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UZASADNIENIE

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 14 sierpnia 2015 r. Sad Rejonowy dla Lodzi Srédmieécia w Lodzi XI Wydzial Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych oddalil powddztwo A. R. (1) o przywrdcenie do pracy i wynagrodzenie za czas pozostawania
bez pracy przeciwko (...) Spolce z ograniczona odpowiedzialno$ciag w W. Oddziat w L. (punkt 1 wyroku) oraz zasadzil
od powoda narzecz (...) Spolki z ograniczong odpowiedzialnos$cia w W. Oddzial w .. kwote 60 zt (sze$cédziesigt ztotych)
tytulem zwrotu kosztéw procesu (punkt 2 wyroku).

Powyzsze orzeczenie zapadlo w oparciu o nastepujace ustalenia faktyczne.

Powdd byl zatrudniony u strony pozwanej (...) spélce z ograniczona odpowiedzialno$cia w W. na podstawie umowy
zawartej na czas nieokres$lony od dnia 1 czerweca 2000 r. na stanowisku magazyniera.

Podstawowym celem stanowiska, na ktérym zatrudniony zostal powod bylo prowadzenie gospodarki magazynowe;j
wyrobow gotowych, tzn. ich wydawanie, przyjmowanie, zwroty oraz inwentaryzacje. Do zakresu zadan powoda
nalezalo m.in. zapewnienie prawidlowego obrotu wyrobami gotowymi w magazynie, sprawdzanie przyjmowanych
i wysylanych wyrobéw gotowych odnoénie iloéci i zgodnoSci z dokumentacja, rozmieszczanie i potwierdzanie
dostepnoéci wyrobow gotowych, zapewnienie sprawnego wydawania wyrobow gotowych. Powod byl zobowigzany do
przestrzegania polecen i zarzadzen przelozonych. Przyslugiwalo mu rowniez prawo do inicjowania w uzgodnieniu z
bezposrednim przelozonym dzialan majacych na celu podniesienie wydajnosci i bezpieczenstwa pracy oraz skrocenie
czasu produkcji.

Powod wykonywal prace w sposéb wydajny, nie zglaszano réwniez zarzutéw co do jako$ci $wiadczonej przez niego
pracy. Odstawal on od reszty zespolu w zakresie wspdlpracy w grupie. Nie potrafil wspdlpracowa¢ w zespole,
nie wykazywal zaufania do wspolpracownikéw, kazde zwrdcenie uwagi na nieprawidlowos$¢ w jego zachowaniu
odbierat jako personalny atak na jego osobe. Powdd mial istotny i negatywny wplyw na prace calej grupy. Jego
zachowanie tworzylo atmosfere pelng napiecia i negatywnych emocji. Wspdlpraca z nim bylta trudna, réwniez ze
wzgledu na indywidualne podejscie do realizacji zadan. Powdd wielokrotnie podwazal kompetencje przetozonych
bez merytorycznego uzasadnienia kwestionujac ich sposdb organizacji pracy i proponowane rozwigzania. Na powoda
skarzyli sie kierowcy, ktérzy mowili, ze powod ich pogania i ma ,,chamskie odzywki.”

Powo6d narzucal pracownikom sposdb i czas pracy. Zdarzalo sie roéwniez, ze krzyczal na pozostalych
wspolpracownikow.

W wyniku oceny okresowej przeprowadzonej w styczniu 2013 roku powdd otrzymat ocene korficowa 2. Oznaczalo to, ze
ogoblny poziom spelniania kryteriow oceny zostal okreélony jako ,,ponizej oczekiwan” W ocenie wskazano, ze powod nie
potrafi wspolpracowaé w zespole, nie ma zaufania do kolegbéw, a ponadto podejrzewa u nich zle intencje skierowane
przeciw sobie. Powyzszg ocene sporzadzil przelozony powoda — M. K. (1). Powdd moéglt umiesci¢ komentarz do oceny.

W dniu 7 stycznia 2014 roku zostal wystawiony arkusz oceny okresowej powoda za rok 2013. Podobnie jak i w 2012
roku umiejetnosé pracy w zespole i wspdlpracy powoda zostala oceniona na poziomie 0 przy wartoSci referencyjnej
1. Wynik calkowity oceny powoda wynidst 2, a wiec ponizej oczekiwan, co oznaczalo potrzebe poprawy wynikéow i
zachowan. Powdd nie zakwestionowal powyzszej oceny.

Po przeprowadzeniu oceny rocznej za rok 2013 przelozony powoda — M. K. (1) podjal decyzje o przeniesieniu go na inny
odcinek, na ktérym praca polegala na odbiorze wyrobow gotowych z hali produkcyjnej. Byla to praca o charakterze
indywidualnym. Organizacja i wydajno$¢ pracy na placu ekspedycyjnym po odejsciu powoda nie ulegla pogorszeniu,
atmosfera miedzy wspolpracownikami znacznie poprawila sie.



W 2014 roku pojawily sie trudnoéci we wspdlpracy miedzy powodem, a pracownikami przejmujacymi zmiany. Nikt z
powodem nie chcial wspotpracowaé. Powod nie porzadkowat po sobie stanowiska pracy, nie zamawial potrzebnych do
wykonywania pracy materialow oraz nie przygotowywal materialow na kolejng zmiane. Pomimo podejmowania przez
przelozonych rozméw majacych na celu zmiane zachowania powoda, nie zmienil on swojej postawy. Powdd negowat
polecenia przelozonych. Kilka dni przed wypowiedzeniem powdd rzucil sie z rekoma na kolege i wygrazal mu.

W dniu 7 stycznia 2015 roku zostal wystawiony arkusz oceny okresowej powoda A. R. (2) za rok 2014. Oprocz
wystepujacych w poprzednich latach problemoéw powoda z umiejetno$cia pracy w zespole i wspolpracy, wskazano
rowniez, ze co prawda wykonuje on swoje obowigzki z pelnym zaangazowaniem, ale stara sie osiagna¢ jak najwyzszy
poziom realizacji zadan indywidualnych, nie uwzgledniajac jednak przy tym potrzeb i charakteru pracy innych
uczestnikdw procesu. Ponadto, podano ze powdd jest nastawiony na iloSciowy wynik pracy, niekiedy kosztem jej
jako$ci.

Pracownik innego dzialu — kontroli jako$ci nie zglaszal zastrzezen co do kontaktéw z powodem w ramach wspolpracy.
Kontakty te byly sporadyczne.

Pismem z dnia 18 lutego 2015 roku, doreczonym w dniu 20 lutego 2015 r, pozwana Spoélka rozwigzalta za
wypowiedzeniem umowe o prace z powodem z zachowaniem 3 miesiecznego terminu wypowiedzenia wskazujac,
iz okres wypowiedzenia uplynie z dniem 31 maja 2015 roku. Jako przyczyne podano: brak przestrzegania zasad
wspolzycia spotecznego w miejscu pracy w postaci braku przejawiania kolezenskiego stosunku do wspoélpracownikow,
a nadto brak poszanowania prawa do odmiennoSci pogladéow i podwazania decyzji przelozonych zwigzanych z
organizacja pracy. W uzasadnieniu wskazano, ze przelozeni obnizali w latach 2012, 2013 ocene roczna do poziomu 2
(ponizej oczekiwan), wskazujac, ze nie potrafi wspolpracowac w zespole, wskazywali, Ze nie ma zaufania do kolegow
i przelozonych, podejrzewa ich o zle intencje, postepowanie powoda i spos6b odnoszenia sie do wspolpracownikéw
wielokrotnie stwarzalo napiecia, sprzeczki oraz psulo atmosfere pracy, podwazal kompetencje przelozonych bez
merytorycznego uzasadnienia, wielokrotnie uznawal swoje pomysly za stuszne, a innych pracownikow traktowal jako
slabszych, nie przyjmowat jakichkolwiek uwag ze strony lidera. Podniesiono , ze jego zachowanie nieadekwatne do
sytuacji i prowadzace do klétni powodowaly, ze koledzy z zespotu nie chcieli z powodem wspdlpracowac. Kazde
skierowane do powoda zdanie zwracajace uwage na najmniejsza nieprawidlowosé w jego zachowaniu, odbierane
bylo jak personalny atak. Wielokrotnie lider odbieral negatywne uwagi dotyczace nieuprzejmego odnoszenia sie do
kierowcow odbierajacych transformatory z zakladu. W zwiazku z czym w styczniu 2014 r. kierownik magazynu podjal
decyzje o przeniesieniu na obszar odbioru wyrobéw z produkcji, na ktérym pracuje powod samodzielnie. Nie jest
to praca pozbawiona kontaktu z innymi pracownikami i nadal zaré6wno do lidera jak i kierownika wplywaja uwagi
od pracownikéw przejmujgcych zmiane méwigce o klopotach w komunikowaniu sie, dodatkowo skarzg sie , ze nie
porzadkuje po sobie stanowiska pracy, czesto nie zamawia potrzebnych do wykonania pracy materialéw oraz nie
przygotowuje materialdbw na kolejna zmiane. Lider i kierownik rozmawiat z powodem na ten temat, nie zmienit
jednak postawy, w zwigzku z powyzszym rowniez za 2014 r. zostala powodowi obnizona ocena roczna do poziomu
2 (ponizej oczekiwan). Majac na uwadze powyzsze okolicznoSci, brak jest jakiejkolwiek zmiany zachowania pomimo
wielokrotnych rozmoéw powoduje, ze pracodawca nie widzi mozliwo$ci dalszej wspolpracy.

Powod zostal pouczony o mozliwoéci odwolania sie do sagdu. Odmoéwil podpisania pisma. Wypowiedzenie bylo
poprzedzone konsultacja zwigzkowa.

Wynagrodzenie powoda liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosi 3827,12 zl.
W oparciu o tak ustalony stan faktyczny Sad Rejonowy uznal, iz powodztwo nie zasluguje na uwzglednienie.

Sad Rejonowy podnidsl, iz stosownie do treéci art. 45 § 1 Kodeksu pracy w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy
o prace zawartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione albo narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace,
Sad pracy — stosownie do zadania pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz
rozwigzaniu — o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.



Wypowiedzenie umowy o prace powinno by¢ uzasadnione. Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace powinna byc
prawdziwa i konkretna, za$ okoliczno$ci 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 treci art. 30 § 4 Kodeksu pracy 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 ,ciekawoS$ci” pracownika co do zwolnienia go z pracy, lecz gléwnie stworzenie
mu gwarancji, ze w ewentualnym sporze ocena zasadno$ci wypowiedzenia mu umowy o prace bedzie rozwazana tylko
w granicach przyczyn ujetych w piSmie do niego skierowanym. Przepis art. 30 § 4 Kodeksu pracy wymaga podania
przyczyny, ktéra w rzeczywistoéci sprawila, iz pracodawca wypowiedzial umowe o prace. Obowiazek ujawnienia
przyczyny wypowiedzenia umowy ma umozliwi¢ pracownikowi obrone przed zarzutami, a sadowi pracy — sprawdzenie
zgodno$ci czynno$ci wypowiedzenia z prawem. Realizacja powyzszego celu wymaga wiec podania przyczyny w sposéb
konkretny.

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

Zgodnie z trescia art. 6 k.c. na pozwanym ciazy obowiazek udowodnienia przyczyny wypowiedzenia pracownikowi
umowy o prace. Wskazanie w pisemnym o$wiadczeniu pracodawcy przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy
o prace przesadza o tym, ze spor przed sadem pracy toczy sie tylko w granicach przyczyny podanej w pisemnym
o$wiadczeniu pracodawcy.

Ocena zasadnoSci wypowiedzenia powinna by¢ dokonywana z uwzglednieniem stusznych intereséw zakladu pracy
oraz przymiotow pracownika zwigzanych ze stosunkiem pracy. Dla uznania zasadnoéci wypowiedzenia decydujace
znaczenie ma rodzaj i ciezar gatunkowy przyczyny wypowiedzenia. Waga tej przyczyny moze przesadzaé o
bezskuteczno$ci powolywania sie pracownika na okoliczno$ci dotyczace jego interesu. Przyczyne wypowiedzenia moga
stanowi¢ rowniez okoliczno$ci niezalezne od pracownika, jezeli przemawia za tym uzasadniony interes zakladu pracy.

Pracodawca nie wywiazuje sie z obowiazku podania w wypowiedzeniu umowy o prace na czas nieokreSlony
przyczyny wypowiedzenia, gdy albo nie wskazuje jej w ogole, albo kiedy wskazana przyczyna jest niejasna,
niedostatecznie konkretna i niezrozumiala dla pracownika. Ocena podanej w wypowiedzeniu przyczyny pod wzgledem
jej konkretyzacji dokonywana jest natomiast z perspektywy pracownika. To pracownik bowiem ma wiedzie¢ i
rozumie¢, z jakiego powodu pracodawca wypowiedzial mu umowe o prace (por. wyrok sadu Najwyzszego z dnia
15.11.2006r1. w sprawie I PK 112/06, opubl. w Pr. Pracy 2007/5/27 oraz w Lex 247785). Sad Najwyzszy w powolanym
wyzej orzeczeniu podkresdlil, ze celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p. jest umozliwienie pracownikowi obrony
przed zwolnieniem z pracy. Ujecie przyczyn rozwigzania umowy o prace powinno by¢ na tyle konkretne i precyzyjne,
aby umozliwialo pracownikowi rzeczowa obrone przed zarzutami w razie ewentualnego procesu.

Takze sytuacje konfliktowe, w szczego6lnosSci konfliktowa postawa pracownika moga stanowié przyczyne uzasadniajgca
wypowiedzenie umowy o prace. Kazdy pracownik moze otwarcie, krytycznie i we wlasciwej formie wypowiadac
sie w sprawach dotyczacych organizacji pracy. Jezeli czyni sie zarzut pracownikowi, ze wskutek jego postepowania
stwarzane sa napiecia, konflikty i zagrozenia spokoju istotne jest dla ustalenia zasadnoS$ci zastosowania przez
pracodawce okre$lonych §rodkow to, czy postepowanie mialo miejsce i jakie wywolalo skutki. Nie maja znaczenia
intencje pracownika. Postepowanie takie, jako lekcewazace dobre obyczaje i szkodzace dobremu imieniu pracodawcy
moze by¢ uzasadniong przyczyna wypowiedzenia.



Wyrazana w obecnoSci innych pracownikéw, w obrazliwych stowach, dezaprobata decyzji prezesa zarzadu (kierownika
zakladu pracy) uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace. Jezeli dojdzie do zniewazenia przez pracownika czlonka
organu pracodawcy, to mozna uznacé takie zachowanie nawet za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych takze wowczas, gdy nastgpito w czasie nieSwiadczenia pracy.

Pracownik uprawiajacy krytyke pozostaje w konflikcie z pracodawca, jego kierownictwem i innymi pracownikami.
Jezeli konflikt jest powazny, dlugotrwaly i gleboki, zawiniony przez pracownika, czy powstaly na tle okolicznosci, ktore
go dotycza, uzasadnia nieuwzglednianie roszczen pracownika, choéby krytyka przez niego wyrazana nie przekroczyla
dozwolonych granic. Ma to w szczegdlnosci znaczenie, gdy konflikt dotyczy pracodawcy i osoby zajmujacej stanowisko
kierownicze, nadto, gdy polaczone jest z niewykonywaniem polecen i innych obowiazkéw pracowniczych, wywoluje
klotnie. Sytuacja konfliktowa moze prowadzi¢ do sytuacji, gdy nie ma mozliwo$ci wspolpracy miedzy stronami
stosunku pracy, gdy stopien braku wspoélpracy byt istotny i obciazajacy zasadniczo pracownika./por. w tym
zakresie :wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrzeénia 2000 r, (I PKN 11/00), OSNP 2002, nr 6, poz. 139; z dnia 21
lutego 1997 r, (I PKN 15/97), OSNP 1997, nr 20, poz. 400; z dnia 13 pazdziernika 1999 r, (I PKN 296/99), OSNP
2001, nr 4, poz. 114. ,wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 wrzesnia 2004 r, (I PK 487/03), Prawo Pracy 2005, nr 5, poz.
37; z dnia 17 grudnia 1997 r, (I PKN 433/97), OSNP 1998, nr 21, poz. 626; z dnia 12 stycznia 2005 r, (I PK 145/04),
OSNP 2005, nr 16, poz. 243.Por. wyroki Sagdu Najwyzszego z dnia 28 lipca 1999 r, (I PKN 110/99), OSNAPiUS 2000,
nr 21, poz. 780; z dnia 3 kwietnia 1997 r, (I PKN 63/97), OSNAPiUS 1998, nr 3, poz. 74; z dnia 19 listopada 1997 r,
(I PKN 374/97), OSNAPiUS 1998, nr 17, poz. 508; z dnia 10 listopada 1998 r, (I PKN 434/98), OSNAPiUS 1999, nr
21, poz. 688/.

Do podstawowych obowigzkéw pracownika nalezy przestrzeganie w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego
(art. 100 § 2 pkt. 6 k.p.). W niektérych, wyjatkowych sytuacjach mozliwe jest wiec przyjecie, ze naruszanie zasad
wspolzycia spotecznego w zakladzie pracy, moze by¢ uznane za uzasadniona przyczyne rozwigzania stosunku pracy
bez wypowiedzenia.

W wyroku z dnia 15 kwietnia 1999 r. (sygn. akt I PKN 14/99, OSNAPiUS 2000/12/469) Sad Najwyzszy orzekl,
Ze niezawiniony przez pracownika brak umiejetnoéci pracy w zespole moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy o prace, niezaleznie od stanowiska pracy, jakie zajmuje pracownik w chwili wypowiedzenia
i czasu zatrudnienia na stanowisku. Umiejetno$¢ pracy w zespole jest bowiem konieczna nie tylko na stanowisku
kierowniczym, ale takze na stanowisku szeregowym, np. mechanika. Szeregowy pracownik nie jest wyizolowany z
zespolu, jest jego czlonkiem. Ujemne cechy charakteru, utrudniajace lub uniemozliwiajace wspolprace ujawniaja sie
w kontaktach z innymi ludZzmi, niezaleznie od formalnych relacji miedzy nimi. W sytuacji gdy zachowanie pracownika
powoduje napiecia i zZte emocje wsrdd zatogi, pracodawca moze z tego powodu rozwigzaé z nim stosunek pracy i wpisaé
jako przyczyne wypowiedzenia brak umiejetno$ci pracy w zespole.

Zdaniem Sadu I instancji w niniejszej sprawie wypowiedzenie powodowi umowy o prace bylo zgodne z przepisami
prawa nie tylko pod wzgledem formalnym (o$wiadczenie pracodawcy zostalo zlozone na piSmie i w swej tredci
zawiera uzasadnienie, w ktorym wskazana zostala przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie, nadto bylo poprzedzone
konsultacja zwiazkowa), ale rowniez merytorycznym.

Jako przyczyne wskazano brak przestrzegania zasad wspolzycia spolecznego w miejscu pracy w postaci braku
przejawiania kolezenskiego stosunku do wspdlpracownikoéw, a nadto brak poszanowania prawa do odmiennosci
pogladéw i podwazania decyzji przelozonych zwigzanych z organizacja pracy. W uzasadnieniu wskazano, ze przelozeni
obnizali wlatach 2012, 2013 ocene roczna do poziomu 2 (ponizej oczekiwan), wskazujac, ze nie potrafi wspolpracowac
w zespole, wskazywali, ze nie ma zaufania do kolegdéw i przelozonych, podejrzewa ich o zle intencje, postepowanie
powoda i sposdb odnoszenia sie do wspoélpracownikow wielokrotnie stwarzalo napiecia, sprzeczki oraz psulo
atmosfere pracy, podwazal kompetencje przelozonych bez merytorycznego uzasadnienia, wielokrotnie uznawat swoje
pomysly za stuszne , a innych pracownikéw traktowal jako slabszych, nie przyjmowatl jakichkolwiek uwag ze strony
lidera. Podniesiono , ze jego zachowanie nieadekwatne do sytuacji i prowadzace do kl6tni powodowaly, ze koledzy z
zespotu nie chcieli z powodem wspotpracowaé. Kazde skierowane do powoda zdanie zwracajace uwage na najmniejsza



nieprawidlowo$¢ w jego zachowaniu, odbierane bylo jak personalny atak. Wielokrotnie lider odbieral negatywne
uwagi dotyczace nieuprzejmego odnoszenia sie do kierowcow odbierajacych transformatory z zaktadu. W zwigzku z
czym w styczniu 2014 r. kierownik magazynu podjal decyzje o przeniesieniu na obszar odbioru wyrobéw z produkcji,
na ktérym pracuje powdd samodzielnie. Nie jest to praca pozbawiona kontaktu z innymi pracownikami i nadal
zaréwno do lidera jak i kierownika wplywaja uwagi od pracownikéw przejmujacych zmiane moéwiace o klopotach
w komunikowaniu sie, dodatkowo skarza sie , ze nie porzadkuje po sobie stanowiska pracy, czesto nie zamawia
potrzebnych do wykonania pracy materialéw oraz nie przygotowuje materialow na kolejng zmiane. Lider i kierownik
rozmawial z powodem na ten temat, nie zmienil jednak postawy, w zwigzku z powyzszym réwniez za 2014 r zostala
powodowi obnizona ocena roczna do poziomu 2 (ponizej oczekiwan). Majac na uwadze powyzsze okolicznoSci, brak
jest jakiejkolwiek zmiany zachowania pomimo wielokrotnych rozméw powoduje, ze pracodawca nie widzi mozliwosci
dalszej wspolpracy.

Zgromadzony material dowodowy potwierdzil prawdziwos¢ zarzutu braku umiejetnoSci pracy w zespole powoda
nieakceptowany z punktu widzenia przestrzegania w Srodowisku pracy zasad wspolzycia spolecznego sprzyjajacych
dobrej atmosferze. Z ustalen wynika, ze postepowanie powoda stwarzalo atmosfere napiecia w zespole, prowadzilo do
sprzeczek. Powod traktowal innych pracownikdéw jako stabszych. Nie przyjmowat uwag ze strony lidera kierowanych
pod jego adresem. Takze i rozmowy zmierzajgce do poprawy zachowania powoda przeprowadzone przez przelozonych
nie przyniosly oczekiwanego rezultatu i nie wplynely na poprawe jego zachowania. Poczynania powoda staly
sie przyczyna klotni w zespole i skutkowaly niechecia pozostalych pracownikéw do podejmowania wspolpracy z
powodem. Zwr6cenie powodowi uwagi na jego niestosowne zachowanie bylo odbierane przez niego jako personalny
atak. Postepowanie powoda nie mialo charakteru przejéciowego. Powod regularnie w okresie od 2012 do 2014 roku
otrzymywal w ramach przeprowadzanej ewaluacji pracownikéw wynik na poziomie 2, a wiec ponizej oczekiwan.
Przyczyna tak niskiej oceny pracy powoda byla przede wszystkim nieumiejetnosé wspoélpracy w zespole. Powdd nie
zakwestionowat powyzszych ocen.

Sad Rejonowy nie dal wiary powodowi co do tego, ze kwestionowal te oceny, bowiem zadna z nich nie byla opatrzona
komentarzem powoda.

Pomimo licznych interwencji przelozonych zmierzajacych ku poprawie zachowania powoda, nie zmienil on swojego
postepowania. Swoja postawa pokazal, iz wspoélpraca z nim nie rokowala na przyszloé¢ i uniemozliwiata dalsze jego
zatrudnienie.

W ocenie Sadu Rejonowego zasadny byl réwniez zarzut bezpodstawnego podwazania decyzji i autorytetu
bezposrednich przelozonych powoda. Sad w tym zakresie oparl swoje stanowisko na zeznaniach §wiadkéw M. K. (1) i
M. K. (2), ktorzy byli bezposrednimi przelozonymi powoda. Swiadkowie doéé dokladnie opisali relacje, jakie panowaly
pomiedzy powodem, a nimi. Na zachowanie powoda podwazajace decyzje liderow wskazal réwniez nie bedacy liderem
pracownik pozwanej spo6iki D. P..

Sad Rejonowy podkreslil, ze pracownik, co do zasady, moze krytykowaé swojego przetozonego jednakze prawo to nie
jest nieograniczone. Zgodnie z art. 100 par. 2 k.p. do podstawowych obowigzkéw pracownika nalezy m.in. dbanie
o dobro zakladu pracy oraz przestrzeganie zasad wspdlzycia spolecznego. Podwazajac kompetencje przelozonych,
pracownik powinien pamietac¢ o tych obowiazkach. Dopuszczalna krytyka musi by¢ poparta rzeczowymi argumentami,
co do stuszno$ci ktorych pracownik jest przekonany i posiada wystarczajaca wiedze, by dokonaé ich wlasciwej oceny.
Wdawanie sie w polemike z przelozonym co do wizji prowadzenia zakladu pracy, organizacji czasu pracy, nawet jesli
wynika to z troski o dobro zakladu, moze prowadzi¢ do utraty zaufania do pracownika i w konsekwencji uzasadnia
wypowiedzenie umowy o prace. Zakres dozwolonej krytyki wyznaczaja takze zasady wspolzycia spolecznego.
Nieuprawnione jest kwestionowanie kompetencji przetozonych bez wskazania merytorycznych argumentéw.

Fakt zglaszania przelozonym uwag co do organizacji pracy potwierdzit w swoich zeznaniach réwniez sam powdd,
ktéry wyjasniat swoje postepowanie dbaloscia o dobro pracodawcy i checia poprawy organizacji pracy, wskazujac, ze
~kwestionowal sugestie przelozonych”, ,przyjmowal uwagi, ale przekazywal swoje sugestie”, ,byl konflikt z liderem”.



Co wiecej, powdd wydawal rowniez polecenia dotyczace organizacji pracy pozostalym pracownikom. Podkreslenia
wymaga, ze jako pracownik nie nalezacy do kadry kierowniczej, powod nie byl uprawniony do decydowania o
organizacji pracy. Z zeznan przelozonych powoda wynikalo, ze jego liczne komentarze od dawna nie byly odbierane
jako proba usprawnienia pracy, ale jako podwazanie decyzji, co zdaniem Sadu negatywnie wplywalo zaréwno na
dyscypline, jak i atmosfere pracy wszystkich pracownikéw zespotu.

Sad I instancji nie dal zatem wiary powodowi, ktory zaprzeczal, ze brak bytlo podstaw do wypowiedzenia mu umowy
z wskazanych przyczyn.

Okolicznos$é, ze $wiadek A. S., ktdry nie wskazal w swoich zeznaniach na jakiekolwiek problemy we wspdlpracy z
powodem, nie przesadza o tym, ze inni pracownicy nie mieli uwag do powoda. Sad wzigl bowiem pod uwage, iz $wiadek
pracowal w dziale kontroli jako$ci i wspdlpracowal z powodem jedynie raz na jaki$ czas. Trudno zatem wnioskowaé
by posiadal szczegolowa wiedze na temat zachowania powoda na stanowisku pracy.

Powdd wskazywal takze na liste pracownikow, ktorzy wskazywali na brak konfliktu z powodem, jednakze osoby te nie
zostaly przestuchane w charakterze $§wiadkow, nadto brak konfliktu z okres$lona grupa pracownikéw nie oznacza, ze
powdd nie miat takze probleméw we wspdlpracy z pozostalymi, czemu przeczy pozostaly zebrany w sprawie material
dowodowy.

Sad I instancji pominat zlozona przez powoda dokumentacje zdjeciowa, ktéra, w ocenie powoda miala Swiadezy¢ o
zaniedbaniach innych pracownikéw, przy czym powod nie wykazal, kogo dotycza te ewentualne uchybienia, nadto
naruszanie obowiazkow przez innych pracownikéw nie usprawiedliwia naruszania obowiazkéw przez powoda.

Sad I instancji pominagt takze dokumenty co do proponowanych usprawnien, dotyczylo to bowiem 2011 r., nadto do
powoda nie bylo zarzutéw merytorycznych w zakresie wykonywanych obowigzkéow.

Powdd podniost takze zarzut naruszenia zasad wspoélzycia spolecznego przez pracodawce. Zarzucil, iz wskazane przez
strone pozwana przyczyny wypowiedzenia umowy o prace sa niekonkretne i subiektywne, a ponadto wskazal, iz z
uwagi na swoj wiek jego szanse na znalezienie nowej pracy sa iluzoryczne.

Przepis art. 8 k.p. stanowi, ze nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny ze spoleczno-
gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspolzycia spolecznego. Takie dzialanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony. Przepis ten ma chroni¢ podmioty
stosunkoéw pracowniczych przed czynnoSciami dokonanymi z obejéciem zasad uczciwosci. Zasady wspolzycia
spolecznego to standardy etyczno-moralne uznawane w spoleczefistwie w ramach dominujacego w nim systemu
warto$ci. Pamieta¢ trzeba ocena zgodno$ci zachowania pracodawcy lub pracownika z zasadami wspdlzycia
spolecznego zalezy od konkretnych okoliczno$ci kazdego indywidualnego przypadku.

Sad Rejonowy nie dostrzegl w dzialaniu pozwanej spo6lki okoliczno$ci stanowiacych dzialanie sprzeczne z zasadami
wspolzycia spolecznego czy sprzeczne ze spoleczno - przeznaczeniem prawa. Pracodawca w sposob konkretny wskazatl
na przyczyny rozwigzania stosunku pracy z powodem, a zgromadzony w sprawie material dowodowy wykazal,
iz podane przez pozwang przyczyny wypowiedzenia umowy o prace byly uzasadnione. Odnoszac sie do kwestii
znalezienia sie powoda wskutek zwolnienia w trudnym polozeniu na rynku pracy nalezy wskazaé, ze powod w zaden
sposob nie udowodnil (a na nim zgodnie z regula okreslong w przepisie art. 6 k.c. ciazyl ciezar dowodu w tym zakresie),
aby jego sytuacja na rynku pracy byla na tyle trudna, by uzasadniala uznanie czynnoéci pracodawcy za sprzeczng z
zasadami wspolzycia spolecznego. Majgc na uwadze te okolicznos$ci Sad uznal, iz dokonane powodowi wypowiedzenie
umowy o prace w pelni odpowiadalo prawu, jak i zasadom wspoétzycia spolecznego.

W okolicznoS$ciach niniejszej sprawy, Sad I instancji uznal, iz wszystkie lgcznie przyczyny wypowiedzenia ilustrujgce
niewla$ciwe zachowanie powoda w procesie pracy sa przestanka uzasadniajacg rozwigzanie umowy w tym trybie.



Trzeba przypomnieé, ze pracodawca moze wskazaé kilka przyczyn wypowiedzenia umowy o prace. Wypowiedzenie
jest uzasadnione, gdy choéby jedna ze wskazanych przyczyn jest usprawiedliwiona (wyrok SN z dnia 5 pazdziernika
2005 1., I PK 61/05, OSNP 2006, nr 17 — 18, poz. 265). Mozliwa jest sytuacja, w ktérej zadna z podanych przyczyn
samodzielnie nie uzasadnia wypowiedzenia, lecz lacznie czynia one wypowiedzenie zasadnym (wyrok SN z dnia 8
stycznia 2007 1., 1 PK 187/06, OSNP 2008, nr 3 — 4, poz. 35).

Nalezy mie¢ na wzgledzie, iz pracodawca moze zasadnie wypowiedzie¢ umowe o prace w ramach realizacji zasady
doboru pracownikéw w sposbéb zapewniajacy najlepsze wykonywanie realizowanych zadan (wyrok SN z dnia 2
wrzeénia 1998 r., w sprawie o sygnaturze akt I PKN 271/98, opubl. w OSNP 1999, nr 18, poz. 577).

Podkresli¢ nalezy, ze zasadno$¢ wypowiedzenia przez pracodawce umowy o prace na czas nieokre$§lony powinna
by¢ oceniana w plaszczyZnie stwierdzenia, ze jest to zwykly sposob rozwiazywania umowy o prace. Przyczyny
wypowiedzenia nie musza charakteryzowa¢ sie znaczng waga ani powodowac szkod po stronie pracodawcy. Nie jest
tez wymagane udowodnienie zawinionego dzialania pracownika (wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2007 roku, I PK 79/07,
M. P. Pr. 2007/12/651).

Zatem powodztwo o przywrocenie do pracy i wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy nalezalo oddali¢ jako
niezasadne, na podstawie art. 45 k.p.

O kosztach procesu Sad I instancji orzekl na podstawie art. 98 § 1k.p.c., zgodnie z ktérym strona przegrywajaca sprawe
obowigzana jest zwrécic¢ przeciwnikowi na jego zadanie koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej
obrony. Na powyzsze koszty zlozylo sie: wynagrodzenie pelnomocnika procesowego bedacemu radca prawnym w
kwocie 60 zl, ktore ustalone zostalo w oparciu o przepis § 11 ust 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z
dnia 28 wrzesnia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci radcéw prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa
kosztow pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego z urzedu (Dz. U. z 2013 r., poz. 490 t.j.).

Apelacje od powyzszego orzeczenia wnidst powod.
Zaskarzonemu wyrokowi zarzucil:

Nieprawidlowa ocene materialu dowodowego poprzez pominiecie, nie wziecie pod uwage dowodu zeznan powoda
oraz dowodow przedstawionych w piSmie i zdjeciach.

W uzasadnieniu apelacji powdd podnidsl, iz nie zgadza sie z zeznaniami §wiadkow.
W zwiazku z powyzszym skarzacy wniost o:

- uchylenie zaskarzonego wyroku;

- przywrocenie do pracy na poprzednio zajmowane stanowisko;

- zasadzenie od strony pozwanej kosztow procesu w kwocie 60 zl.

W odpowiedzi na powyzsze pelnomocnik strony pozwanej wniost o oddalenie apelacji powoda w caloSci oraz
zasgdzenie na rzecz pozwanej spolki kosztow procesu, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedlug norm
przepisanych.

Sad Okregowy w Lodzi zwazyl co nastepuje.
Apelacja nie zastuguje na uwzglednienie.

W ocenie Sadu Okregowego, Sad pierwszej instancji wydal trafne orzeczenie, znajdujace oparcie zar6wno w zebranym
w sprawie materiale dowodowym, jak i obowigzujacych przepisach prawa.



Art. 233 § 1 k.p.c. stanowi, iz Sad ocenia wiarygodno$é¢ i moc dowodow, wedlug wlasnego przekonania na podstawie
wszechstronnego rozwazenia zebranego materialu.

Oznacza to, ze wszystkie ustalone w toku postepowania fakty powinny byé brane pod uwage przy ocenie dowodow, a
tok rozumowania sadu powinien znalez¢ odzwierciedlenie w pisemnych motywach wyroku.

W ocenie Sadu Okregowego skuteczny zarzut przekroczenia granic swobody w ocenie dowodéw moze mieé¢ zatem
miejsce tylko w okoliczno$ciach szczegolnych. Dzieje sie tak w razie pogwalcenia regut logicznego rozumowania badz
sprzeniewierzenia sie zasadom do$wiadczenia zyciowego (por. wyrok SN z 6.11.2003 r. IT CK 177/02 niepubl.).

Podkreslenia wymaga takze fakt, ze dla skuteczno$ci zarzutu naruszenia swobodnej oceny dowodéw nie wystarcza
stwierdzenie o wadliwo$ci dokonanych ustalen faktycznych, odwolujace sie do stanu faktycznego, ktéry w przekonaniu
skarzacego odpowiada rzeczywisto$ci. Koniecznym jest bowiem wskazanie przyczyn dyskwalifikujacych postepowanie
Sadu w tym zakresie. W szczegdlnoSci skarzacy powinien wskaza¢ jakie kryteria oceny dowodéw naruszyl Sad przy
ocenie konkretnych dowodéw uznajac brak ich wiarygodnos$ci i mocy dowodowej lub niestusznie im je przyznajac.
Ponadto jezeli z okreslonego materialu dowodowego sad wyprowadza wnioski logicznie poprawne i zgodne z
doswiadczeniem zyciowym, to dokonana ocena nie narusza regul swobodnej oceny dowodéw i musi sie ostac, choéby
w réwnym stopniu, na podstawie tego materialu dowodowego mozna bylo wysnué wnioski odmienne (post SN z
23.01.2001 1. IV CKN 970/00, niepubl. wyrok SN z 27.09.2002 r. IT CKN 817/00).

W ocenie Sadu Okregowego dokonana przez Sad Rejonowy ocena zgromadzonego w postepowaniu materiatu
dowodowego jest — wbrew twierdzeniom apelujacego — prawidlowa. Zarzuty skarzacego sprowadzaja sie w zasadzie
jedynie do polemiki ze stanowiskiem Sadu i interpretacja dowodéw dokonang przez ten Sad i jako takie nie moga sie
ostaé. Apelujacy przeciwstawia bowiem ocenie dokonanej przez Sad pierwszej instancji swoja analize zgromadzonego
materialu dowodowego.

Dokonana przez Sad I instancji ocena dowodow jest prawidlowa albowiem jest szczegdlowa, zgodna z regulami
logicznego rozumowania i nie podwaza zasad do$wiadczenia zyciowego. W szczego6lnos$ci podnie$é nalezy, ze
dokonana przez Sad I instancji ocena dowoddw znajduje swoje oparcie w zeznaniach §wiadkow, ktorzy wspodlpracowali
z powodem a wiec mieli odpowiednia wiedze a ponadto ta ocena dowodéw znajduje potwierdzenie w zgromadzonych
w sprawie dokumentach takich jak arkusze okresowej oceny pracownika. Wskazuja na to rowniez wyjasnienia samego
powoda, ktéry sam przyznal, iz istnial konflikt pomiedzy nim a liderem.

Sad nie przekroczyl granic swobodnej oceny dowodéw uznajac jedynie poszczegblne stwierdzenia i dowody za
wiarygodne. Wnioski wywiedzione w tej materii koresponduja bowiem z pozostalym zgromadzonym w sprawie
materialem dowodowym.

W szczeg6lnosci zalaczone do akt sprawy zdjecia, wykonane juz w okresie wypowiedzenia umowy nie dowodza
podniesionych przez powoda okolicznoéci. Jako kontrdowodu nie mozna traktowac takze zalaczonego do akt sprawy
o$wiadczenia podpisanego przez pracownikow, bedacego prywatnym dokumentem powoda.

Na mocy art. 245 kpc okument prywatny stanowi dowod tego, ze osoba, ktéra go podpisala, ztozyla o§wiadczenie
zawarte w dokumencie.

Dokument taki nie stanowi natomiast dowodu na to, ze o§wiadczenie to jest prawdziwe. Powod nie powolal, poza
jedna osoba, pracownikow, ktorzy podpisali ten dokument, w charakterze $wiadkow.

Zauwazy¢ nalezy, ze w apelacji zostaly wskazane poszczegblne okolicznoéci o treéci dla powoda korzystnej.
Jest to jednak potraktowanie zebranego w sprawie materialtu dowodowego w sposéb wybioérezy, to jest z
pominieciem pozostalego — nie wygodnego lub nie odpowiadajacego wersji zdarzen przedstawionej przez powoda.
Fragmentaryczna ocena materialu nie moze zas da¢ pelnego obrazu zaistnialych zdarzen. Zadaniem Sadu I instancji



— prawidlowo przez Sad wykonanym — bylo przeprowadzenie caloSciowej oceny zebranego w sprawie materialu,
poniewaz tylko taka mogla prowadzi¢ do wyjasnienia spornych okolicznoéci.

Ponadto odnoszac sie do twierdzen apelacji wskazujacych na niewlasciwa ocene zgromadzonego w sprawie materialu
dowodowego, poprzez nie przyznanie wiary dowodom przedstawionym przez powoda, wskazaé nalezy, ze jezeli w
sporze dwie grupy $wiadkow lub strony zeznaja odmiennie badz poszczegdlne dokumenty wskazuja na odmienne
okoliczno$ci, to do Sadu meriti nalezy ocena, ktorzy Swiadkowie, strona i dlaczego zeznaja wiarygodnie, oraz ktore
dokumenty zastluguja na uwzglednienie. Danie wiary jednym, a nie przyznanie wiary drugim $wiadkom, stronie
badz dokumentom, samo przez sie nie narusza zasady z art. 233 § 1 k.p.c., a stanowi wlasénie o istocie sedziowskiej
oceny dowodoéw, ktora opiera sie na odpowiadajacemu zasadom logiki powigzaniu ujawnionych w postepowaniu
dowodowym okolicznoSci w caloé¢ zgodna z do§wiadczeniem zyciowym.

Podnie$¢ nalezy — co mial takze na uwadze Sad Rejonowy — ze zasadno$¢ wypowiedzenia przez pracodawce
umowy o prace zawartej na czas nieokreSlony nalezy oceniaé w plaszczyznie stwierdzenia, ze jest to zwykly
sposbb rozwigzywania umowy o prace. Przyczyny wypowiedzenia nie musza charakteryzowac sie znaczna wagag ani
powodowac szkdd po stronie pracodawcy. (wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2007 roku, I PK 79/07, M.P.Pr. 2007/12/651
wyroki SN z dnia 5 listopada 1979 r., I PRN 133/79, OSNCP 1980/4/77, z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 419/97,
OSNP 1998/20/598 i z dnia 6 grudnia 2001 r., I PKN 715/00, Prawo Pracy 2002 nr 10, s. 34). Ponadto "Jezeli
wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace jest podyktowane rzeczywistym, realizowanym w dobrej wierze i
znajdujacym usprawiedliwienie w konkretnych okoliczno$ciach faktycznych, dgzeniem pracodawcy do usprawnienia
pracy, wypowiedzenie takie jest uzasadnione" (wyrok SN z dnia 2 sierpnia 1985 r., I PRN 61/85, OSNCP 1986, nr
5, poz. 76, z glosa A. Wypych-Zywickiej, NP 1988, nr 10-12, s. 241). Brak oczekiwanej przez pracodawce dbatoéci,
staranno$ci i uwagi w wykonywaniu obowiazkéw pracowniczych uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy o
prace /vide wyrok SN z dnia 4 grudnia 1997 roku w sprawie I PKN 419/97 (OSNP 1998 nr 20 poz.598)/. Z tych tez
wzgledow przedmiotowe wypowiedzenie umowy o prace byto w §wietle art. 45 § 1 k.p. uzasadnione.

Podkreslenia wymaga, iz pracodawca ma prawo do takiego doboru pracownikéw do pracy, ktéry zapewni najlepsze
wykonywanie realizowanych zadan. (wyrok SN z dnia 2 paZdziernika 1996 r., I PRN 69/96, OSNAPiUS 1997, nr
10, poz. 163). Pracodawca moze roOwniez zasadnie wypowiedzie¢ umowe o prace w ramach realizacji zasady doboru
pracownikéw w sposob zapewniajacy najlepsze wykonywanie realizowanych zadan, jezeli moze przewidywaé, ze
zatrudnienie nowych pracownikéw pozwoli na osiaganie lepszych rezultatéw pracy. (wyrok SN, 1996-10-02, I PRN
69/96 OSNP 1997/10/163). Wypowiedzenie umowy o prace nalezy uznac¢ za skuteczne, jezeli jest podyktowane
obiektywnie uzasadnionym dazeniem pracodawcy do zapewnienia lepszej realizacji stojacych przed nim zadan (vide
wyrok z dnia 28.09.1976r., I PRN 59/76, OSPiKA 1978 z. 2 poz. 18).

Przenoszac powyzsze rozwazania na grunt niniejszej sprawy nalezy zauwazyé¢, iz wypowiedzenie jest zwyklym
sposobem rozwigzania umowy o prace, zaréwno pracodawca jak i pracownik maja do niego prawo. W zwigzku
Z POwyzszym przyczyna, ktora jest jego podstawa nie musi mie¢ szczegblnie donioslego charakteru wystarczy,
Ze jest ona prawdziwa. Jak to mialo miejsce w przedmiotowej sprawie. Sam powdd przyznal, iz istnial konflikt
miedzy nim a liderem. Zauwazy¢ nalezy, iz pracodawca ma prawo dazy¢ do takiej organizacji pracy, ktéra eliminuje
sytuacje konfliktowe w zakladzie pracy aby praca odbywala sie z jak najlepszym skutkiem. W tym przypadku
brak odpowiedniego zachowania powoda oraz istniejacy konflikt uniemozliwialy dalsza wspdlprace, a podane
pracownikowi podstawy zwolnienia byly prawdziwe i uzasadnione. Dlatego tez dokonane wypowiedzenie uznaé nalezy
za prawnie skuteczne. Pracodawca dostrzegajac istniejgcg sytuacje przenioslt powoda na inne stanowisko, ale réwniez
ina nim zglaszane byly do pracy powoda zastrzezenia, cho¢ nieco innego rozdzaju. W tym czasie powdd mial znacznie
ograniczony kontakt z innymi pracownikami, ale nadal wplywaly uwagi od pracownikéw przejmujacych zmiane
mowigce o klopotach w komunikowaniu sie, dodatkowo skarzyli sie, ze powdd porzadkuje po sobie stanowiska pracy,
czesto nie zamawia potrzebnych do wykonania pracy materialéw oraz nie przygotowuje materialdw na kolejna zmiane.
Lider i kierownik rozmawial z powodem na ten temat. Mimo tego nie zmienil on jednak postawy, w zwiazku z
powyzszym rowniez za 2014 r. zostala powodowi obnizona ocena roczna.



Reasumujgc zaskarzone orzeczenie w pelni odpowiada prawu.
Majac powyzsze na uwadze Sad Okregowy na podstawie art. 385 k.p.c. oddalil apelacje powoda, jako bezzasadna.

O kosztach procesu Sad Okregowy orzek!t na podstawie art. 102 k.p.c. uznajac, ze wzgledy stusznoséci, a w szczegolnosci
sytuacja materialna i Zyciowa powoda dochodzacego roszczen, o ktoérych stusznosci byt on subiektywnie przekonany
— przemawia za odstapieniem od obcigzania powoda kosztami procesu za drugg instancje.

Przewodniczacy: Sedziowie:



