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UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 17 czerwca 2014 roku Sad Rejonowy dla Lodzi-Srédmieécia w Lodzi w sprawie XP 1070/12 oddalil
powddztwo M. W. przeciwko Bankowi (...) spolce akcyjnej w W. o odszkodowanie za nieuzasadnione wypowiedzenie
umowy o prace i odprawe pieniezng oraz zasadzil od powoda na rzecz pozwanego kwote 1.860 zl tytutem zwrotu
kosztow procesu.

Sad Rejonowy wydal powyzsze orzeczenie w oparciu o nastepujacy stan faktyczny:

Powod M. W. byl pracownikiem Banku (...) spotki akcyjnej w W. od 1997 roku. Od 1 sierpnia 2002 roku powod
byl zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony na stanowisku - Starszy Doradca Bankowy
I, w Centrum Korporacyjnym L. w Regionie C.-Wschodnim w Pionie BankowoS$ci Przedsiebiorstw w S.-Sektorze
Bankowosci Korporacyjnej i Bankowoéci Przedsiebiorstw w Sektorze Bankowo$ci Korporacyjnej Banku (...) w pelnym
wymiarze czasu pracy. Powod otrzymywal wynagrodzenie w wysokoéci 8.500 zl.

Bank (...) SA w W. jest podzielony na dwa ,piony” — dzial detaliczny i dzial korporacyjny. Powod pracowat w dziale
korporacyjnym.

Obowiazki powoda zostaly okreSlone w dokumencie zatytulowanym ,Zakres czynno$ci”, ktérego ostatnig wersje
strony podpisaly w dniu 30 kwietnia 2012 roku. Na mocy tego dokumentu do obowigzkéw pracowniczych powoda
nalezato: planowanie sprzedazowych dzialan strategicznych oraz biezacych, budowa portfela klientéw poprzez
aktywne pozyskiwanie nowych klientow do wspoélpracy, réwniez kredytowej, regularne spotkania z klientami z
powierzonego portfela oraz osiaganie oczekiwanej liczby spotkan, planowanie i odbywanie zgodnie z przyjetymi
standardami liczby spotkan z prospektami, przygotowywanie oraz przedstawianie klientom ofert wspoélpracy,
aktywna sprzedaz produktow bankowych w celu realizacji budzetu, prowadzenie dokumentacji klientowskiej oraz
raportowanie, biezaca, $cista wspodlpraca z pracownikami w Zespole i z klientem wewnetrznym banku, znajomo$¢ i
przestrzeganie polityki i procedur obowigzujacych w banku, w tym realizowanie zadan wynikajacych z programéw
produktow.

Przelozong powoda byla A. T.. Relacje powoda i jego przelozonej ukladaly sie w sposéb trudny. Powdd kwestionowal
styl zarzadzania i zasadno$¢ polecen swojej przetozonej, w zwiazku z czym ta np. nie odpowiadala mu ,,dzien dobry”,
komentowala to, ze powod wychodzi z pracy przed godzing 17, kiedy oficjalnie praca powinna sie skonczy¢ o godzinie
16. Powod aby wyjs$¢ przed 17, by odebraé corke ze Swietlicy, przyjezdzal wezeéniej do pracy. Ponadto przelozona
powoda, zwracala sie w sposob nonszalancki i wulgarny do pracownikéw. Zdarzalo sie, ze powdd widzial, jak jego
kolezanki wychodzac z pokoju przelozonej plakaly. Powod slyszat tez, jak A. T. krzyczala, ze wszystkich pozwalnia.
Doprowadzilo to do sytuacji, w ktorej powdd zwrocil jej uwage, iz nie zyczy sobie, aby ona do niego tak moéwila.
Po tej rozmowie powdd zostal zdegradowany do stanowiska tzw. doradcy spraw aktywacji — stanowiacego najnizsze
stanowisko w grupie doradcow. Sytuacja ta miala miejsce w 2007 albo 2008 roku. Zle relacje powoda z przelozona
widzial tez dyrektor regionu D. H., wiedzial on o tym réwniez bezposrednio od powoda. W rozmowach telefonicznych
powod zglaszal dyrektorowi, Ze ma zastrzezenia co do wspolpracy z A. T.. Dyrektor widzial tez nieche¢ powoda do
swojej przelozonej podczas trdjstronnych spotkan.

Powod w czasie pracy co do szczegdlowej wiedzy odnosnie produktéow, ktore sprzedawal, z uwagi na czeste zmiany
jakie zachodzily w tych kwestiach — mial pomoc w postaci odpowiednich, przeznaczonych do tego os6b — doradcéw
produktowych. Jednak nie mozna bylo dopusci¢ do sytuacji, w ktérej doradca nie wie nic o sprzedawanym produkcie ..
(...) tego wzgledu pracodawca organizowal szkolenia w formie elektronicznej, na specjalnie do tego przeznaczonym
portalu. Powdd korzystal z tych szkolen, ukonczyt je — byto to monitorowane, byly tez szkolenia wewnetrzne, ktore
powdd ukoncezyl.



Przy pozyskiwaniu nowych klientébw pracownicy poslugiwali sie oferta przygotowana przez Bank, ktéra byta
standardowa. Istniala mozliwo$¢ zaproponowania klientowi innych stawek, bardziej dla niego korzystnych, wymagata
ona jednak zgody ze strony dyrektora oddzialu. Reguly te nie obowigzywaly jedynie w trakcie tzw. akcji promocyjnych,
w czasie ktorych standardowe oferty zmienialy tre$¢. Akcje takie mialy miejsce kazdego roku.

Podczas pracy zdarzalo sie, ze powod proponowal klientom produkty nieodpowiadajace ich potrzebom albo takie,
ktore nie byly oferowane przez Bank. Dodatkowo w swojej pracy powod czasem proponowal klientom stawki za ushugi
bankowe nizsze od obowigzujacych, bez konsultowania tego ze zwierzchnikami.

Kazdy z pracownikow Banku (...) SA w W. tworzyl tzw. pipeline — liste zdarzen planowanych przez pracownika, do
wykonania w przyszlo$ci. Oczywistym bylo, iz ta lista nie byta nigdy wykonywana w 100% - byloby to niemozliwe.
Jednak pracownik zamieszczajac pewne zdarzenia, plany na tej liScie powinien oceni¢ mozliwo$¢ ich powodzenia,
realizacji. Taka ocena zalezna byta w duzej mierze od do§wiadczenia pracownika, jego wyczucia. Powdd po wielu latach
pracy zamieszczal w swoim wykazie takie zdarzenia, ktére nie mialy szans na powodzenie. W zwigzku z ujeciem tych
zdarzen w pipeline dochodzito do sytuacji, kiedy powdd angazowal sie w przedsiewziecia, co do ktérych od poczatku
bylo wiadomo, zZe nie przyniosa oczekiwanego rezultatu, nie mialy szans na realizacje, co przekladalo sie na niskie
wyniki jego pracy i nierealizowanie stawianych powodowi celéw budzetowych. Zwierzchnicy podejmowali rozmowy z
powodem dotyczace realnosci ziszczenia jego pipeline - takie rozmowy prowadzone byly z kazdym doradca. PrzeloZzeni
zwracali powodowi uwage na to, ze zajmuje sie transakcjami, ktére nie maja szans powodzenia. Doradzali mu, aby nie
tracil czasu na takie przedsiewziecia i szukal mozliwo$ci w innym kierunku.

Na podstawie przyjetych w Banku norm tzw. obowiazkiem wewnetrznym kazdego doradcy bylo prowadzenie
dokumentacji klientéw poprzez aktualizacje (...)’6w — dokumentéw przygotowawczych. Powdd zaniechal tego, nawet
w sytuacji, kiedy system L. Notes przypominat o koniecznosci spelienia tego obowigzku, a takze kiedy uwagi na
ten temat czynili jego przelozeni. Skutkiem takiego postepowania byla utrudniona wspoélpraca z powodem. Powdd
twierdzil, Ze nie wykonywal terminowo tych obowiazkéw, poniewaz chcial skupi¢ sie na innych czynnosciach, ktore
mialy mu zagwarantowaé osiggniecie wymaganego minimum wykonania budzetu.

Pow6d w dokumentach okreslajacych sytuacje finansowa klientéw zawieral niepelne lub lakoniczne informacje.
Przykladem takiego zachowania jest przypadek firmy (...), gdzie mniejszoSciowym udzialowcem byla firma (...).
Powdd nie zbadatl dokladnie sytuacji tego udzialowca i nie umiescil w dokumencie (...) czy w greenlight informacji o
tym, iz istnieja podstawy ogloszenia upadloSci tego klienta, co stanowilo powazne ryzyko dla Banku. Zamieszczona w
powolanych dokumentach informacja stanowila, ze ,,udzialowiec pasywny firma (...) ma trudna sytuacje finansowa”.
Wzmianka ta byla zbyt szeroka, ogdlna, niedoprecyzowana, nie sygnalizowala wprost istoty problemu, co moglo
wprowadzi¢ innych pracownikéw w blad. Do obowiazkéw powoda nalezalo ustalenie kondycji klienta lub jego
udzialowca. Opinia prawna wydana wowczas formulowala teze, ze w przypadku zmian udzialowcéw sytuacja ta moze
mie¢ wplyw na spolke (...). Powdd znajac sytuacje udziatlowca spolki chceiat sfinalizowaé¢ transakeje, z uwagi na iloéc
wlozonej w te sprawe pracy. Przelozony powoda D. H. w korespondencji mailowej zajal stanowisko, aby powod
zaniechal nawigzania wspolpracy z ta spétka do ostatecznego wyjasnienia sytuacji oraz, aby skupil sie na innych
zadaniach.

Kazdy z pracownikow Banku byl zobowigzany do odbywania spotkan z klientami. Norma byly 2-3 spotkania w
tygodniu, okolo 8-12 spotkan w miesigcu stanowilo minimum. Doradca mial spotykaé sie z klientami, ktérzy byli
obecni w jego portfelu, ktorzy juz podjeli wspdlprace oraz z takimi, ktérzy rokowali na nawigzanie wspoélpracy - w celu
pozyskania ich (tzw. prospekty). Powdd nie realizowal wymaganej od niego liczby spotkan w tygodniu, w zwiazku z
tym jego Srednia tygodniowa w rozliczeniu na koniec miesigca rowniez nie speliala warunkéw. Potwierdzeniem tego
faktu jest objecie planem naprawczym rowniez spotkan powoda z klientami. Zanim zastosowano wobec powoda plan
naprawczy jego przelozeni — dyrektor oddzialu i dyrektor regionu zwracali uwage na to, Ze minima dotyczace spotkan
z klientami nie sg realizowane przez powoda. Pomimo zastosowania procedury planu naprawczego powod w okresie



od stycznia do konica maja 2012 roku odbyl zaledwie 16 spotkan z klientami, co daje okolo 3 spotkania miesiecznie.
W zwiazku z powyzszym nie wyrobil on wymaganej normy w tym zakresie.

Bank przyjal, iz pracownik, aby by¢ efektywnym musial wykaza¢ sie zrealizowaniem planéw budzetowych
przynajmniej w 90%. Doradcy otrzymywali budzet na poczatku roku, gdy zostal on odpowiednio opracowany
przez centrale Banku. Dokument ten, tzw. memorandum premiowe, wytyczal zadania jakie maja do wykonania
pracownicy. Spelnienie zalozen wskazanych w memorandum bylo warunkiem otrzymania premii. Szczegétowo zostal
w nim okreslony sposéb obliczania poziomu wykonania postawionych pracownikowi celéw. Cyklem rozliczeniowym
dla kazdego pracownika bylo poétrocze. Przelozeni otrzymywali jednak z centrali comiesieczne raporty obrazujace
stan wykonania budzetu w poszczegélnych okresach i prognoze wykonania zalozen z memorandum - co do
kazdego pracownika. Wszystko co bylo ponizej wymaganych 90% stanowilo warto§¢é niewystarczajaca, jednak
pracodawca sam przyznal, Ze brane bylo réwniez pod uwage to, ile brakowalo do poziomu wymaganego i jakie bylo
prawdopodobienstwo osiagniecia tego wyniku.

Powszechnie przyjeta w Banku praktyka bylo, iz budzet pracownikéw opieral sie na potencjale klientoéw, ktorzy
byli przez danego pracownika obslugiwani. Pod uwage brana byta nie tylko iloé¢ klientébw danego doradcy, ale tez
ich wielko$¢, kondycja finansowa, mozliwosci inwestycyjne. Konsekwencja tego dzialania bylo utrzymanie klienta u
danego doradcy, co z kolei wplywalo na wysoki stopien zadowolenia klientow Banku. Dzieki takiej praktyce Bank
unikal ,przesuwania” firm pomiedzy doradcami. Jesli jednak juz byla konieczna zmiana doradcy wowczas okoliczno$é
ta zostala uwzgledniana w portfelu doradcow.

W portfelu powoda znajdowaly sie m.in. firmy (...), S. i K.. Podmioty te zglaszaly che¢ podjecia wspdlpracy z Bankiem,
ale w takich obszarach, ktére zgodnie z procedurami wewnetrznymi nie mogly by¢ zrealizowane. Powod wiedzial, ze
podmioty te niechetnie udzielaja niezbednych informacji na swo6j temat, angazuja Bank w rozmowy i negocjacje, z
ktoérych potem sie wycofujg — co z kolei stanowi strate dla strony pozwanej. Pow6d majac te §wiadomo$¢ poswiecal
swoj czas na rozmowy z tymi podmiotami. Rozmowy te nie przynosily wymiernych rezultatéw. Takim zachowaniem
powdd narazat sie na niewykonanie w minimalnym zakresie swojego planu budzetowego.

Podczas pracy powoda pojawily sie zastrzezenia klientow dotyczace jako$ci §wiadczonych przez niego ustug. Klienci
obstugiwani przez powoda skarzyli sie na ustugi doradcze, mieli zastrzezenia co do kontaktu z doradca, nieoferowania
przez niego nowych rozwigzan, braku zainteresowania we wspolpracy, wprost stwierdzali, ze wspo6lpraca z powodem
»Nic nowego nie wniosta” przez kilka lat. Klienci banku twierdzili, ze powo6d sie nimi nie interesuje, nie s w stanie
z nim wspdlpracowac. Dlatego tez po podziale portfela jednej z pracownic banku nie zostali powodowi przydzieleni
klienci, ktérzy mieli z nim wezeéniej negatywne do§wiadczenia.

Powdd pozyskatl dla strony pozwanej duzego klienta - firme (...), co mialo miejsce w latach 2006-2008. Firma ta
korzystala z tzw. platformy walutowej oferowanej przez Bank. Dla takiego klienta otwierana byla linia skarbowa, ktéra
wymagala odnowienia co rok. Powod przed swoim urlopem w 2010 roku przygotowal wszelkie dokumentu konieczne
dla takiego odnowienia i zostaly one podpisane. Jednak w czasie urlopu powoda warunki udzielania linii skarbowych
dla bankéw ulegly zmianie, w zwigzku z czym konieczne bylo przygotowanie nowych dokumentéw. Z uwagi na
absencje powoda w tamtym czasie i zwigzane z tym nieprzygotowanie odpowiednich dokumentéw linia skarbowa dla
klienta zostala zablokowana. Po tym fakcie firma (...) zozyta skarge na powoda. Poza ta sprawa dochodzito do sytuacji,
w ktoérych inni pracownicy odbywali spotkania z przedstawicielami firmy (...) czeSciej niz powdd, ktory ,,opiekowal
sie” tym klientem. Z tych wszystkich wzgledéw doszlo do zmiany doradcy w stosunku do firmy (...).

25 kwietnia 2009 roku tragicznie zgineta matka cérki powoda — co nie wplynelo negatywnie na wyniki pracy powoda.

Od 2010 roku oceny pracy powoda byly na przecietnym poziomie, pomimo tego, ze wcze$niej byly one wyzsze.
Wynikalo to z faktu, ze praca powoda zawsze przedstawiala jakie$ braki. Powod zajmowat sie jednymi obowigzkami,
nie wykonujac przy tym innych.



Z poczatkiem 2011 roku doszlo do zmiany portfela powoda.

Bank (...) kladl nacisk na przestrzeganie przez pracownikéw procedur obowigzujacych w placowkach. Powod naruszat
te reguly postepowania np. poprzez nieuzyskanie zgody na odstepstwo od przyjetych regul zaangazowania Banku
w umowe z klientem. Pomimo upomnien przelozonych powod nie stosowal sie do powszechnie przyjetych regul.
Potwierdzeniem na to moze by¢ sytuacja z 2011 roku, w ktdérej powdd prowadzil rozmowy z duza firma, ktora
chcial pozyskac. Powod w tym celu zwrocit sie do zwierzchnikow o zezwolenie mu na przedstawienie tej firmie
propozycji wspolpracy, ktéra bedzie odbiegaé¢ od zwyklych, ,przecietnych” propozycji, z uwagi na to, ze firma ta
uzyskala korzystniejsza oferte w konkurencyjnym banku. Przelozeni powoda nie wydali takiej zgody w zwiazku z czym
klient wybral inny bank, a ze wzgledu na zajmowanie sie sprawa, ktora nie przyniosta wymiernych korzysci spadla
wykonalno$¢ portfela powoda.

Powdd przez ponad rok przed wypowiedzeniem mu umowy o prace nie realizowal stawianych przed nim zadan na
wymaganym poziomie. Zwierzchnicy twierdzili, ze powod pracowal na tzw. zrywach — zdarzaly sie sytuacje, ze mial
dobre wyniki, a potem przychodzil okres, gdzie jego wyniki byly zle. Po lutym 2011 roku Bank stwierdzil wykonanie
budzetu przez powoda na poziomie 83%, a po maju bylo to 85%. Dlatego tez pozwany zastosowal wobec powoda plany
naprawcze — w maju oraz w sierpniu 2011 roku.

Zanim doszlo do wdrozenia procedury planéw naprawczych zwierzchnicy powoda zwracali mu uwage na to, ze
nie wykonuje on wlasciwie swoich obowiazkéw, nie realizuje wymaganego minimum. Powo6d w takich rozmowach
twierdzil, ze pracodawca nie motywuje go do pracy. Taka opinie wyrazil podczas jednej z rozmoéw ze swoimi
zwierzchnikami D. H. i A. T. m6wigc, ze bank ,,operuje w stosunku do niego kijem, a gdzie marchewka”. Zwierzchnicy
wowczas zaznaczyli, ze je$li powod bedzie miat dobre wyniki, wowczas bedzie ,marchewka”.

W Banku stosowanie planéw naprawczych wobec doradcoéw nie wykonujacych zalozen budzetu bylo czym$
normalnym, nie byla to procedura wyjatkowa. Stosowanie takiego planu bylo wyrazem zaufania do pracownika, checi
dania mu szansy, wspoélpracy z nim. Procedura taka powinna trwaé z zalozenia 3 miesiace. Od 2006 roku (objecie
stanowiska przelozonego powoda przez A. T.) zdarzaly sie sytuacje, ze doradcom wypowiedziano umowe o prace z
powodu niewykonania przez nich planéw naprawczych — we wskazanym okresie byly dwie takie sytuacje. W obu
przypadkach pracownicy w trakcie trwania programdéw naprawczych zmieniali prace. W zwigzku z tym nie doszlo,
poza przypadkiem powoda, do sytuacji, w ktéorej Bank (...) SA w W. wypowiedzial pracownikowi umowe o prace z
przyczyn zawinionych przez pracownika.

Pierwszy z plandéw naprawczych wdrozony przez Bank wobec powoda byl okreslony na czas od 2 maja 2011 roku
do 30 czerwca 2011 roku. Przyczyny jego wdrozenia zostaly okreélone jako: niska realizacja budzetu przychodowego
(na poziomie 85%), niski wzrost aktywow, mata ilo§é transakcji w pipeline dajaca realna szanse na konwersje w
transakcje. Powod w czasie trwania planu naprawczego mial odbywaé spotkania sprzedazowe z prospektami w iloSci
min. 3 w tygodniu, odbywac spotkania czy nawigzywaé kontakty telefoniczne z klientami, ktére cechowaé¢ sie mialy
efektywno$cia i wysoka jako$cia - mialo ich by¢ min. 5 w tygodniu. W wyniku tych dzialan powinny zosta¢ odnotowane:
wzrost aktywow o min. 1,5 mln USD, konwersja pipeline w transakcje zapewniajacych uzyskanie oczekiwanej
realizacji budzetu i wzrostu aktywdw, wykonanie budzetu przychodowego na poziomie min. 90%. Dzialania powoda
podejmowane w czasie planu naprawczego mialy skutkowac takze zbudowaniem dlugofalowych relacji z klientami,
poniewaz w tej kwestii rowniez byly zastrzezenia ze strony klientéw co do pracy powoda. Zgodnie z notatkami w tym
dokumencie na 5 postawionych powodowi celéw tylko 1 zostal przez niego zrealizowany w wyznaczonym terminie.
Powod wiedzial o takim stanie rzeczy poniewaz swoim podpisem poéwiadczyl, iz zapoznal sie z przebiegiem realizacji
planu naprawczego w dniu 26 lipca 2011 roku.

Jesli pierwszy plan naprawczy trwa za krotko — z powodu specyfiki pracy w korporacji tak sie czasami zdarza —
uzasadnione jest wdrozenie drugiego planu naprawczego. Tak tez stalo sie w przedmiotowej sprawie. Drugi program
naprawczy zostal wobec powoda wdrozony w sierpniu 2011 roku, trwal do konca pazdziernika 2011 roku. Przyczyny
jego wprowadzenia byly takie jak pierwszego programu.



Sytuacja niewykonywania przez powoda planéw budzetowych, pomimo zastosowania wobec niego planu
naprawczego, powtdrzyla sie w okresie od pazdziernika do grudnia 2011 roku (tutaj realizacja osiagnela odpowiednio
71%, 70% i 84%).

Firma (...) (jeden z klientéw banku obstugiwany przez powoda) w czasie spotkania z A. T. w 2011 roku zasygnalizowala,
iz nie ma zapotrzebowania na zaoferowany jej przez powoda, bedacego jej doradca, produkt bankowy. Jednakze firma
chciala rozszerzyc¢ inng (...) Banku, z ktorej korzystala. Firma stwierdzila, ze przedstawiala takie sygnaly doradcy, ale
nie zostalo jej to zaproponowane, a produkt ten byl w stalej ofercie produktéw oferowanych przez Bank (...) SAwW..
Powod dokonat zmiany struktury limitéw dla klienta dopiero po interwencji przelozonej. W zwiazku z tym podpisana
zostala z firma (...) umowa. Poza tym firma ta zglaszala, ze powdd jako doradca interesuje sie klientem tylko wowczas,
kiedy potrzebne sa jakie§ dokumenty.

W listopadzie 2011 roku powod otrzymal negatywna odpowiedZ Banku na zapytanie dotyczace zwiekszenia
zaangazowania finansowego dla firmy (...). Pomimo tego zaproponowal klientowi na poczatku 2012 roku faktoring
odwrdcony w walucie, wiedzac, ze firma nie spelnia do takiej ustugi warunkéw stawianych przez Bank. Nie doszlo
tutaj do odstepstwa od przyjetej zasady przyznawania tego rodzaju faktoringu klientowi. Poza tym w stosunku do
klienta zdarzalo sie, ze powdd sp6znial sie z przygotowaniem danych finansowych w okreslonym przez Bank terminie.
Sytuacja ta wynikala czeSciowo ze specyfiki obslugiwanej firmy, cze$ciowo z zaniechan powoda.

W 2011 roku oddzial Banku, w ktérym pracowal powod, wykonal plan budzetowy na poziomie 90% przy czym powdd
na poziomie 146%. Sytuacja taka byla konsekwencja tego, ze firmy leasingowe pod koniec 2011 roku dokonaty zwrotu
podatku VAT, czyli miala miejsce transakeja typu one-off. Bylo to niezalezne od powoda, jego pracy i zaangazowania
i mialo charakter jednorazowy. Transakcje w wiekszo$ci przeprowadzil specjalista z zakresu leasingu, a wyniki
finansowe byly przypisane powodowi w czesci dotyczacej jego klienta, ktérego dotykala transakcja.

Na koncu 2011 roku kazdy z pracownikow, jak co roku, zostal oceniony przez przelozonych. Powdd otrzymal ocene 4
w skali 1-5 przy czym najlepsza ocena bylo 1. Ocena 3 stanowila pewien standard — oznaczala, ze pracownik wykonat
tyle, ile do niego nalezalo, nic mniej, ale tez nic wiecej. Ocena, jaka otrzymal powod za swoja prace wskazywala,
iz byly wéwczas pewne obszary, nad ktérymi musi on intensywniej pracowaé¢ w nastepnym roku, ze pewne rzeczy
musza zosta¢ poprawione. Po dokonaniu tej oceny odbylo sie tez spotkanie, na ktérym obecni byli powdd, A. T.
(bezposredni zwierzchnik powoda) i D. H. (dyrektor regionalny). D. H. podczas tego spotkania stwierdzil, ze powod
musi w nastepnym roku wykonaé plan na wyzszym poziomie, bo inaczej Bank nie zastosuje wobec niego trzeciego
planu naprawczego. Przelozeni dali powodowi szanse na poprawienie swoich wynikéw nie wypowiadajac mu wowczas
umowy, w sytuacji kiedy jego praca nie byla wystarczajaco satysfakcjonujaca.

Na przetomie 2011 2012 roku Bank (...) SA w W. oglosil wérdd swoich doradcéw konkurs na transakeje leasingowe,
w ktorym powdd zajal drugie miejsce.

Powo6d w 2012 roku nawigzal wspolprace z firmg (...). Firma ta zostala wcze$niej negatywnie zaopiniowana przez
przelozonych powoda. Firmie zostata jednak przedstawiona oferta i D. otworzyta rachunek w Banku (...). Klientowi
zaproponowano prawie zerowe stawki. Ponadto firme te przydzielono niewlaéciwie do tzw. segmentu wiekszych
klientoéw w sytuacji, kiedy jej wyniki nie wskazywaly na takie zaszeregowanie. W wyniku niedopatrzenia ze strony
powoda realna wspolpraca Banku z klientem zostala oddalona w czasie, z powodu zobowiazan D.. Poza tym klient nie
zostal poinformowany nalezycie o wszystkich wymaganiach zabezpieczajacych transakcje walutowe — a takimi wlaénie
(...) Banku Kklient byl zainteresowany. Zachowanie powoda w tym przypadku stanowilo naruszenie obowigzujacych
u pracodawcy procedur. Realna wspolpraca z tym klientem zostala nawigzana po zmianie doradcy, ktéry mial sie
opiekowac firma.

W 2012 roku, od lutego do maja ponownie zaistniala sytuacja, w ktorej realizacja budzetu powoda utrzymywala sie
na poziomie ponizej 90%.



Na mocy porozumienia z dnia 28 marca 2012 roku zawartego miedzy Bankiem (...) S.A. a (...) — Region M. (...)
Organizacja (...) przy Banku (...) SA w W. pracodawca rozpoczal procedure zwolnien grupowych, ktore objety Sektor
Bankowosci Detalicznej i S.-Sektor Operacjii (...) w calej Polsce. Na mocy tego porozumienia zwolnienia grupowe
mialy odby¢ sie w okresie od 2 kwietnia 2012 roku do 31 lipca 2012 roku, a zwolnieniami grupowymi mialo by¢ objete
w Banku niemal 600 os6b. Na liScie os6b zwalnianych nie bylo pracownikéw z Oddziatu (...).

W dziale korporacyjnym w Oddziale w L. zostala w ramach zwolnieth grupowych rozwiazana umowa o prace z jedna
osoba, w P., zwigzane to bylo z likwidacja tego stanowiska pracy.

W maju 2012 roku zapadla decyzja o wypowiedzeniu powodowi umowy o prace. Przelozona powoda skierowala
wowczas wniosek do departamentu kadr, w celu uzyskania aprobaty dyrektora regionu. Wniosek byl obszerny,
poruszal wiele roznych kwestii dotyczacych pracy powoda w Banku.

W czerwcu 2012 roku, w czasie trwania zwolnien grupowych, Bank rozwiazal rowniez z kilkoma pracownikami umowy
o prace w innych trybach. Przedstawiciele zwigzku zawodowego zainteresowali sie wowczas ta sprawg — dlaczego
w czasie trwania zwolnien grupowych pracodawca rozwiazuje umowy w inny sposéb. Woéwczas strona pozwana
udzielita odpowiedzi, ze pracownicy byli zwalniani z innych przyczyn niz zwolnienia grupowe, dlatego nie zostali objeci
programem tych zwolnien.

W dniu 8 czerwca 2012 roku pozwany Bank zwrocit sie do miedzyzakladowej organizacji zwiazkowej z zapytaniem, czy
powdd korzysta z ochrony zwigzkowej. OdpowiedZ negatywna strona pozwana otrzymala w dniach 12, 13 i 14 czerwca
2012 roku.

2 lipca 2012 roku pracodawca wypowiedzial powodowi umowe o prace zawarta w dniu 1 sierpnia 2002 roku, z
zachowaniem trzymiesiecznego terminu wypowiedzenia. Powod, po przyjséciu do pracy, zostal zaproszony do pokoju
dyrektora. Pismo zawierajace o$wiadczenie w przedmiocie wypowiedzenia umowy o prace odczytala powodowi A.
T. — jego bezposrednia przelozona, a $wiadkiem tego zdarzenia byl dyrektor oddzialu detalicznego Banku (...).
Powdd nie przyjat wypowiedzenia, nie podpisal po§wiadczenia otrzymania tego dokumentu, w zwiazku z czym zostala
sporzadzona odpowiednia notatka podpisana przez A. T. i Swiadka calej sytuacji M. K.. Powod zostal pouczony
wowcezas o skuteczno$ci wypowiedzenia. Powdd poprosil o przestanie mu wypowiedzenia droga mailowa.

Pracodawca jako przyczyne wypowiedzenia podal nie realizowanie przez powoda obowigzkow pracowniczych
w stopniu, w jakim tego oczekiwal pracodawca, co przejawialo sie niezapewnieniem wysokiej wydajnoSci i
jakosci wykonywanych zadan. Wszystko to skutkowalo utrata zaufania pracodawcy do tego, aby powo6d mogh
zagwarantowaé mozliwosé realizacji celu przewidzianego dla zajmowanego przez niego stanowiska w sposob, ktory
satysfakcjonowalby pracodawece.

Bank swoja ocene pracy powoda opart na: utrzymujacej sie nieefektywnosci w realizacji wyznaczonych pracownikowi
zadan budzetowych — czyli nieuzyskania przez powoda wyniku co najmniej 90% wykonania budzetu od pazdziernika
2011 roku — co stanowilo najnizszy wynik na tle doradcéw zatrudnionych w Centrum Korporacyjnym L., podawaniu do
»pipeline” transakcji, ktorych realizacja byta niemozliwa do przeprocesowania, np. ze wzgledu na sytuacje finansowg
klienta lub Zle dobrany produkt, co skutkowalo niskim wspoélczynnikiem konwersji ,pipeline” na procesowane
pakiety, brak nalezytej rzetelnoSci, starannoéci i sumienno$ci w wykonywaniu powierzonych obowigzkéow lub braki
w zakresie wiedzy produktowej, powodujace powtarzajace sie, istotne dla prawidlowego procesu funkcjonowania
obstugiwanych proceséw bledy i uchybienia w wykonywaniu codziennych obowiazkéw. Jako przyklady takiego
zachowania zostaly powolane: proponowanie klientowi A. faktoringu odwr6conego w walucie, w sytuacji, kiedy
produkt ten wymaga przychodéw w walucie, z klient realizuje sprzedaz wylacznie w walucie polskiej, pominiecie w
raporcie kluczowej informacji o sytuacji klienta, czego skutkiem bylo podjecie finansowania dla klienta, w sytuacji
kiedy jeden z udzialowcow byt w trakcie postepowania upadloSciowego, zakonczonego ogloszeniem upadlosci —
w konsekwencji Bank musial wycofaé sie z realizacji transakcji, niewystarczajaca wiedza na temat kluczowych
firm w portfelu i kryterium braku mozliwoéci finansowania klientow przez bank ze wzgledu na ich sytuacje



prawno-finansowa, o czym $wiadczy¢é miatlo proponowanie faktoringu T. Polska oraz kredytowania firmom (...),
K., brak wymaganej terminowo$ci w wykonywanych zadaniach lub zla organizacja pracy wlasnej, co skutkowato
wykonywaniem przez powoda zadan tuz przed uplywem okre§lonego terminu, a konsekwencjg tego bylo zagrozenie
dla utrzymania terminéw w danym procesie. Zdaniem pracodawcy naruszalo to zasady wspoélzycia spolecznego przez
brak poszanowania dla pracy innych osob przejawiajacy sie w nieprzekazaniu klientowi A. w wyznaczonym terminie
(do 20 stycznia 2012 roku) kwartalnych danych finansowych za IV kwartal 2011 roku, nieterminowej aktualizacji
(...)6w, powodujacej ich przeterminowanie, mimo przypominania o tym droga mailowa przez przelozonego,
zastrzezeniach co do poprawnoSci i terminowoSci uzupelienia danych w L. Notes, nie dostarczeniu w wyznaczonym
terminie (do 15 maja 2012 roku) dokumentéw do rewizji rocznych klienta M. (...), skutkiem czego byla konieczno§é
ustalenia strategii i rozpoczecia wycofywania sie kredytowego Banku ze wzgledu na brak mozliwoéci finansowania
klienta.

W wypowiedzeniu pracodawca nadmienil réwniez, ze uwagi co do terminowosci i jakoSci dokumentacji przekazywal
powodowi juz na przestrzeni 2011 roku. Pracodawca wskazywal wowczas, iz te zagadnienia wymagaja trwalej i
natychmiastowej poprawy ze strony powoda. Uwagi pracodawcy nie zostaly przez powoda zrealizowane, na co dowod
stanowila konieczno$¢ monitorowania powoda przez zwierzchnikow przed wypowiedzeniem umowy o prace.

Pomimo wprowadzenia planéw naprawczych powdd nie wykazal, iz poprawa jego zachowania ma cechy trwalo$ci i
zapewnia uzyskanie wskaznikéw iloSciowych i jako$ciowych na satysfakcjonujacym pracodawce poziomie, pomimo,
ze pracownik zostal objety przez pracodawce dzialaniami naprawczymi, ktore jednak nie przyniosly spodziewanych
efektow.

Powolane okoliczno$ci spowodowaly, ze pracodawca utracit zaufanie co do tego, iz pracownik zagwarantuje realizacje
stawianych mu celéw. Wspdlpraca Banku z powodem polegajaca w tym przypadku na wskazywaniu kierunku zmian,
jakie powinien powzia¢ powdd, udzielaniu wsparcia nie przyniosta skutku w postaci korekty popelnianych bledow i
tym samym poprawy wynikoéw sprzedazowych powoda.

Pracodawca w okresie wypowiedzenia udzielit powodowi urlopu naleznego w 2012 roku w wymiarze 21 dni roboczych.
Powdd korzystal z tego urlopu od 3 do 31 lipca 2012 roku. Po tej dacie, do konca okresu wypowiedzenia pracodawca
zwolnil powoda z obowiazku Swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

W zwigzku ze zwolnieniem powoda nie doszlo do likwidacji stanowiska, ktére zajmowal. Na jego miejsce zatrudniony
zostal M. P. —jego zakres obowiazkow pokrywal sie z obowigzkami jakie w czasie pracy mial powdd. Osoba ta wezesniej
pracowala w spolce-corce Banku o nazwie H. - (...). M. P. byl znany w oddziale Banku (...) jako dobry pracownik,
gdyz Bank z nim wcze$niej wspolpracowal. Rozmowy z nim jako kandydatem na miejsce powoda byly prowadzone od
czerwca 2012 roku, za$ ostatecznie M. P. zostal zatrudniony w polowie lipca 2012 roku.

Bank (...) SA w W. podpisal aneks do porozumienia z (...) dotyczacego przeprowadzanych u pracodawcy zwolnien
grupowych — mialo to miejsce w dniu 18 lipca 2012 roku. Na mocy tego aneksu okres zwolnien grupowych zostal
przedluzony do dnia 30 listopada 2012 roku, nie zmienila sie natomiast iloé¢ zwalnianych w tym trybie os6b, nadal
byla to liczba okolo 600 0s6b. Ponadto w aneksie rozszerzony zostal obszar obejmujacy zwolnienia grupowe, znalaz}
sie tutaj Sektor Bankowos$ci Korporacyjnej, Sektor (...) i (...), Sektor (...) Ryzykiem. Aneks jednak nie objal swym
dzialaniem os6b z tych sektoréw, ktorym przed jego podpisaniem zostala wypowiedziana umowa o prace. Na mocy
aneksu nie zostali jednak objeci zwolnieniami grupowymi pracownicy oddzialu w L. z uwagi na to, ze zadnego takiego
pracownika nie bylo na liScie os6b wytypowanych do zwolnienia.

Powdd zwrbcil sie do strony pozwanej z prosba o zmiane sposobu rozwigzania z nim umowy o prace. W odpowiedzi
na te prosbe Bank (...) SA w W. w dniu 24 lipca 2012 roku stwierdzil, iz zdaniem pracodawcy nie zachodza przestanki
objecia powoda zwolnieniami grupowymi, jakie wowczas odbywaly sie u strony pozwanej. Bank jednak, biorac pod
uwage wieloletnie zatrudnienie powoda w swoich strukturach, zaproponowal powodowi zmiane sposobu rozwigzania
umowy o prace na rozwigzanie na mocy porozumienia stron, jednak bez pakietu odprawowego.



Na podstawie ustalonego stanu faktycznego Sad Rejonowy wskazal, iz powddztwo nie zastuguje na uwzglednienie.

W pierwszej kolejnosSci Sad ocenil roszczenie powoda o zasadzenie na jego rzecz kwoty 49.000 zt z ustawowymi
odsetkami od dnia 1 listopada 2012 roku tytulem odprawy w zwiazku z rozwigzaniem stosunku pracy w ramach
grupowego zwolnienia w trybie ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczegélnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie dotyczacych pracownikéw (Dz. U. nr 9o, poz. 844). Sad stwierdzil, iz
to roszczenie powoda, w istocie opieralo sie na zadaniu ustalenia przez Sad, iz powdd winien by¢ przez pracodawce
zwolniony z zastosowaniem trybu zwolnien grupowych.

Sad Rejonowy wskazal, iz na podstawie przepisow powolanej ustawy okoliczno$cia warunkujaca prawidlowosc
zlozonego w tym trybie wypowiedzenia jest wykazanie istnienia uzasadnionych przyczyn rozwiazania stosunku
pracy, nielezacych po stronie pracownika, bez zaistnienia ktorych nie zostalaby podjeta przez kierownika zakladu
pracy indywidualna decyzja o zwolnieniu pracownika. Likwidacja stanowiska pracy w ramach rzeczywistych zmian
organizacyjnych uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace, a decyzje co do przydatnosci i celowosci
utrzymywania danego stanowiska mieszcza sie w uprawnieniach pracodawcy i nie podlegaja ocenie sadu pracy,
ktéry moze jednak badaé i ocenia¢ czy likwidacja stanowisk pracy jest autentyczna, czy tez ma charakter pozorny
(fikcyjny) (wyrok Sadu Najwyzszego z 27 listopada 1997 roku, I PKN 401/97, OSNAP 1998/18/542). Jezeli na skutek
zmian organizacyjnych wystepuje konieczno$¢ zmniejszenia zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych, pracodawcy
przystuguje uprawnienie do wyboru pracownikéw zakwalifikowanych do zwolnienia z pracy, przy zastosowaniu
obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw i wynikéw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.) (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 19 grudnia 1997 roku, I PKN 442/97, OSNP 1998/21/630).

Powod domagal sie objecia go planem zwolnien grupowych, z uwagi na to, ze byly one przeprowadzane u pracodawcy.
Sad wskazal, iz w toku procesu udowodnione zostalo, ze rzeczywiscie zwolnienia takie byly przeprowadzane, po
zastosowaniu odpowiedniej procedury zawarto porozumienie ze zwigzkiem zawodowym i rozpoczeto zwolnienia.
Porozumienie to, w brzmieniu sprzed 18 lipca 2012 roku, obowigzywalo pracownikéw Banku na terenie calego kraju.
Nalezy jednak stwierdzi¢, ze nie obejmowalo swym zakresem Oddzialu (...), z racji na to, ze zaden pracownik tej
komorki nie znalazl sie liScie zwolnien grupowych. Jesli jednak spojrze¢ na te kwestie z drugiej strony — porozumienie
to nie obejmowalo swoja mocg przede wszystkim dzialu, w ktérym pracowal powdd — dzialu korporacyjnego.
Porozumienie ograniczalo sie do wskazanych enumeratywnie struktur Banku, ktére mialy obja¢ zwolnienia grupowe.
Rozszerzenia tej listy dokonano w dniu 18 lipca 2012 roku — na mocy aneksu podpisanego przez przedstawicieli Banku
(...) 1 przedstawicieli zwigzku zawodowego. Zdaniem Sadu I instancji rzuca sie tutaj w oczy jednak brak korelacji
czasowej pomiedzy wypowiedzeniem powodowi umowy o prace (2 lipca 2012 roku) i rozszerzeniem stosowania
porozumienia dotyczacego zwolnien grupowych na dzial korporacyjny Banku.

W przedmiotowej sprawie powod podnosil tez, ze w wyniku jego zwolnienia doszlo do likwidacji zajmowanego przez
niego stanowiska pracy. Te zarzuty powoda nie zastuguja jednak na uwzglednienie. Sad Rejonowy ustalil, na podstawie
zeznan $wiadkow, szczegblnie M. P., iz nie doszlo do sytuacji zlikwidowania stanowiska, jakie zajmowal powdd. Na to
miejsce zatrudniono M. P. — osobe, ktora wezesniej wspdlpracowala z Bankiem (...), byta pracownikiem spotki-corki
Banku. Po zawarciu z M. P. umowy o prace jego zakres obowigzkow oraz portfel inwestycyjny pokrywaly sie z tymi,
jakie byly przypisane powodowi. Dlatego tez powyzszy argument powoda uznaé nalezy za chybiony.

Majac na uwadze powyzsze Sad stwierdzil, ze pracodawca nie stosujac w wypowiedzeniu umowy o prace powodowi
procedury zwolnien grupowych nie naruszyl przepis6w ustawy dnia 13 marca 2003 roku o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie dotyczacych pracownikow w zwigzku z czym
roszczenie powoda o zasadzenie odprawy zasluguje na oddalenie.

W dalszej kolejnoSci Sad rozwazyt alternatywne roszczenie powoda o zasadzenie odszkodowania tytulem
nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace.



Zgodnie z regulacjg art.3081 punkt 2 k.p. umowa o prace ulega rozwigzaniu z zachowaniem okresu wypowiedzenia
na mocy o$wiadczenia jednej ze stron. Stosownie do regulacji zawartej w §4 i §5 powolanego przepisu pracodawca
wypowiadajac pracownikowi umowe o prace musi wskazaé przyczyny takiego wypowiedzenia oraz pouczy¢ go o
przystugujacym prawie odwotlania sie do Sadu Pracy. W razie stwierdzenia braku podania przez pracodawce przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace sad pracy na mocy art.4581 k.p. orzeka, stosownie do
zadania pracownika, o bezskuteczno$ci takiego wypowiedzenia, a je§li umowa ulegla juz rozwigzaniu — o przywroceniu
pracownika do pracy lub zasadza na rzecz tego pracownika odszkodowanie.

Wypowiedzenie umowy o prace winno by¢ uzasadnione. Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace powinna byc
prawdziwa i konkretna, za$ okolicznosci uzasadniajace wypowiedzenie umowy o prace powinny istnie¢ najp6zniej w
dacie zlozenia pracownikowi o§wiadczenia woli o0 wypowiedzeniu umowy o prace. Wymog istnienia uzasadnionych
powoddw wypowiedzenia stanowi materialnoprawna przestanke dopuszczalnoSci wypowiedzenia umowy o prace,
ograniczajaca pod wzgledem prawnym swobode rozwigzywania uméw o prace z inicjatywy pracodawcy.

Przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace stosownie do tresci art.3084 k.p. powinna by¢ wskazana
w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nie okre$lony. Celem tego przepisu
nie jest tylko zaspokojenie ,ciekawo$ci” pracownika co do zwolnienia go z pracy, lecz gléwnie stworzenie mu
gwarancji, ze w ewentualnym sporze ocena zasadnosci wypowiedzenia mu umowy o prace bedzie rozwazana tylko
w granicach przyczyn ujetych w piSmie do niego skierowanym. Powolywany przepis wymaga podania przyczyny,
ktora w rzeczywisto$ci sprawila, iz pracodawca wypowiedzial umowe o prace. Obowigzek ujawnienia przyczyny
wypowiedzenia umowy ma umozliwi¢ pracownikowi obrone przed zarzutami, a sadowi pracy — sprawdzenie zgodnoSci
czynno$ci wypowiedzenia z prawem. Realizacja powyzszego celu wymaga wiec podania przyczyny w sposob konkretny.

Przyczyna wypowiedzenia powinna wiec by¢ wskazana w taki sposob, by mozliwe bylo sprawdzenie jej istnienia i
zasadnosSci. Za spelnienie tego warunku nalezy uznac wskazanie faktow i rzeczowych okolicznosci dotyczacych osoby
pracownika, jego zachowania lub postepowania w procesie pracy, zdarzen — takze niezaleznych od niego — majacych
wplyw na decyzje pracodawcy.

Podkreslenia wymaga okoliczno$¢, wielokrotnie stwierdzana w orzecznictwie sagdow pracy, ze wypowiedzenie jest
zwyczajnym sposobem rozwigzania umowy o prace. Przyczyna wypowiedzenia nie musi wiec mie¢ charakteru
szczegblnego, a nawet nie musi wskazywaé okoliczno$ci przez pracownika zawinionych. Moga to by¢ okoliczno$ci
obiektywnie uzasadniajace interes pracodawcy w wypowiedzeniu pracownikowi umowy o prace. Przyczyny
wypowiedzenia nie musza charakteryzowa¢ sie znaczna wagg ani powodowaé szkod po stronie pracodawcy. Nie jest
tez wymagane udowodnienie zawinionego dzialania pracownika.

Sad podkreslil, ze stosunek pracy jest relacja dwustronna, w sklad ktérej wchodza dwa podstawowe zobowigzania
wzajemne: pracownicze — do wykonywania pracy okre§lonego rodzaju na rzecz pracodawcy, pod jego kierownictwem
oraz w miejscu i czasie przezen wyznaczonym, i pracodawcy — do zatrudniania pracownika i §wiadczenia na jego
rzecz wynagrodzenia. Tre$é¢ stosunku pracy nie ogranicza sie tylko do wymienionych obowiazkéw i uprawnien
jego stron, poniewaz uzupelniona by¢ musi takze o wiele uprawnieni i obowiazkéw, ktére wynikaja z czynnosci
prawnej nawigzujacej ten stosunek, ustawy, zasad wspolzycia spolecznego i ustalonych zwyczajow. Niektore z tych
obowiazkéw precyzuja wymogi, jakim powinna odpowiada¢ wykonywana praca, zar6wno w aspekcie ilo$ciowym,
jak i jako$ciowym, inne okreSlaja reguly zachowania w trakcie peklienia pracy, a jeszcze inne odnosza sie do
zachowan pracownika warunkujacych kontynuowanie wiezi prawnej zwanej stosunkiem pracy. Pracodawca moze
stawia¢ pracownikowi wymagania tak, aby pracownik byl dla niego rentowny. Wymagania te jednak nie moga by¢
nader wygoérowane. Pracownik musi mie¢ mozliwo$¢ sprostania im podczas swojego normalnego czasu pracy.

W przedmiotowej sprawie powod przy zawieraniu umowy o prace otrzymat na piSmie swoj zakres obowigzkow,
wiedzial jakie byly przyjete przez pracodawce normy w wykonywaniu zadan. Dokument ten byl zmieniany w
przypadku, kiedy pojawila sie taka potrzeba. Kryteria wymagan stawianych pracownikom byly okreslone jasno i
precyzyjnie — wykonanie planu ma by¢ na poziomie 90% na koniec okresu rozliczeniowego, pracownik ma odbywacé z



klientami 2-3 spotkania tygodniowo. Sad stwierdzil, ze do roku 2009 dla powoda nie stanowilo problemu sprostanie
wymaganiom stawianym mu przez pracodawce. Sytuacja ta ulegla zmianie od 2010 roku. Od tego czasu powdd
wykonywal plan na poziomie ponizej wymaganych 90%, ksztaltowalo sie to okolo 85%-83%, ale bywaly tez miesiace,
gdzie wartoSci te spadaly ponizej 70%, powod nie osiagal tez optymalnej liczby 2-3 spotkan w tygodniu (w miesiacu
powdd odbywat okolo 6-7 spotkan, a bywaly miesiace, ze spotkan byto 3-4). Ustalen tych Sad dokonal na podstawie
przedstawionych przez strony dokumentéw i wykazoéw oraz zeznan Swiadkow.

Pozwany Bank zarzucal powodowi skupianie sie w swojej pracy na transakcjach, co do ktérych od poczatku bylo
wiadomo, ze nie przyniosa spodziewanych rezultatow. Byl to, zdaniem strony pozwanej, dowod na brak odpowiednie;j
wiedzy i doSwiadczenia ze strony powoda. Tej ostatniej oceny Sad nie podzielil, bowiem z materialu dowodnego, w
tym akt osobowych wynika, iz powod jest niewatpliwe wysoko wykwalifikowanym specjalista w swojej dziedzinie, o
wieloletnim do$wiadczeniu i fachowej wiedzy (tym zresztg przeciez §wiadkowie uzasadniali dwa programy naprawcze
przed wypowiedzeniem). Jednak dzialanie koncentrujace sie na transakcjach obarczonych — zdaniem $§wiadkow —
wysokim ryzykiem — skutkowalo ograniczeniem czasu, jaki pow6d mogl przeznaczy¢ na swoje inne obowigzki, co za
tym szlo — nieosigganiem stawianych celow.

Pracodawca chcial jednak da¢ powodowi szanse — postanowil zastosowac wobec niego plan naprawczy. Nie byla to
procedura nadzwyczajna w stosunku do pracownikow, jej zastosowanie nie mialo charakteru wyjatkowego. Celem
planu naprawczego bylo wyréwnanie poziomu przez powoda, dzieki czemu mial sie on staé znow efektywnym
pracownikiem dla Banku. Osiagnieciu tych zalozen mialy stuzyé jasne sprecyzowanie celow oraz szeroka wspodlpraca
z przelozonymi. Plan naprawczy obejmowal okres dwoch miesiecy — od poczatku maja do korica czerwca 2011 roku,
w swojej treéci za$ zawieral pie¢ punkow, z ktérych powod wykonal jeden, w konsekwencji czego nie osiagnal zalozen,
jakie stawiali przed nim pracodawcy wdrazajac procedure planu naprawczego. Z uwagi jednak na dtugoletnia prace
powoda w Banku postanowiono, ze powdd dostanie jeszcze jedna szanse — wdrozono wobec niego kolejny plan
naprawczy w drugiej polowie 2011 roku. Drugi plan réwniez nie zostal wykonany w oczekiwanym stopniu. Nie
poskutkowalo to jednak rozwigzaniem od razu z powodem umowy o prace. Pod koniec 2011 roku odbylo sie spotkanie
powoda z przelozonymi, na ktérym zostal on uprzedzony, ze musi poprawié wyniki swojej pracy, poniewaz nie dostanie
juz trzeciej szansy od pracodawcy.

Na podstawie zgromadzonego materiatu dowodowego, w szczegbdlnosci zeznan $§wiadka A. T., Sad ustalil, ze dochodzito
do sytuacji, w ktorych klient otrzymywat oferte na produkt, ktérego nie potrzebowal lub bylby mu taki produkt
potrzebny, ale klient nie spelnial wymagan, aby moéc z niego skorzystacé.

Zespolowy charakter wykonywania przez powoda pracy wiazal sie z konieczno$cia przestrzegania pewnych regul
organizacyjnych i zachowania okres§lonego porzadku w procesie pracy, czyli jednego z obowigzkéw pracowniczych
przedstawionych w art.10082 k.p. - obowiazek przestrzegania regulaminu pracy i ustalonego porzadku w zakladzie
pracy. Z punktu widzenia pracowniczego obowiazku przestrzegania porzadku w zakladzie pracy istotne moga by¢ takze
dokonane ustalenia dotyczace zasad wspoélpracy, obowigzkéw kazdego pracownika majgcych na celu usprawnienie
wspolnej pracy. W Banku (...) kazdy doradca mial terminowo rzetelnie wypelnia¢ dokumenty zawierajace informacje
na temat kazdej firmy, ktora sie zajmowal. Ponadto obowiazkiem doradcéw byla tez aktualizacja tych danych w
odpowiednim okresie. Mialo to na celu usprawnienie pracy Oddziatu oraz unikniecie negatywnych konsekwencji dla
Banku wynikajacych z braku informacji co do zlej sytuacji finansowej firmy — klienta korzystajacego z produktow
oferowanych przez Bank (...) SA w W.. Powdd podawal jednak w tych wykazach dane nierzetelne, nie poparte
doglebnymi analizami problemu — jak w przypadku firmy (...). Poza tym wiele danych dotyczacych klientow
powoda bylo przeterminowanych — program, w ktérym gromadzono dane uprzedzal o tym fakcie, wysylal powodowi
odpowiednie komunikaty. Przelozona powoda A. T. zeznala, ze rowniez wysylala do powoda informacje, w ktorych
przypominata o konieczno$ci dokonania aktualizacji poszczegoélnych informacji — co znalazlo potwierdzenie w
zalaczonej do materialu dowodowego korespondencji mailowej. Powod sam w trakcie wyjasnien przyznal, ze
ignorowat te sygnaly, skupiajac sie na innych obowigzkach. Takie zachowanie powoda jednak i tak nie przyniosto
wymiernego efektu.



Sumienno$¢ i staranno$¢ wykonywania pracy to miary nalezytego wykonywania zobowigzania pracowniczego.
Staranno$¢ w pracy nalezy utozsamiac z dolozeniem przez pracownika starannosci, jaka jest wymagana w zalezno$ci
od rodzaju wykonywanej pracy. Wykonywanie pracy starannie, oznacza stosowanie sie do regul technicznych
narzucajacych powinno$¢ racjonalnego postepowania, to znaczy do regul wiedzy praktycznej i - w zaleznosci od
rodzaju pracy - réwniez naukowej. W odroéznieniu od staranno$ci sumienne wykonywanie pracy wiaze sie ze
stosowaniem kryteriéw subiektywnych, zindywidualizowanych. W przedmiotowej sprawie w ciggu ostatnich 3 lat,
zgodnie z zeznaniami D. H., nie bylo tak, ze powo6d nigdy nie wykonywal planu. Jednak podejécie powoda do pracy,
obowiazkdw, jego zaangazowanie uleglo zmianie — w zwigzku z czym powdd nie pracowal na 100% swoich mozliwosci.
Powdd w swoich zeznaniach powolywat sie na fakt, iz realizacja planu budzetowego uzalezniona byla od okolicznos$ci
natury obiektywnej i subiektywnej. Zachowanie powoda i jego stosunek do pracy stanowily okolicznoéci subiektywne —
to od powoda zalezalo jak bedzie podchodzil do danej sprawy i ile wysilku bedzie wkladat w to, aby osiagnac¢ zakladane
minimum. Jednak pow6d powolywat sie na okolicznosci takie, jak koniunktura rynku, kryzys gospodarczy czy inne,
niezalezne od niego, ktére natomiast mialy wplyw na to, ze klienci nie decydowali sie na proponowane przez niego
produkty. Pracodawca podnosi jednak, niejako w odpowiedzi na te argumenty, iz powdd nie wywigzywal sie w pelni
z innych obowiazkéw, zalezacych tylko od niego — zaliczy¢ ty nalezy aktualizacje informacji w programach, z ktérych
korzystali doradcy, proponowanie klientom niewlaéciwych produktéw, zly kontakt z klientami skutkujacy skargami
z ich strony i w efekcie zmiang doradcy. Te wszystkie okolicznoSci, na ktérych wykonanie wplyw miat tylko powod, a
nie zostaly one dochowane, stanowig, zdaniem Sadu Rejonowego, dowod na to, ze powod za nie odpowiada. Waznym
jest, ze braki w wykonywaniu obowiazkéw przez powoda zajmuja wiele plaszczyzn. Nie jest to tylko nieosigganie
wymaganego minimum przy realizacji planéw budzetowych, ale to tez niewykonywanie obowiazkéw niezaleznych
od czynnikéw zewnetrznych. Dlatego podkreélenia wymaga fakt, ze powod majac opisany stosunek do pracy, nie
realizujac swoich wszystkich obowiazkow, cheial niejako ,,przykry¢” te okolicznosSci powolujac sie na sytuacje od niego
niezalezne, ktore skutkowaly niewykonaniem przez niego planu budzetowego. Osiagniecie minimum przy realizacji
planéw budzetowych stanowilo jeden z istotniejszych, ale nie jedyny obowigzek powoda, dlatego tez nie mozna
akceptowac sytuacji, w ktorej skupiajac sie na realizacji jednej tylko z powinnos$ci pracowniczych powd6d zaniedbywat
inne.

Na podstawie zebranego w sprawie materialtu dowodowego Sad przyjal, iz powo6d ponosi pracownicza
odpowiedzialno$é¢ za efekty swojej pracy. Jako$¢ jego pracy znaczaco spadla — §wiadcza o tym uzyskiwane przez
niego na koniec roku oceny — ponizej przecietnej. Powod nie osiagal wymaganych od niego efektow, jego praca byla
nierentowna dla strony pozwanej. Dlatego tez strona pozwana zdecydowala o rozwiazaniu z powodem umowy o prace.

Ze specyfiki stosunku pracy wynika, ze pracodawca jest podmiotem, ktéry ponosi wiele ,ryzyk”, w czasie trwania
stosunku pracy. Jednym z nich jest ryzyko osobowe. Zgodnie z przyjetym w doktrynie pogladem na to ryzyko sklada
sie ponoszenie przez pracodawce odpowiedzialnosci za skutki niezawinionych bledéw pracownika. Teza ta znalazla
potwierdzenie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego gdzie wprost wskazano, ze ,pracodawca ponosi ryzyko osobowe
zwigzane z przydatnoS$cia pracownikéw i z tego tytulu powinien liczy¢ sie z uszczerbkami powstatymi wskutek ich
nieprzydatno$ci lub niedbalego wykonywania pracy” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 2014 roku, III
PK 50/13, LEX nr 1448752). Podobnie sytuacja ksztaltuje sie, jesli pracodawca przyjmie do pracy osobe, ktora nie
spelnia stawianych jej wymagan albo przestaje spelniaé te wymagania. W takim przypadku pracodawca ponosi ryzyko
i wszystkie konsekwencje swojego wyboru - nie moze odmoéwic wyplaty wynagrodzenia pracownikowi z tego wzgledu.
Wazne jest natomiast, ze w celu redukcji swojej odpowiedzialno$ci oraz ewentualnych strat pracodawca ma mozliwos$c
rozwigzania z takim pracownikiem umowy o prace.

Sad wskazal, iz zgodnie z utrwalonym orzecznictwem pracodawca ma prawo rozwigzac¢ stosunek pracy, jezeli
pracownik nie spehia jego oczekiwan co do jakosci wykonywania pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia
2001 roku, I PKN 370/00, LexPolonica nr 358216). Wskazuje sie przy tym, iz przyczyny wypowiedzenia umowy
o prace nie muszg mie¢ donioslej wagi czy ciezkiego charakteru. Brak zas oczekiwanej przez pracodawce dbaloéci,
starannoSci i uwagi w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy
o prace (wyrok Sadu Najwyzszego z 4 grudnia 1997 roku, I PKN 419/97, LexPolonica nr 331514). Pracodawca ma



bowiem prawo w taki sposéb dobieraé¢ pracownikow aby w jak najlepszy sposéb zapewni¢ realizacje powierzonych
im obowigzkow i uzyskiwaé zadawalajgce efekty prowadzonej dzialalnosci, o ile moze przewidywaé, ze zatrudnienie
nowych pracownikoéw pozwoli na osiagganie lepszych wynikéw pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z 2 sierpnia 1985
roku, I PRN 61/85, LexPolonica nr 311654, wyrok z 2 paZzdziernika 1996 roku, I PRN 69/96, LexPolonica nr
316199). Nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracowniczych stanowi uzasadniona przyczyne wypowiedzenia nie
tylko wtedy, gdy jest zawinione, lecz takze wtedy, gdy nie jest zawinione przez pracownika. Niezawiniony przez
pracownika brak umiejetnoéci pracy w zespole moze stanowi¢ uzasadniona przyczyne wypowiedzenia umowy o prace
(wyrok Sadu Najwyzszego z 15 kwietnia 1999 r., I PKN 14/99, OSN z 2000/12/469). Rozwigzanie umowy o prace za
wypowiedzeniem z nieprzydatnymi zawodowo lub nieporadnymi pracownikami, ktérzy z przyczyn niezawinionych
nie moga sprosta¢ obowigzkom pracowniczym jest uzasadnione (wyrok Sadu Najwyzszego z 1 pazdziernika 1998 roku,
I PKN 363/98, OSN 1999/21/683).

W ocenie Sadu rejonowego taka wlasnie sytuacja miala miejsce w przedmiotowej sprawie. Powdd byl pracownikiem
Banku (...) SA w W., nie wykonywal zalozen stawianych wobec niego przez pracodawce w oczekiwanym stopniu,
dlatego tez pracodawca zdecydowal o rozwigzaniu z nim umowy o prace. Pracodawca dokonal wypowiedzenia
powodowi umowy o prace, gdyz powod jako pracownik Banku nie generowal dla pracodawcy oczekiwanego zysku.
Podmiot prowadzacy dzialalno$é, ktéra ma przynosi¢ mu doch6d ma prawo wybiera¢ osoby, ktore zatrudnia, w ten
sposob, aby osiggnaé optymalne dla siebie efekty.

Sad wskazal, iz pow6d w swoich zeznaniach wielokrotnie zaznaczal, iz moze rzeczywiScie nie osiggal wymaganych
przez strone pozwang wynikéw, jednak zazwyczaj niewiele brakowalo do tego pulapu. Poza tym powo6d podnosil tez
czesto, iz jego wyniki nie odbiegaly bardzo od tych, jakie osiggali inni pracownicy Oddziatu. Pozostali doradcy, wedlug
zeznan powoda, rowniez nie wykonywali zalozen budzetowych na wymaganym poziomie 90% lub tez mieli braki
w zakresie ilo$ci spotkan z klientami. Zdaniem powoda miescil sie on w pewnej ,Sredniej” w Oddziale lub tez mial
najlepsze wyniki. Podkredlenia wymaga fakt, iz usprawiedliwianie przez powoda swoich niedociagnie¢ takim stanem
u innych os6b jest niedopuszczalne i nie zasluguje na uwzglednienie. Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego
niewielkie r6znice w sytuacji poszczeg6lnych pracownikéw nie sa podstawa podwazenia zasadno$ci wypowiedzenia
umowy o prace na czas nie okre§lony jednemu z nich, wybranemu przez pracodawce (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
6 czerwca 2001 roku, I PKN 461/00, OSNP 2003/8/194, OSP 2004/3/31). Natomiast w innym wyroku Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze niewykonania lub nienalezytego wykonania obowiazkéw pracowniczych nie usprawiedliwia naruszanie
obowigzkow przez innych pracownikéw (wyrok z dnia 7 grudnia 2000 roku, I PKN 128/00, OSNP 2002/14/329).
Dlatego tez powdd nie moze ,thumaczy¢” swoich ztych wynikéw w pracy tym, ze inni pracownicy tez mieli takie wyniki.
W wypowiedzeniu umowy o prace Bank (...) SA w W. wskazal, ze okre$§lone powyzej zachowanie powoda skutkowalo
utrata zaufania pozwanego wobec powoda.

Utrata zaufania do pracownika moze stanowi¢ przyczyne uzasadniajacg wypowiedzenie umowy o prace, jezeli znajduje
oparcie w przeslankach natury obiektywnej i racjonalnej i nie jest wynikiem arbitralnych decyzji lub subiektywnych
uprzedzen (wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997 roku, I PKN 385/97, OSNAP 1998/18/538 i z dnia 77
wrze$nia 1999 roku, I PKN 257/99, OSNP 2001/1/14). Zasadno$¢ powolania sie na utrate zaufania jako przyczyne
wypowiedzenia, w sprawie w ktorej pracodawca powzigl podejrzenie, iz pracownik dziala na jego szkode nie wymaga
stwierdzenia tego faktu prawomocnym wyrokiem karnym. Wystarczajace jest istnienie okolicznoéci obiektywnie
uzasadniajacych to podejrzenie, gdyz zaufanie jest warunkiem istnienia szczegblnej wiezi miedzy pracodawca a
pracownikiem, ktéra moze by¢ konieczna zaréwno w stosunkach z pracownikami na niekt6érych stanowiskach, jak i ze
wzgledu na rodzaj dzialalno$ci pracodawcy (wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 27 listopada 1997 roku, I PKN 387/97,
OSNP 1998/19/569, z dnia 10 wrze$nia 1998 roku, I PKN 306/98, OSNP 1999/19/610).

Pracodawca moze utraci¢ zaufanie - niezbedne z punktu widzenia prawidlowego wykonywania umowy o prace przez
zatrudnionego - nie tylko wowczas, gdy zasadnie przypisuje sie pracownikowi wine w niedopelieniu obowigzkéw,
lecz takze gdy jego zachowanie jest obiektywnie nieprawidlowe, budzace watpliwoéci co do rzetelnosci postepowania.



Utrata zaufania do pracownika uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace, jezeli w konkretnych okoliczno$ciach
sprawy nie mozna wymagaé od pracodawcy, by nadal darzyl pracownika zaufaniem.

Utrata zaufania uzasadniajaca wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace moze wynikaé z ogdtu okolicznosci
i mie¢ szersze podstawy, niz fakty ujete ogélnie lub przyktadowo w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 stycznia 2005 roku, II PK 171/04, OSNP 2005/19/303). Nalezy podkre§lic,
ze w kazdej z powolanych okolicznoéci obowiazek wykazania faktu zaistnienia po stronie pracownika obiektywnie
nieprawidlowych zachowan, czy wlasciwo$ci, uzasadniajacych utrate don zaufania, spoczywa na pracodawcy.

Utrata zaufania, cho¢ jest kategorig subiektywna i jako taka rozpatrywana jest indywidualnie, to musi opiera¢ sie na
kryteriach obiektywnych.

Z o$wiadczenia pracodawcy powinno wynika¢ w sposéb nie budzacy watpliwosci, co jest istota zarzutu stawianego
pracownikowi i usprawiedliwiajacego rozwigzanie z nim stosunku pracy. Pracodawca nie ma oczywiscie obowigzku
wyczerpujacego powolywania wszystkich faktow i zdarzen, ktore staly sie podstawa podjecia przez niego decyzji o
rozwigzaniu z pracownikiem stosunku pracy. Cigzy jednak na nim obowiazek podania konkretnych i rzeczowych
okolicznoSci dotyczacych osoby pracownika badz jego zachowania w procesie §wiadczenia pracy lub zdarzen, takze
niezaleznych od niego, a majgcych wpltyw na decyzje pracodawcy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 listopada 2006
roku, I PK 112/06, Prawo Pracy 2007, nr 5, poz. 27, oraz wyrok z dnia 14 maja 1999 roku, I PKN 47/99, OSNP
2000/14/548).

Strona pozwana w wypowiedzeniu umowy o prace, zdaniem Sadu, w sposdb precyzyjny i jasny sformutowala swoje
zarzuty pod adresem powoda. Utrate zaufania uzasadnia tutaj fakt, iz na przestrzeni 15 lat pracy powoda, dopiero przez
ostatnie kilka powdd stat sie pracownikiem, ktéremu mozna byto co$ zarzucié. Pracodawca nie chcial jednak stracic
sprawdzonego i zaufanego pracownika, dlatego tez podejmowat préby pomocy — stosowal wobec powoda procedury
naprawcze. Fakt, iz pow6d objety zostal dwoma planami naprawczymi ze strony pracodawcy Swiadczy, w ocenie Sadu,
o checi podtrzymania wspoélpracy, o zaufaniu pracownikowi oraz o tym, iz pracodawca wierzyl, ze uda sie powodowi
naprawic sytuacje i staé sie znéw efektywnym pracownikiem.

Potwierdzeniem takiego stanu rzeczy byla rowniez ,trzecia szansa” dana powodowi — po zlych wynikach drugiego
planu naprawczego. Przelozony powoda zwrécil mu podczas rozmowy uwage, iz nawet w sytuacji, w ktorej powod
osiagnat zle wyniki w realizacji drugiego planu naprawczego jest jeszcze szansa utrzymania z nim wspélpracy. Byto
to niejako ultimatum postawione powodowi, z zastrzezeniem, ze jesli sytuacja sie nie poprawi, to nie bedzie wobec
niego trzeciego planu naprawczego.

W zwigzku z powyzszymi ustaleniami Sad Rejonowy oddalil powbdztwo uznajac, iz pracodawca wypowiedzial
powodowi umowe o prace na podstawie okoliczno$ci prawdziwych i uzasadniajacych to wypowiedzenie.

Na podstawie art.9881 k.p.c. Sad orzekt obowiazek zwrotu kosztéw poniesionych przez strone pozwang od powoda.
Wysoko$¢ tych kosztéw Sad ustalil na podstawie przepiséw rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 28
wrzednia 2002 roku w sprawie oplat za czynnoSci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztow
nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (Dz. U. z 2013 r., poz. 461 z p6zn. zm.) na kwote 1.860 zl - § 12
ust. 1 punkt 11 § 6 punkt 5)

Apelacje od powyzszego wyroku wnidst powdd, zaskarzajac wyrok w calosci. Zaskarzonemu wyrokowi zarzucit:

1. obraze przepisow prawa materialnego — art.8 k.p. poprzez jego niezastosowanie, w sytuacji gdy z ustalen
Sadu wynika, iz powod mial trudne relacje z przelozong, ktéra wedle poczynionych przez Sad ustalen stosowata
niedozwolone w relacji przelozony-podwladny metody sprzeczne z zasadami wspoélzycia spolecznego, co uzasadniato
przyjecie, ze wypowiedzenie powodowi umowy o prace stanowilo naduzycie przez pozwanego odpowiedzialnego za
prace A. T. przyslugujacego mu prawa swobodnego doboru pracownikéw,



2. obraze przepisow postepowania, majacg wplyw na tres$é rozstrzygnieci:

a) art.227, 233811 2 k.p.c. polegajaca na dokonaniu oceny materialu dowodowego bez wszechstronnej jego analizy,
w sposob przekraczajacy granice swobodnej oceny dowodow oraz pominieciu dowodoéw istotnych dla rozstrzygniecia
sprawy, a w szczego6lnosci:

» przez niezasadna odmowe przyznania wiary cze$ci zeznaniom powoda oraz pominiecie przy ustaleniach
faktycznych w sprawie czeSci zeznan $wiadkéow M. P., A. T., D. H., M. S.,, W. P. (1) oraz K. M. i przyjecie,
ze z zebranego w sprawie materialu dowodowego zwolnienie powoda poza wprowadzonymi u pracodawcy
zwolnieniami grupowymi bylo uzasadnione, w sytuacji gdy prawidlowo oceniony material dowodowy, a
szczegoblnosci analiza caloSci a nie czeSci zeznan tych Swiadkow, powoda oraz dokumentacja przedlozona do
akt sprawy wskazuje, ze w spoélce Handlowy (...) stanowiacej spdtke corke pozwanej doszlo w zwiazku ze
zwolnieniem powoda do likwidacji etatu M. P., ktory zostal zatrudniony w pozwanej spétce na miejsce powoda
w pozwanej spdlce w dziale korporacyjnym w L. wbrew twierdzeniom pozwanej faktycznie doszlo do likwidacji
etatow, zwazywszy na spadek zatrudnionych od poczatku do konica 2012 roku, rozszerzenie porozumienia o
wprowadzeniu w pozwanej spolce zwolnien grupowych nastgpito w stosunku do dzialu korporacyjnego w banku
z data wsteczng, od daty wprowadzenia porozumienia, zwolnienia grupowe w czasie wypowiedzenia pracy
powodowi dotyczyly oddzialu banku w calej Polsce, a nie w poszczeg6lnych regionach, przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace odnosily sie do oceny jego pracy, co stanowito takze podstawowe kryterium zwolnien grupowych w
pozwanej spdlce, wymagania i oczekiwania pozwanej w stosunku do powoda byly nakladane w sposéb niemozliwy
do zrealizowania,

» przez bezzasadne poczynienie ustalen faktycznych w sprawie dotyczacych prawidlowo$ci oceny pracy powoda
i zasadno$ci postawionych mu w wypowiedzeniu umowy o prace zarzutow w oparciu o cze$¢ zeznan $§wiadkéw
strony pozwanej a w szczegblnosci zeznan A. T. oraz D. H. w sytuacji, gdy zeznania te cechuja sie brakiem
szczegdlowosci a $wiadkowie postugiwali sie przy skladaniu ogoélnymi stwierdzeniami, co do jako$ci pracy
powoda, nie potrafigc przy tym potwierdzi¢ konkretnych zarzutow zawartych w wypowiedzeniu umowy o prace,
a ponadto zeznania te nie znajdowaly potwierdzenia w pozostalym materiale dowodowym sprawy to jest w
szczegblno$ci w zeznaniach powoda oraz pozostalych swiadkow, jak i w tresci znajdujacych sie w aktach sprawy
dokumentéw w postaci e-maili, co w konsekwencji doprowadzito do blednych ustalen faktycznych Sadu I
instancji w zakresie udowodnienia i zasadnoSci stawianych przez pozwanego zarzutéw wzgledem pracy powoda,
okreslonych w wypowiedzeniu umowy o prace,

 poprzez cze$ciowe poczynienie ustalen faktycznych w sprawie w oparciu o zeznania powoda, w sytuacji gdy tresé
powolanych przez Sad zeznan powoda na ustalone okolicznosci stanu faktycznego jest calkowicie odmienna od
poczynionych ustalen,

b) art.32882 k.p.c. polegajaca na nieprawidlowym sporzadzeniu uzasadnienia wydanego rozstrzygniecia w sposob
uniemozliwiajacy jego kontrole instancyjng poprzez:

« dopuszczenie sie przez Sad zbiorczego powolywana dowodéw na okreslone okoliczno$ci stanu faktycznego, bez
wyraznego wskazania ktory z powolanych dowodow dotyczy konkretnie ustalonej okoliczno$ci, co uniemozliwia
kontrole rozumowania przyjetego przez Sad I instancji,

« brak wskazania, ktérym dowodom oraz w jakiej cze$ci Sad odmoéwil wiarygodnosci i mocy dowodowej, w sytuacji
gdy z zeznan powoda oraz czeSci zeznan M. P., M. S., W. P. (1) oraz K. M. wynikalo, ze zwolnienia grupowe w
Banku (...) obejmowaly wszystkie oddzialy Banku w Polsce, jak réwniez podpisany w dniu 18 lipca 2012 roku
aneks do porozumienia obejmowat wszystkie zwolnienia dokonane w Banku (...) w dzialach korporacyjnych
banku w okresie od poczatku obowigzywania porozumienia to jest od 2 kwietnia 2012 roku, ktore to ustalenia sa
sprzeczne z ustaleniami poczynionymi przez Sad I instancji.



W éwietle tak sformulowanych zarzutéw wniost o zmiane wyroku Sadu I instancji na podstawie art.36881 punkt 5
k.p.c. poprzez uwzglednienie powddztwa w catoéci i zasadzenia na rzecz powoda kwoty 49.000 zt wraz z ustawowymi
odsetkami od dnia 1 listopada 2012 roku do dnia zaplaty tytulem odprawy pienieznej lub kwoty 25.000 z} tytulem
odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace ewentualnie o uchylenie wyroku i przekazanie
sprawy do ponownego rozpoznania Sadowi I instancji. Nadto wniost o zasadzenie od pozwanego na rzecz powoda
kosztoéw procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm prawem przepisanych.

Pelnomocnik pozwanego w odpowiedzi na apelacje wniost o jej oddalenie i zasadzenie kosztow postepowania II
instancji w tym kosztoéw zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

Sad Okregowy zwazyl co nastepuje:

Apelacja nie jest zasadna, a jej zarzuty dotyczace naruszenia przez Sad I instancji przepisow prawa procesowego
i materialnego nie sa trafne. Ustalenia faktyczne Sadu Rejonowego, istotne dla rozstrzygniecia sprawy, nie budza
watpliwosci i Sad Okregowy przyjmuje je za podstawe wlasnego rozstrzygniecia. Ustalenia te zostaly poczynione w
oparciu o wszechstronng ocene calego zebranego w sprawie materialu dowodowego. Sad Okregowy podziela rowniez
wywody prawne zawarte w uzasadnieniu wyroku i nie znajduje zadnych podstaw do jego zmiany badz uchylenia.

W pierwszej kolejnosci omdéwienia wymagaja zarzuty dotyczace naruszenia prawa procesowego, zmierzajace do
zakwestionowania prawidlowosci ustalenn faktycznych przyjetych za podstawe rozstrzygniecia sprawy. Zarzuty w
odniesieniu do prawa materialnego mogg by¢ bowiem wla$ciwie ocenione i rozwazone tylko na tle prawidlowo
ustalonej podstawy faktyczne;j.

Naruszenia przepisu art.233 k.p.c. skarzacy upatruje w dokonaniu przez Sad I instancji dowolnej a nie swobodnej
oceny dowodow polegajacej na niedostatecznym rozwazaniu i uwzglednieniu zgromadzonego w sprawie materialu
dowodowego przez niezasadng odmowe przyznania wiary czesci zeznaniom powoda oraz pominiecie przy ustaleniach
faktycznych w sprawie czesci zeznan §wiadkow M. P., A. T., D. H., M. S., W. P. (1) oraz K. M. i przyjecie, Ze z zebranego
w sprawie materialu dowodowego zwolnienie powoda poza wprowadzonymi u pracodawcy zwolnieniami grupowymi
bylo uzasadnione, w sytuacji gdy prawidlowo oceniony material dowodowy, a szczegdlno$ci analiza calosSci a nie czeSci
zeznan tych swiadkéow, powoda oraz dokumentacja przedlozona do akt sprawy wskazuje, ze w spolce Handlowy
(...) stanowiacej spolke corke pozwanej doszlo w zwigzku ze zwolnieniem powoda do likwidacji etatu M. P., ktory
zostatl zatrudniony w pozwanej spélce na miejsce powoda w pozwanej spotce w dziale korporacyjnym w L. wbrew
twierdzeniom pozwanej faktycznie doszlo do likwidacji etatéw, zwazywszy na spadek zatrudnionych od poczatku
do konca 2012 roku, rozszerzenie porozumienia o wprowadzeniu w pozwanej spolce zwolnien grupowych nastapilo
w stosunku do dzialu korporacyjnego w banku z data wsteczna, od daty wprowadzenia porozumienia, zwolnienia
grupowe w czasie wypowiedzenia pracy powodowi dotyczyly oddzialu banku w calej Polsce, a nie w poszczeg6lnych
regionach, przyczyny wypowiedzenia umowy o prace odnosily sie do oceny jego pracy, co stanowilo takze podstawowe
kryterium zwolnien grupowych w pozwanej spoélce, wymagania i oczekiwania pozwanej w stosunku do powoda byly
nakladane w sposob niemozliwy do zrealizowania,

Tak sformulowane zarzuty ani ich uzasadnienie, nie wskazuja w istocie na uchybienie przez Sad pierwszej instancji
zasadzie swobodnej oceny dowodéw wyrazonej w art.23381 k.p.c. Przepis ten iz reguluje jedynie kwestie oceny
wiarygodno$ci i mocy (wartoéci) dowodowej przeprowadzonych w sprawie dowodéw, a nie poczynionych ustalen
faktycznych, czy wyprowadzonych z materialu dowodowego wnioskdéw. Naruszeniem tego przepisu nie jest takze
pominiecie przez sad przy wyrokowaniu okre$lonej okolicznoéci faktycznej, nawet jezeli strona uwaza ja za istotna
dla rozstrzygniecia sprawy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 2003 roku, II CK 293/02, Lex nr 151622).
Uchybienia w tym zakresie winny sie natomiast skonkretyzowaé w zarzucie sprzeczno$ci ustalen faktycznych
z materialem dowodowym (ewentualnie blednych ustalenn faktycznych), ktory w sprawie niniejszej nie zostal
jednak postawiony. Prawidlowe zarzucenie naruszenia art.23381 k.p.c. wymaga wskazania konkretnego dowodu
przeprowadzonego w sprawie, ktorego zarzut ten dotyczy i podania, w czym skarzacy upatruje wadliwa jego ocene.
Co do zasady, wykazanie przez strone, ze Sad naruszyl art.23381 k.p.c. oraz ze fakt ten mogl mieé istotny wplyw



na wynik sprawy, nie moze by¢ zastapione odmienng interpretacja dowodéw zebranych w sprawie, chyba ze strona
jednoczes$nie wykaze, iz ocena dowodow przyjeta przez Sad za podstawe rozstrzygniecia przekracza granice swobodnej
oceny dowodow. Nalezy wskazaé, iz ramy swobodnej oceny dowoddéw wyznaczone sa wymogami prawa procesowego,
doswiadczeniem zyciowym oraz regutami logicznego myslenia, wedlug kt6rych sad w sposéb bezstronny, racjonalny i
wszechstronny rozwaza material dowodowy jako calo$¢, dokonujac wyboru okre$lonych srodkoéw dowodowych i wazac
ich moc oraz wiarygodno$¢, odnosi je do pozostalego materialu dowodowego (por. m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z
dnia 10 czerwca 1999 roku, II UKN 685/98, OSNAP 2000/17/655). Tym wymogom Sad pierwszej instancji nie uchybit.

Skarzacy zarzucajac Sadowi Rejonowemu przekroczenie zasad swobodnej oceny dowodéw wskazal, iz niezasadnie
odmowil wiarygodnosci zeznaniom $§wiadkow M. P., A. T., D. H., M. S., W. P. (1) oraz K. M. i przyjal, ze zwolnienie
powoda bylo poza wprowadzonymi u pracodawcy zwolnieniami grupowymi.

Nie budzi watpliwo$ci, iz w okresie zwolnienn grupowych pracodawca moze dokonywac takze wypowiedzen umow o
prace w oparciu o inng podstawe, iz ustawa z dnia 13 marca 2003 roku o szczegélnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. nr 90, poz.844 ze zm.). Rozwigzanie
stosunku pracy na podstawie ww. ustawy ma miejsce, jezeli dochodzi od zwolnienia pracownika z przyczyn jego
niedotyczacych, jezeli przyczyny te leza wylacznie po stronie zakladu pracy.

Z ustalen Sadu Rejonowego wynika, iz pozwany pracodawca zawarl w dniu 28 marca 2012 roku ze zwiazkami
zawodowymi porozumienie, na podstawie ktérego rozpoczal procedure zwolnienn grupowych, ktére poczatkowo
objety sektor bankowosci detalicznej i sub-sektor operacji i technologii. Zwolnienia grupowe mialy obja¢ okolo 600
pracownikoéw w okresie od 2 kwietnia do 31 lipca 2012 roku. W porozumieniu okres§lone zostaly kryteria jakimi
powinien kierowaé sie pracodawca wskazujac pracownikéw z ktérymi zamierza rozwigzaé umowy o prace. Pracodawca
w sporzadzit liste pracownikow, na liScie tej nie bylo pracownikéw z oddzialu (...). W dniu 18 lipca 2012 roku
zostal zawarty aneks do powyzszego porozumienia, na mocy ktérego okres zwolnien grupowych zostal przedtuzony
do 30 listopada 2012 roku i rozszerzony na sektor bankowosci korporacyjnej, sektor zarzadzania i wsparcia, sektor
zarzadzania ryzykiem. Aneks nie objal swym dzialaniem oséb z tych sektoréw, z ktéorymi przed jego podpisaniem
zostala wypowiedziana umowa o prace, co wprost wynika z zeznan §wiadkéw A. T., M. S. i W. P. (2). Zatem nie objal
wypowiedzenia umowy o prace z powodem, ktére zostalo dokonane w dniu 18 maja 2012 roku.

Whbrew twierdzeniom skarzacego przyczyna wypowiedzenia powodowi umowy o prace nie byla likwidacja stanowiska
pracy, bowiem to stanowisko w pozwanej sp6lce nie zostato zlikwidowane. Obowigzki powoda i portfel jego klientéw
zostaly powierzone nowo zatrudnionej w pozwanej spolce osobie - M. P.. Okoliczno$¢, iz M. P. byl wczeéniej
pracownikiem spotki Handlowy (...), spotki powigzanej z pozwana, nie ma znaczenia dla rozstrzygniecia sprawy.
Obie spolki (pozwany pracodawca i Handlowy (...)) sa odrebnymi osobami prawnymi, kazda z nich jest odrebnym
pracodawca w rozumieniu art.3 k.p. i prowadzi wlasna polityke w zakresie zatrudnienia. Niespornym jest, ze w spotce
Handlowy (...) zlikwidowane zostalo stanowisko pracy zajmowane przez M. P., w zwiazku z tym z M. P. zostala
rozwigzana umowa o prace. Likwidacja stanowiska pracy w spoélce Handlowy (...) nie miala zadnego wplywu na
istnienie zatrudnienia powoda. Przyjecie rozumowania apelujacego, prowadziloby do nieracjonalnego wniosku, ze
likwidacje stanowiska pracy w jednej ze spotek powiazanych i zatrudnienie pracownika na stanowisku pracy powoda,
nalezy potraktowac jako likwidacje stanowiska pracy powoda.

Przyczyny wypowiedzenia powodowi umowy o prace zostaly wskazane w pisemnym o$wiadczeniu. Przyczyny te
sa konkretne, jasne i znalazly potwierdzenie w zebranym w sprawie materiale dowodowym, co wynika z ustalen
Sadu I instancji. Nie ma podstaw do przyjecia, iz przyczyny te sa nieprawdzie, nieuzasadnione czy tez pozorne.
Wypowiedzenie powodowi umowy o prace z podanych przyczyn nastapitoby takze gdyby w pozwanej spotce nie byt
zwolnien grupowych spowodowanych optymalizacja sieci oddzialow detalicznych i pozostalych obszaréw dzialalnoéci
banku i restrukturyzacja zatrudnienia wynikajaca z przyjetych kierunkdéw strategicznych na lata 2012-2015.

Pozwany w porozumieniu wskazal kryteria jakimi bedzie sie kierowal w typowaniu pracownikéw do zwolnienia. Byta
to w pierwszej kolejnosci ocena przydatnos$ci kwalifikacji i umiejetno$ci pracownika w zrestrukturyzowanej jednostce



organizacyjnej lub/i przy zmienionych zadaniach oraz ocena uzyskiwana przez pracownika po przeprowadzonych w
banku przegladach kadrowych oraz biezaca ocena pracy pracownikow. Skarzacy zdaje sie nie zauwazac, iz przyczyna
wypowiedzenia powodowi umowy o prace byla utrata zaufania co do mozliwoS$ci zagwarantowania przez powoda celow
wynikajacych z obowiazujacego zakresu czynnoéci oraz celowo$ci podejmowania kolejnych dzialan naprawczych
wobec ich nieskuteczno$ci. Pozwany szczegb6lowo wskazal jakie dzialania i zaniechania powoda skutkowaly calkowita
utarta zaufania i uniemozliwiaja wspoélprace i dalsze wykonywanie obowigzkéw na stanowisku starszego doradcy
bankowego. Negatywna ocena pracy powoda byla dokonana juz w 2010 i 2011 roku co spowodowalo wdrozenie
planéw naprawczych. Pracodawca nie ocenil pracy powoda pod katem przydatno$ci w nowej zrestrukturyzowanej
strukturze czy tez pod katem mozliwo$ci wykonywania nowych zadan, a wynik tej oceny byl podstawa do wytypowania
pracownika do zwolnienia w ramach zwolnien grupowych.

Przeczy zebranemu w sprawie materialowi dowodowemu twierdzenie powoda, iz w 2012 roku doszlo do zmniejszenia
liczby pracownikéw zatrudnionych w dziale korporacyjnym w L.. Na poczatku 2012 roku w dziale tym bylo
zatrudnionych 6 oséb — w styczniu zostala rozwigzana umowa o prace z jednym pracownikiem, za§ w czerwcu z
kolejnym na podstawie porozumienia stron. Wg stanu na pazdziernik 2012 roku w zatrudnieniu pozostawalo 4
pracownikéw.

Skarzacy podnosi, iz Sad w spos6b nieuprawniony przyjal, ze pozwany rozszerzyt porozumienie dotyczace zwolnien
grupowych na pracownikéw dzialu korporacyjnego z datg wsteczng — od daty wprowadzenia porozumienia. Jednak
analiza aneksu z dnia 18 lipca 2012 roku nie pozwala na takie stwierdzenie. Aneks wszedl w zycie z dniem podpisania
przez strony — 18 lipca 2012 roku. Na mocy aneksu przedtuzony zostal okres zwolnien grupowych, zwolnienia grupowe
zostaly rozszerzone na inne dzialy (w tym na sektor bankowos$ci korporacyjnej), postanowiono réwniez, ze liczba
pracownikow, z ktérymi zostana rozwigzane umowy nie zmieni sie. W zadnym z postanowien aneksu nie zostat zawarty
zapis, ze postanowienia aneksu beda dotyczyly pracownikéw z sektora bankowos$ci korporacyjnej, z ktorym umowy
juz wypowiedziano.

W ocenie powoda wymagania i oczekiwania pozwanej byly nakladane w spos6b niemozliwy do zrealizowania. Nalezy
podkresli¢, iz nieefektywnos$¢ w realizacji zadan budzetowych znajdujaca odzwierciedlenie w wynikach wykonania
budzetu ponizej oczekiwanego byla tylko jedna z przyczyn wypowiedzenia umowy o prace obok braku nalezytej
rzetelnoéci, starannos$ci i sumiennos$ci w wykonywaniu powierzonych obowiazkéw, brakow w zakresie wiedzy
produktowej, ktére powodowaly powtarzajace sie istotne bledy i uchybienia, nieterminowo$ci wykonywania zadan i
zlej organizacji pracy.

Skuteczne postawienie zarzutu naruszenia art.23381 k.p.c. lub sprzecznos$é istotnych ustaleii ze zgromadzonymi
dowodami wymaga wykazania, ze sad uchybil zasadom logicznego rozumowania lub do§wiadczenia zyciowego, a taka
okoliczno$é nie zostala przez skarzacego wykazana. Przekonanie skarzacego o innej wadze dowoddw i ich odmienne;j
ocenie, anizeli przyjal Sad nie jest wystarczajace do skutecznego postawienia zarzutu naruszenia art.23381 k.p.c.

W ocenie Sadu Okregowego dokonujgc swoich ustalen, Sad Rejonowy nie przekroczyl granic swobodnej oceny
dowodow, wynikajgcych z art.23381 k.p.c., a ustalenia tego Sadu sg zgodne z zebranym w sprawie materiatem.

Sad Rejonowy wszechstronnie rozwazyl zebrany w sprawie material dowodowy, wyprowadzil logiczne i prawidlowe
wnioski na podstawie prawidlowo przeprowadzonych dowodéw, czemu dal wyraz w pisemnych motywach
rozstrzygniecia.

Zarzuty naruszenia prawa procesowego sprowadzaja sie do przedstawienia subiektywnej oceny pracy powoda,
umniejszania wagi jego uchybienn w pracy. Powdd zdaje sie nie zauwazac, iz wypowiedzenie umowy o prace stanowi
zwykly sposob jej rozwiazania a podana przez pracodawce przyczyna nie musi mie¢ szczegélnej wagi czy donioslosci.
Istotne jest aby w pisemnym o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace wskazano przyczyny prawdziwe, ich
ocena przez pracodawce nie stanowi o bezzasadno$ci wypowiedzenia.



Odnoszac sie do zarzutéw blednej oceny dowoddéw dotyczacych wypowiedzenia umowy o prace nalezy stwierdzic, iz
Sad Rejonowy dokonal ustaleni na podstawie wszechstronnie rozwazonego materialu dowodowego. Sad odniost sie
szczegOlowo do kazdego z zarzutéw sformulowanych w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przytaczajac
dowody na poparcie ustalonych faktow.

Z ustalen Sadu wynika, iz kazdy z doradcoéw wspolpracowal z klientami o réznym potencjale, stad plany budzetowe dla
kazdego doradcy byly ustalane indywidualnie. Okoliczno$é ta wynika z zeznan §wiadkéw M. P., D. H.i A. T.. Réwniez
skargi na wspélprace z powodem nie sa pozbawione oparcia w dowodach. Dotycza nie tylko jednego klienta R. W.
ale takze firmy (...), ktora zazadala zmiany doradcy. Jak wynika z ustalefi Sadu powod w sposéb nierzetelny tworzyt
listy zdarzen planowych tzw. pipeline. Okoliczno$¢ ta wynika z zeznan Swiadka D. H.. Nadto powod nie dokonywal
realnych ocen efektywnos$ci klientow, skupiat sie na transakcjach, ktérych zawarcie nie bylo mozliwe. Przyznal w
swoich zeznaniach, iz wiedziat o stabych mozliwoéciach finansowych klientéw. Powdd proponowal klientom produkty
niedostosowane do ich potrzeb. Powo6d nie kwestionowal, Ze nie uzupelnial (...)6w w terminie, ze umiescil w bazie (...)
0go6lng, lakoniczng informacje o sytuacji udzialowca jednego z klientow. Powdd nie zaprzeczal zarzutom wskazanym
w pisemnym o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy, ale jak wyzej wskazano umniejszat ich wage. Zarzuty te znalazly
potwierdzenie w zebranym w sprawie materiale dowodowym.

Reasumujac, zarzuty apelacji naruszenia prawa procesowego okazaly sie niezasadne. Ustalenia faktyczne Sadu
Rejonowego znajduja oparcie w zgromadzonym w sprawie materiale dowodowym, ktérego ocena dokonana przez Sad
I instancji nie narusza zasad swobodnej oceny dowodoéw wyrazonych w art.23381 k.p.c.

W ocenie Sadu Okregowego nie znajduje takze uzasadnienia zarzut naruszenia art.32882 k.p.c. Zgodnie z treScia
tego przepisu uzasadnienie wyroku powinno zawierac¢ wskazanie podstawy faktycznej rozstrzygniecia, a mianowicie:
ustalenie faktow, ktore sad uznal za udowodnione, dowoddéw, na ktdrych sie oparl, i przyczyn, dla ktoérych innym
dowodom odmoéwil wiarygodnosci i mocy dowodowej, oraz wyjaénienie podstawy prawnej wyroku z przytoczeniem
przepisoOw prawa. Art.32882 k.p.c. okresla wymagania konstrukcyjne uzasadnienia, natomiast nie stanowi wlaéciwej
plaszczyzny do krytyki trafnoSci przyjetych za podstawe zaskarzonego wyroku ustalen faktycznych, ani ich oceny
prawnej. Wytkniecie wadliwego sporzadzenia uzasadnienia zaskarzonego orzeczenia moze okazac sie zasadne
woweczas, gdy z powodu braku w uzasadnieniu elementéw wymienionych w art.3288§2 k.p.c. zaskarzone orzeczenie nie
poddaje sie kontroli. Sporzadzone przez Sad I instancji uzasadnienie odpowiada wymogom okre$lonym w art.328§2
k.p.c. Sad ustalil fakty, ktére uznal za udowodnione, wskazal dowody na ktorych sie oparl, wyjaénil ktérym z dowodow
odmoéwil wiarygodnosci, wyjasnil podstawe prawna wyroku i wskazal przepisy prawa. Sporzadzone uzasadnienie
zawiera wszystkie elementy pozwalajace na weryfikacje stanowiska Sadu Rejonowego.

Zarzut naruszenia art.32881 k.p.c. sprowadza sie jedynie do krytyki trafno$ci przyjetych za podstawe zaskarzonego
wyroku ustalen faktycznych i ich oceny prawnej, co jest nieuprawnione.

W ocenie Sadu Okregowego nie znajduje uzasadnienia zarzut naruszenia prawa materialnego art.8 k.p. Apelujacy
wskazal, iz Sad nie zastosowal art.8 k.p. cho¢ z ustalen Sadu wynika, ze powod mial trudne relacje z przelozona,
ktora stosowala niedozwolone metody w relacji przelozony-podwladny, sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecznego.
Zdaniem powoda wypowiedzenie umowy o prace stanowilo naduzycie przez pozwanego przystugujacego mu prawa
swobodnego doboru pracownikow.

Art.8 k.p. umozliwia sagdom pracy weryfikowanie przepisow prawa pracy pod wzgledem ich zgodnoéci z warto$ciami
aprobowanymi przez spoleczenistwo. Zawiera klauzule odsylajaca do ocen i warto$ci funkcjonujacych poza normami
prawa ustanowionym przez ustawodawce. Klauzule ,zasad wspoélzycia spolecznego” i ,spoleczno-gospodarczego
przeznaczenia prawa” wyznaczaja stronom stosunku pracy granice, w ramach ktorych dopuszczalne jest korzystanie w
stosunkach pracy z praw podmiotowych zagwarantowanych przepisami prawa pracy. Art.8 k.p. umozliwia dokonanie
oceny organowi stosujacemu prawo, a takze sadowi pracy, czy korzystanie przez uprawnionego z zagwarantowanych
mu przepisami prawa pracy praw podmiotowych mieéci sie czy tez wykracza poza granice wspolzycia spolecznego i
spoleczno-gospodarcze przeznaczenie prawa (wyrok Sadu Najwyzszego z 17 wrze$nia 1997 roku, I PKN 273/97, OSNP



1998/13/394). Pod wzgledem zgodno$ci z zasadami wspo6lzycia spolecznego i spoleczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa dopuszczalne jest badanie kazdej czynno$ci stron stosunku pracy. Powolujac sie na zasady wspoélzycia
spolecznego pracownik moze kwestionowaé zasadno$¢ oS§wiadczen pracodawcy. Taka wykladnia jest utrwalona w
orzecznictwie. W szczegolnoSci w wyroku 19 lipca 1984 roku (I PRN 98/84, Lex 13555) Sad Najwyzszy przyjal, ze art.8
k.p. moze mie¢ zastosowanie przy naruszajacym zasady wspdlzycia spolecznego wypowiedzeniu terminowych uméow
o prace, do ktorych art.45 k.p. nie ma zastosowania. Podobnie wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8
grudnia 2005 roku (I PK 103/05, Lex 181541) wskazujac, iz w razie wypowiedzenia przez pracodawce umowy na okres
prébny pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania, ale tylko w przypadku naruszenia przepiséw o wypowiadaniu, a
nie w razie niezasadno$ci tego wypowiedzenia, Sad pracy moze oceniaé takie wypowiedzenie co do jego zgodnoSci z
zasadami wspdlzycia spolecznego lub spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa (art.8 k.p.), czy tez w wyroku
z 5 grudnia 207 roku (II PK 122/07, Lex 499160) stwierdzajac, iz firma, ktéra rozwigzuje umowe z pracownikiem
zatrudnionym na czas okreslony, nie musi podawa¢é przyczyny wypowiedzenia, ale nie moze naduzywac swego prawa
do zwolnienia.

Tre$¢ klauzuli generalnej zawarta w art.8 k.p. ujeta jest przedmiotowo, a nie podmiotowo. Nie ksztaltuje ona praw
podmiotowych, nie zmienia i nie modyfikuje praw, jakie wynikaja z innych przepiséw prawa. Przepis ten upowaznia
sad do oceny, w jakim zakresie, w konkretnym stanie faktycznym, dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest
uwazane za wykonywanie jego prawa i nie korzysta z ochrony prawnej. Stosowanie art.8 k.p. pozostaje zatem w
nierozlacznym zwigzku z caloksztaltem okolicznos$ci konkretnej sprawy (postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11
kwietnia 2003 r., I PK 558/02, OSNP 2004/16/283). Na podstawie tego przepisu kazde dzialanie albo zaniechanie
moze by¢ uznane za naduzycie prawa, jesli wystepuje jedna z dwdch przesltanek: obiektywna sprzecznoéc ze spoleczno-
gospodarczym przeznaczeniem prawa lub obiektywna sprzeczno$é z zasadami wspélzycia spolecznego.

Zdaniem skarzacego, skoro Sad ustalil naganne zachowanie przelozonej powoda A. T. w stosunku do niego, to
powinien rozwazy¢ czy w niniejszej sprawie nie doszlo do naduzycia prawa, czy zachowania przelozonej nie nosily
znamion mobbingu. W toku postepowania powdd nie wskazywal, iz w stosunku do niego byly podejmowane dzialania

o cechach mobbingu, ktérego definicje zawiera art.943 k.p., w szczegodlnosci nie wskazywat aby w stosunku do niego
podejmowano dzialania polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace
u niego zanizona ocene przydatnoSci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspodlpracownikéow. Sad ustalil, iz relacje powoda z
przetozona A. T. nie byly wlaéciwe. Powdd kwestionowal styl zarzadzania i polecenia przelozonej, ta za$ zwracala sie
do pracownikdow w sposo6b nonszalancki i wulgarny. Do wypowiedzenia umowy o prace powodowi doszlo z inicjatywy
bezposredniego przelozonego A. T., jednak nie byla to jej arbitralna decyzja. Wniosek ten jak wynika z zeznan Swiadka
D. H. byl w dwoch komérkach banku (dziale kadr i dziale prawnym), gdzie podlegal weryfikacji. Wobec pelnienia
obowiazkéw przelozonej tylko A. T. mogla dokona¢ oceny pracy powoda pod katem realizacji przez niego zadan i
dalszej przydatnosci w banku. Zlozenie wniosku o wypowiedzenie umowy przez bezpos$rednia przelozona nie stanowi
naduzycia prawa.

Reasumujgc argumenty podnoszone przez skarzacego w apelacji nie znajduja uzasadnienia, a orzeczenie Sadu
pierwszej instancji jest prawidlowe i znajduje oparcie zaréwno w zgromadzonym w sprawie materiale dowodowym
jak i w obowigzujacych przepisach prawa.

Wobec powyzszego Sad Okregowy na podstawie art.385 k.p.c. oddalil apelacje jako bezzasadna.

O kosztach Sad orzekt na podstawie art.98 k.p.c. Sad Okregowy zasadzil od powoda na rzecz powoda kwote 960
z} tytulem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego za II instancje. Wysoko§¢ kosztow zastepstwa procesowego Sad
ustalil na podstawie §12 ust.1 punkt 2 w zw. z §6 punkt 5, §12 ust.1 punkt 1 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z
dnia 28 wrzeénia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw
nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (tekst jednolity Dz. U.2013.461).

Przewodniczaca: Sedziowie:



