Sygn. akt VII Pa 334/15

UZASADNIENIE

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 1 pazdziernika 2015 roku Sad Rejonowy w Pabianicach IV Wydzial Pracy oddalil
powddztwo B. O. przeciwko (...) S.A. w P. o sprostowanie Swiadectwa pracy (pkt 1 wyroku) i zasadzit od powddki na
rzecz pozwanego kwote 60 zlotych tytulem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego (pkt 2).

Powyzsze orzeczenie zapadlo w oparciu nastepujace ustalenia faktyczne.

Powodka B. O. zostala zatrudniona w pozwanej spdlce na podstawie umowy o prace na czas niekreslony z dnia 1 marca
1995 roku na stanowisku specjalisty ksiegowego.

Pozwana spolka nalezy do grupy (...), w sklad ktérej wchodzi 8 spétek w tym pozwana (...) S.A. W 2014 roku
podjeto prace nad ujednoliceniem zasad wynagradzania wystepujacych w spotkach grupy i dostosowaniem zasad do
prowadzonej polityki wynagrodzen.

Pozwana w dniu 12 listopada 2014 roku podpisala Protokél Dodatkowy nr 13 zmieniajacy Zakladowy Uklad Zbiorowy
Pracy z dnia 6 marca 1995 roku i wprowadzajacy z dniem 1 stycznia 2015 roku nowy system wynagradzania. Podpisanie
protokotu bylo poprzedzone konsultacjami ze zwigzkami zawodowymi dzialajacymi na terenie spoiki.

W pozwanej odbylo sie zebranie z pracownikami, gdzie prezentowano nowe zasady wynagradzania, réwniez
przy pomocy slajdéw, porownywano poprzednie wynagrodzenie pracownika modelowego i wskazywano nowe
wynagrodzenie. Zaproponowano pracownikom podpisanie porozumien w zakresie zmiany warunkéw wynagrodzenia.
Porozumienia zostaly podpisane z wiekszo$cia zalogi (na 471 porozumien nie zostaly podpisane 2, przez powodke i
pracownika przechodzacego na emeryture).

Nowe zasady wynagradzania nie przewiduja nagrod z zysku od 2016 roku, nagrody jubileuszowe beda wyplacane
jeszcze przez 4 lata a nastepnie zostang zlikwidowane, odprawy emerytalne beda wyplacane w wysoko$ci wynikajacej
z kodeksu pracy, zmieniono system premiowania-powstala premia regulaminowa uzalezniona od cel6w ustalanych
przez przelozonego i pracownika premia ma wynosi¢ do 12% - poprzednio pracownicy otrzymywali premie
uznaniowe do 15%, niekiedy premia uznaniowa mogla przekroczy¢ 15%, jesli pracownik zastepowal inna osobe.
Jednocze$nie zwiekszono pracownikom podstawe wynagrodzenia-wlaczono do podstawy dodatek stazowy i warto$c
bonu zywieniowego.

Zmieniono pakiet ochrony medycznej, ktéra w 100% pokrywa pracodawca dla pracownika, jego partnera i dzieci,
wecze$niej pakiet obejmowat tylko pracownika w waskim zakresie §wiadczen.

Powodka odmoéwita podpisania porozumienia.

Powodce zaprezentowano w dziale kadr wyliczenie wynagrodzenia na nowych zasadach. Pow6dka réwniez dokonala
takiego wyliczenia we wlasnym zakresie i nie r6znilo sie ono od wyliczenia dokonanego przez dzial kadr.

W dniu 18 grudnia 2014 roku pozwany wreczyt powodce wypowiedzenie zmieniajace warunki placy.

W dniu 19 grudnia 2014 roku powodka odmoéwila przyjecia nowych warunkéw, zlozyla stosowne o$wiadczenie, na
skutek czego umowa o prace rozwiazala sie po uplywie okresu wypowiedzenia.

Powddka w dniu 31 marca 2015 roku otrzymala §wiadectwo pracy.
W dniu 7 kwietnia 2015 roku powoddka zlozyta pracodawcy wniosek o sprostowanie Swiadectwa pracy.

Pismem z dnia 13 kwietnia 2015 roku pozwana odmoéwila powodce sprostowania Swiadectwa pracy.



Obecnie we wszystkich spotkach grupy A. obowiagzuja takie same zasady- system wynagradzania.

Powodka w 2014 roku otrzymata podwyzke wynagrodzenia w wysokosci 200 zlotych. Przez 20 lat pracy, co roku
powddka otrzymywala nagrode z zysku, jak kazdy pracownik spolki i premie. Pozwana co roku osiggala realny zysk.

Dzial ksiegowoSci i finanséw zawiera sie strukturalnie w obszarze finansowym. 56 % pracownikéw obszaru
finansowego otrzymalo podwyzki, §rednio po 7%, $rednia podwyzka dla kazdego pracownika grupy A. wyniosta 3,3%.
W 2015 roku bylo 120 awanséw w obszarze finanséw. Co roku po analizie wynikéw i kompetencji przeprowadzany
jest proces podwyzkowy. Kazde stanowisko w grupie jest warto$ciowane i ma przypisane widelki wynagrodzen. Pula
podwyzkowa wyliczana jest w oparciu o trzy parametry: realizacja zadan, ocena kompetencji, wskaznik, ktory pokazuje
pozycje wynagradzania pracownika w ramach widelek. Przetozeni przyznaja podwyzki w konsultacji z dzialem HR.

Srednie miesieczne wynagrodzenie powodki w latach 2012-2014 (oparciu o dokument PIT) wynosilo 5174,84 zlotych
w 2012 roku, 5432,56 zlotych w 2013 roku, 5563,83 zlotych w 2014 roku, przy czym w wyliczeniu $redniego
wynagrodzenia za 2014 uwzgledniono nagrode jubileuszowa w kwocie 15750 zlotych po 262, 50 zlotych na kazdy z
miesiecy roku.

Wynagrodzenie pow6dki po wprowadzeniu zmian byloby o 2,49% nizsze niz poprzednie, a przy uwzglednieniu w
Sredniej nagrody jubileuszowej nizsze Srednio o 6,7%.

Sad Rejonowy ustalil stan faktyczny sprawy w oparciu o zeznania $wiadkow i powodki, zeznania te byly spdjne i
potwierdzaly sie wzajemnie, stan faktyczny w sprawie w zasadzie nie byl sporny. Kontrowersje dotyczyly jedynie
metodologii przyjetej do wyliczenia $redniego wynagrodzenia powodki przed zmianami, z uwagi na wystepowanie w
wyliczeniach zmiennych skladnikéw wynagrodzenia np. nagrody z zysku, badZ premii jednorazowych za wykonanie
okre§lonego zadania np. wprowadzenie nowego systemu finansowo- ksiegowego. Sad przyjal wyliczenia z ostatniego
pisma pelnomocnika pozwanego, nie byly kwestionowane przez strone powodowa, wydaja sie byé¢ racjonalne i
przekonujace. Pozwana uwzglednila w wyliczeniach $éredniego dotychczasowego wynagrodzenia wszystkie stale (choc
niekiedy o zmiennej wysokoéci) skltadniki wynagrodzenia powodki.

W oparciu o tak ustalony stan faktyczny Sad Rejonowy uznal powddztwo za nie zashugujace na uwzglednienie.

Sad podnibsl, ze zgodnie z art. 97 §1 kodeksu pracy w zwigzku z rozwigzaniem lub wygas$nieciem stosunku pracy
pracodawca jest obowiazany wydaé pracownikowi Swiadectwo pracy. Na tre§¢ §wiadectwa pracy skladaja sie dwa
rodzaje informacji: informacje obligatoryjne, ktore pracodawca ma obowiazek zamie$ci¢ w §wiadectwie pracy oraz
informacje fakultatywne, ktore pracodawca ma obowigzek zamieséci¢ na wniosek pracownika.

Sad meriti powotlal sie na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 czerwca 2011 r. sygn. akt I PK 210/10, w ktérym
wskazano, ze kodeks pracy przewiduje stosowny tryb sprostowania $§wiadectwa pracy, inicjowany na wniosek
pracownika. Oznacza to, ze ma on obowigzek sprawdzi¢ otrzymane §wiadectwo pracy i kwestionowaé zawarte w nim
wadliwosci. Nie zwalnia to pracodawcy z obowiazku odpowiedniego — zgodnego z prawem — uksztaltowania treSci
Swiadectwa. Jesli jednak ujawni sie wadliwosé §wiadectwa pracownik, ktory Swiadectwa nie kwestionowal, musi -
wspolnie z pracodawcg — ponie$é konsekwencje owej wadliwo$ci. Pracownik powinien by¢ swiadom swych uprawnien
(w tym takze uprawnien emerytalnych) i wykazaé sie co najmniej przecietna przezornoécia w staraniu o wlasne
interesy.

Powodka zgodnie z trescig art. 97 § 2(1) kodeksu pracy wystapila do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa pracy, w
wyniku odmowy sprostowania §wiadectwa przez pozwana, zlozyta w terminie pozew do sadu pracy.

Zgodnie z art. 1 ust. 1 ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow przepisy ustawy stosuje sie w razie koniecznoSci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikoéw stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, w



drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron, jezeli w okresie
nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej:

1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow,
2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikéw,

3) 30 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikéw-zwanego dalej "grupowym
zwolnieniem". Zgodnie z art. 2. 1 ustawy pracodawca jest obowigzany skonsultowa¢ zamiar przeprowadzenia
grupowego zwolnienia z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi dzialajacymi u tego pracodawcy.

W wyroku z dnia 17 maja 2007 r. w sprawie III BP 5/07 (OSNP 2008/13-14/188, OSP 2009/3/28, lex 407404) Sad
Najwyzszy stwierdzil, iz ustawe z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow (Dz.U. Nr 90, poz. 844 ze zm.) stosuje sie takze do
wypowiedzenia zmieniajacego (art. 1 ust. 1 tej ustawy w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.). Dokonanie wypowiedzenia
warunkéw pracy i placy, mimo niezawarcia porozumienia lub niewydania regulaminu, o ktérych mowa w art. 3 tej
ustawy, uzasadnia roszczenia przewidziane w art. 45 § 1 k.p.

W ocenie Sadu meriti przyczyng wprowadzania zmian w systemie wynagradzania nie byly negatywne wyniki
ekonomiczne pozwanej, nie powstata po stronie pracodawcy konieczno$é zwalniania pracownikéw, ograniczenia
zatrudnienia. Pozwana z uwagi na che¢ wprowadzenia jednolitych zasad wynagrodzenia w grupie podjela dzialania
celem ustalenia nowych zasad wynagradzania.

Zdaniem Sadu w zaden sposob przepisy ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw nie moga odnosi¢ sie do sytuacji powddki i stanu faktycznego w
niniejszej sprawie. Ustawa ta nie moze mieé zastosowania, bowiem ustawodawca w art. 1 wyraznie wskazal, ze
ma ona zastosowanie w sytuacji, kiedy zachodzi konieczno$é rozwigzania przez pracodawce stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikéw. W niniejszej sprawie nie zaszla konieczno$¢ rozwigzywania umoéw o prace
z pracownikami. Spoétka przynosi dochody, ma sie Swietnie, celem zmian w zasadach wynagrodzenia bylo ich
ujednolicenie i dostosowanie do standardéw wyliczania wynagrodzen stosowanych wspdlczesnie w oparciu o wyniki
gospodarcze.

Art. 10 ust 1 ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow stanowi, ze przepisy art. 5 ust. 3-7 i art. 8 stosuje sie odpowiednio w razie
konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku
pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja
mniejszg liczbe pracownikow niz okres§lona w art. 1. Zgodnie z art. 10 ust. 1 ustawy z 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw odprawa przystuguje jezeli
przyczyny niedotyczace pracownika stanowia wylaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwigzanie na mocy porozumienia stron. Jednak w przypadku zwolnien indywidualnych konieczne jest rowniez
ustalenie, czy pracownik nie wspolprzyczynit sie do rozwigzania stosunku pracy (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3
listopada 2010 r. w sprawie I PK 81/10 LEX nr 725012).

Nowe warunki placy powodki zostaly uksztaltowane jasno, pow6dka nie miala probleméw z wyliczeniem wysokosci
nowego wynagrodzenia, dokonala go sama po poznaniu zasad wynagradzania zaprezentowanych na spotkaniu z
pracownikami. Nowe zasady wynagradzania zostaly ustalone w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi, zawarto
nowy uklad zbiorowy w tym zakresie, wprowadzono nowy regulamin wynagradzania. Wynagrodzenie powddki na
nowych zasadach byloby nizsze 0 2,49% niz poprzednie, a przy uwzglednieniu w §redniej nagrody jubileuszowej, nizsze
$rednio o0 6,7%.



Zdaniem Sadu trudno zatem przyjac, aby tak zaproponowane wynagrodzenie bylo dla powodki wysoce niekorzystne.
Odmowa powddki przyjecia nowych warunkéw w ocenie Sadu nie zaslugiwala na aprobate, bowiem zlozono jej
konkretne propozycje zatrudnienia, jasno okreSlono warunki placowe, warunki te nie byly znaczaco rézne od
poprzednich. Wydaje sie, wiec ze powddka wspolprzyczynila sie do rozwigzania umowy o prace.

Sad podkreslil tez, ze dzialania pozwanej nie byly w zaden sposob nakierowane na obnizenie stanu zatrudnienia, nie
toczyl sie zaden proces likwidacyjny, przeciwnie, pozwana spélka przynosi dochody, pracownicy otrzymuja nagrody
z zysku, a celem dzialania pozwanej bylo ujednolicenie zasad wynagradzania w grupie spotek.

Tym samym przepisy ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow nie maja w niniejszym stanie faktycznym zastosowania. Jednakze gdyby nawet przyjac,
ze jednak sytuacja powodki poddaje sie regulacji tej ustawy, zdaniem Sadu zaproponowane zmiany w wynagrodzeniu
nie byly tak znaczace, aby powodka nie mogta ich zaakceptowa¢. Powddka nie przyjmujac nowych warunkéw
wynagrodzenia wspolprzyczynila sie do rozwigzania stosunku pracy. Sad zwazy!t réwniez, ze na 471 osob, ktore zostaly
objete nowymi zasadami wynagradzania tylko dwie (w tym powddka) nie podpisaly porozumienia wprowadzajacego
nowe zasady.

Zgodnie z art. 241" § 1 k.p. korzystniejsze postanowienia ukladu, z dniem jego wejscia w zycie, zastepuja z
mocy prawa wynikajace z dotychczasowych przepisow prawa pracy warunki umowy o prace lub innego aktu
stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Postanowienia ukladu mniej korzystne dla pracownikow
wprowadza sie w drodze wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu
stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw umowy o prace
lub innego aktu stanowiacego podstawe nawigzania stosunku pracy nie maja zastosowania przepisy ograniczajace
dopuszczalno$§¢ wypowiadania warunkow takiej umowy lub aktu (§ 2).

W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 27 maja 2014 r. w sprawie II PK 236/13( LEX nr 1480332) Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze pozbawienie pracownikéw korzystniejszych warunkéw pracy lub placy wynikajacych takze z ukladu
zbiorowego pracy zawartego na czas okre§lony wymaga dokonania indywidualnych wypowiedzen zmieniajacych
wszystkim pracownikom, ktérzy byli objeci postanowieniami rozwigzywanego ukladu zbiorowego pracy i zostaly
inkorporowane do tresci indywidualnych stosunkéw pracy. Prawo do dodatkowych §wiadczen pienieznych z tytulu
wypowiedzenia stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika moze przystlugiwaé¢ nawet w razie odmowy
przyjecia zaproponowanych warunkow pracy i placy, poniewaz stosunek pracy rozwigzuje sie wskutek wypowiedzenia
pracodawcy, ktérego warunkéw pracownik nie ma obowiagzku akceptowaé. Tylko wtedy, gdy odmowa pracownika
nie zaslugiwala na aprobate ze wzgledu na zlozenie odpowiednich propozycji utrzymania dalszego zatrudnienia,
co podlega weryfikacji sadowej, odmowa moze by¢ zakwalifikowana jako "wspolprzyczynienie sie" do rozwigzania
stosunku pracy, ktére nie zasluguje na odprawe z tytulu rozwigzania stosunku pracy z wylacznych przyczyn
niedotyczacych pracownika. Rozwigzania stosunkéw pracy wskutek braku akceptacji dla "propozycji" dalszego
zatrudnienia mogg by¢ uznane za dokonane wylgcznie z przyczyn dotyczacych pracodawcy, ktéry mial trudnosci ze
zbytem produkcji, przeto zmierzal do radykalnego zmniejszenia stanu zatrudnienia, tj. do oczywistej restrukturyzacji
przedsiebiorstwa. Dokonywanie wypowiedzen zmieniajacych, o ktérych pracodawca z gbéry wiedzial lub mogl
zakladaé, ze zostang odrzucone przez pracownikéw, zmierza do oczywistej restrukturyzacji zatrudnienia.

W konkluzji Sad Rejonowy uznal, ze pozwana nie miala zadnych problemoéw finansowych ani z ptynnoécia produkcji,
nie zmierzala w zaden sposoéb do restrukturyzacji zatrudnienia, jedynie do ujednolicenia zasad wynagradzania.
Wynagrodzenie pow6dki na nowych zasadach nie réznilo sie tak znaczaco, aby nie moglo zosta¢ przez nia
zaakceptowane, tym samym to decyzja powddki spowodowala w konsekwencji rozwigzanie umowy o prace.

Dlatego tez powddztwo o sprostowanie Swiadectwa pracy nie zashugiwalo na uwzglednienie, bowiem odzwierciedla
ono faktyczna przyczyne rozwiazania stosunku pracy miedzy stronami.



O kosztach procesu Sad orzek! na podstawie art. 98 kpc i § 12 ust 1 pkt 3 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z
dnia 28 wrze$nia 2002 sprawie oplat za czynnoSci radcéw prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztow
pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu (Dz. U. z 2013 poz. 490).

Apelacje skierowana do caloSci powyzszego orzeczenia wniosta pelnomocnik powodki.
Zaskarzonemu wyrokowi apelujaca zarzucila:
1. naruszenie przepisow prawa procesowego, tj art. 233 § 1 kpc przez:

a) brak dokonania wlasnej analizy dwbch wariantow przedstawianych przez strony co do zakresu zmiany §wiadczen ze
stosunku pracy naleznych powo6dce - w konsekwencji nie uwzglednienie zmian wysokoS$ci §wiadczen wskutek utraty
prawa do nagrody z zysku, nagrody jubileuszowej oraz zmniejszenia wysokos$ci premii,

b) bledne przyjecie, ze powodka nie kwestionowala wyliczen podanych w pi$émie procesowym pozwanej z dnia 24
wrze$nia 2015 roku mimo, ze we wlasnym pi§mie procesowym z dnia 8 wrze$nia 2015 roku opowiedziala sie co do
jej zdaniem jedynej prawidlowej matematycznie metody obliczania réznicy w wysokoSci Swiadczen ze stosunku pracy
powddki,

¢) nieprawidlowe oparcie sie na wyliczeniach pozwanej, ktoére - tak jak wskazywala powddka w piSmie procesowym
z dnia 8 wrze$nia 2015 roku - poréwnuje wysoko§¢é wynagrodzenia otrzymanego przez powddke w roku 2013 i
2014, to jest rowniez wynagrodzenia chorobowego (dane takie Sad I instancji mial choc¢by w tre$ci kwestionowanego
Swiadectwa pracy) i pomniejszonej z powodu choroby premii - z wysokoscia hipotetycznego wynagrodzenia wedlug
nowych zasad w pelnej wysokoSci i z premia bez jakichkolwiek pomniejszen,

d) calkowicie dowolne ustalenie, ze dotychczas wyplacana pracownikom pozwanego premia miala charakter
uznaniowy (strona 2 uzasadnienia) mimo oczywistej sprzecznoSci takiego ustalenia z tre$cia Regulaminu
przyznawania i naliczania premii motywacyjnej w (...) S.A. z dnia 10 stycznia 2008 roku;

2) naruszenie prawa materialnego, to jest art. 10 ust. 1 w zw. z art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku
o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
przez jego bledna wykladnie, a to wskutek:

a) calkowitego pominiecia intencji pozwanej spo6lki, ktéra choé nie znajdowala sie w trudnej sytuacji ekonomicznej,
to jednak dzialala w celu maksymalizacji osigganego zysku: oprocz obnizek §wiadczen na rzecz pracownikéw, na
poczatku 2015 roku zredukowano etaty pracownikéw magazynu i logistyki, zlecajac wykonywang dotychczas przez
nich prace zewnetrznym podmiotom (o czym zeznawala Swiadek S.),

b) odmowa przyjecia warunkow skutkujacych obnizeniem wysoko$ci $§wiadczen istotnych dla powodki (nagrody z
zysku, nagrody jubileuszowej, ktéra powoddka otrzymalaby w 2019 roku, premii) o okolo 900 zl, to jest 0 15% w
relacji do dotychczasowego lacznego poziomu $wiadczen oraz o 18% w relacji do wynagrodzenia zasadniczego i
comiesiecznych dodatkéw (5.101,75 z1) nie stanowi o tym, ze wylaczna przyczyna rozwigzania z nig stosunku pracy
lezala po stronie pozwanego.

Wskazujac na powyzsze skarzaca wniosla o zmiane wyroku poprzez sprostowanie wydanego powodce Swiadectwa
pracy przez wpisanie w punkcie 3 lit a) informacji o rozwigzaniu stosunku pracy na podstawie ustawy z dnia 13
marca 2003 roku o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow, i zasgdzenie od pozwanego na rzecz powodki zwrotu kosztéw postepowania w obydwu instancjach.

W odpowiedzi, pelnomocnik strony pozwanej wnioést o oddalenie apelacji powddki w caloSci oraz zasadzenie od
powddki na rzecz pozwanego kosztéw postepowania odwolawczego wedlug norm przepisanych.

Sad Okregowy zwazyl co nastepuje .



Apelacja nie zastuguje na uwzglednienie.

W ocenie Sadu Okregowego, Sad pierwszej instancji wydal trafne orzeczenie, znajdujace uzasadnienie w catoksztalcie
okolicznosci faktycznych sprawy oraz tre$ci obowigzujacych przepiséw prawa.

Sad Okregowy w pelni aprobuje ustalenia faktyczne Sadu pierwszej instancji i przyjmuje je za wlasne. Podziela rowniez
wywody prawne zawarte w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku, nie znajdujgc zadnych podstaw do jego zmiany badz
uchylenia.

Bedace przedmiotem sporu roszczenie powodki tyczace sprostowania Swiadectwa pracy oparte zostalo na podstawie

art. 97§ 2" k.p. W myél tego przepisu, pracownik moze w ciggu siedmiu dni od otrzymania §wiadectwa pracy wystapié z
wnioskiem do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa. W razie nieuwzglednienia wniosku pracownikowi przystuguje,
w ciggu siedmiu dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania $§wiadectwa pracy, prawo wystapienia z zadaniem
jego sprostowania do sadu pracy. Prawo pracownika do $§wiadectwa pracy powstaje w zwigzku z rozwigzaniem lub
wygasnieciem stosunku pracy i nie jest ono uzaleznione od zlozenia wniosku przez pracownika lub jego rozliczenia
sie z pracodawcg.

Kwestie dotyczace $wiadectwa pracy, w tym jego sprostowania sa uregulowane zaréwno w Kodeksie Pracy - art. 97
K.p., jak rowniez w akcie wykonawczym, wydanym na podstawie delegacji zawartej w tym artykule (art. 97 § 4 K.p.),
to jest rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 roku w sprawie szczegblowej treSci
Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prostowania (Dz.U. Nr 60/96, poz. 282 ze zm.).

Zadanie sprostowania $wiadectwa pracy aktualizuje sie w sytuacji, gdy zlozone przez pracodawce oéwiadczenie
wiedzy zawiera informacje niezgodne z rzeczywistym stanem rzeczy lub tez tre$¢ Swiadectwa jest niepelna, tj. nie
obejmuje wszystkich elementéw wymaganych na mocy w/w rozporzadzenia. Tylko wydanie Swiadectwa zawierajacego
ewidentnie bledne informacje i niedokladno$ci narusza zasade rzetelnego i pelnego podawania w Swiadectwie pracy
informacji wymaganych przez prawo. Weryfikacja §wiadectwa nastepuje zatem jedynie z punktu widzenia zawartych
w nim informacji dotyczacych stosunku pracy laczacego strony, pod katem ich prawdziwosci i pelnosci (A. M.
Swiatkowski, Kodeks Pracy, Komentarz, tom I, wyd. Beck, Warszawa 2004, str. 611).

Zgodnie z art. 97 § 2 k.p. w $wiadectwie pracy nalezy podaé informacje dotyczace okresu i rodzaju wykonywanej pracy,
zajmowanych stanowisk, trybu rozwiazania albo okoliczno$ci wygasniecia stosunku pracy, a takze inne informacje
niezbedne do ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spolecznego. Ponadto w §wiadectwie
pracy zamieszcza sie wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za prace w mys$l przepiséw o postepowaniu egzekucyjnym.
Na zadanie pracownika w §wiadectwie pracy nalezy poda¢ takze informacje o wysoko$ci i sktadnikach wynagrodzenia
oraz o uzyskanych kwalifikacjach.

W § 1ust. 1 powolanego wyzej rozporzadzenia prawodawca wymienia rodzaj informacji zamieszczanych w §wiadectwie
pracy, niezbednych do ustalenia uprawnien ze stosunku pracy i ubezpieczenia spotecznego, przy czym w mysl pkt 1a)
do informacji takich nalezy podstawa prawna rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy. Zgodnie z zalacznikiem do
rozporzadzenia zawierajgcym wzor Swiadectwa pracy w ust. 3 lit. a §wiadectwa (tryb i podstawa prawna rozwigzania
stosunku pracy) pracodawca podaje jeden z trybéw rozwiazania stosunku pracy okre$lonych w art. 30 § 1 Kodeksu
pracy, a w przypadku rozwigzania stosunku pracy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia - dodatkowo wskazuje
strone stosunku pracy skladajaca os§wiadczenie woli w tej sprawie. W lit. b (szczego6lne przypadki rozwigzania stosunku
pracy) pracodawca wskazuje podstawe prawng rozwigzania stosunku pracy, jezeli do rozwigzania tego stosunku

dochodzi w trybie okre§lonym w art. 23" § 4 lub § 5, w art. 48 § 2, w art. 68 lub w art. 201 § 2 Kodeksu pracy.

Tym samym - w ocenie Sadu Okregowego - w $wietle powolanych przepis6w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 15 maja 1996 roku w sprawie szczegbdlowej tresSci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego
wydawania i prostowania obowigzek wskazania przez pracodawce w Swiadectwie pracy, iz do rozwigzania stosunku
pracy doszlo z przyczyn niedotyczacych pracownika tj. na podstawie ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczego6lnych



zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw nie istnieje. W
konsekwencji juz z tego wzgledu roszczenie powddki o sprostowanie §wiadectwa pracy w powyzszy sposob nie moglo
zosta¢ uwzglednione. Ponadto powddka nie sprecyzowala, w ktérym konkretnie przepisie wspomnianej ustawy o
szczegolnych zasadach rozwigzywania... upatruje podstawy prawnej rozwiazania stosunku pracy. Zaden z przepisow
ustawy nie zostal bowiem jednoznacznie wskazany we wniosku o sprostowanie §wiadectwa pracy skierowanym
do pracodawcy, ani p6zniej w przedmiotowym pozwie, jak i w toku postepowania rozpoznawczego, pozwem tym

wywolanego.

Podkreslenia rowniez wymaga fakt, ze nawet gdyby uzna¢ wskazany poglad za nieprawidtowy, zbyt restrykeyjny czy
nieodpowiedni w realiach zycia i obrotu gospodarczego, to i tak brak jest podstaw do uwzglednienia zadan apelacji.
Zaréwno ocena zebranego materialu dowodowego w Swietle art. 233 § 1 k.p.c., jak i zastosowanie przepisow prawa
materialnego - art. 10 ust. 1 w zw. z art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw dokonane przez Sad Rejonowy nie budza
bowiem zadnych zastrzezen.

Zgodnie z art. 233 § 1 k.p.c. sad ocenia wiarygodno$¢ i moc dowodéw, wedlug wlasnego przekonania na podstawie
wszechstronnego rozwazenia zebranego materialu.

Powyzsze oznacza, 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 dowod6éw moze mie¢ miejsce
tylko w okoliczno$ciach szczegélnych. Drzieje sie tak w razie pogwalcenia regul logicznego rozumowania badz
sprzeniewierzenia sie zasadom do$wiadczenia zyciowego (por. wyrok SN z 6.11.2003 r. IT CK 177/02 niepubl.).
Dla skuteczno$ci zarzutu naruszenia swobodnej oceny dowoddw nie wystarcza zatem stwierdzenie o wadliwos$ci
dokonanych ustalen faktycznych, odwolujace sie do stanu faktycznego, ktory w przekonaniu skarzgcego odpowiada
rzeczywistoSci. Konieczne jest bowiem wskazanie przyczyn dyskwalifikujacych postepowanie sadu w tym zakresie.
W szczegblnosci skarzacy powinien wskaza¢ jakie kryteria oceny dowodéw naruszyl sad przy ocenie konkretnych
dowodow uznajac brak ich wiarygodnosci i mocy dowodowej lub nieslusznie im je przyznajac. Ponadto jezeli
z okre§lonego materialtu dowodowego sad wyprowadza wnioski logicznie poprawne i zgodne z do$wiadczeniem
zyciowym, to dokonana ocena nie narusza regul swobodnej oceny dowod6éw i musi sie ostaé, cho¢by w rownym
stopniu, na podstawie tego materialu dowodowego mozna bylo wysnué wnioski odmienne (post. SN z 23.01.2001 r.
IV CKN 970/00, niepubl. wyrok SN z 27.09.2002 r. II CKN 817/00).

Na gruncie rozpoznawanej sprawy powodka kwestionuje ocene Sadu I instancji w zakresie skutkdéw finansowych
zaproponowanych przez pracodawce zmian warunkéw placy oraz podnosi, iz Sad poczynil bledne ustalenia co do
wielkosci (nie dokonal wyliczen §wiadczen hipotetycznie naleznych przy uwzglednieniu utraty prawa do nagrody z
zysku, nagrody jubileuszowej oraz zmniejszenia wysoko$ci premii bez odliczania okreséw niezdolnoéci do pracy) i
charakteru (uznaniowy, a nie regulaminowy charakter premii motywacyjnej dotychczas naleznej) przystugujacych jej
ze stosunku pracy Swiadczen.

Odnoszac sie do powyzszego wskazac¢ nalezy, iz w toku procesu strony faktycznie prezentowaly odmienne stanowiska
co do skutkéw ekonomicznych dokonanego wypowiedzenia zmieniajacego, prezentujac rozbiezne wyliczenia,
symulacje i podnoszac w tej materii rozbiezne wnioski koicowe. Nie mniej jednak, nie nalezy traci¢ z pola widzenia,
iz w takiej sytuacji to na stronie powodowej w $wietle art. 6 k.c. spoczywal ciezar udowodnienia swych racji.
Bezsprzecznie, twierdzenie dotyczace istotnej dla sprawy okoliczno$ci (art. 2277) powinno by¢ udowodnione przez
strone, ktéra zglasza to twierdzenie - art. 232 k.p.c. w zwiazku z art. 6 k.c. (zob. wyrok SN z dnia 22 listopada 2001 r.,
I PKN 660/00, Wok. 2002, nr 7-8, poz. 44; wyrok SA we Wroclawiu z dnia 28 kwietnia 1998 r., I ACa 308/98, PiM
2002, nr 12, poz. 147). Strona, ktéra nie przytoczyla wystarczajacych dowodéw na poparcie swoich twierdzen, ponosi
ryzyko niekorzystnego dla siebie rozstrzygniecia, o ile ciezar dowodu, co do tych okolicznoSci na niej spoczywal, a
Sad musi wyciggnaé¢ ujemne konsekwencje z braku udowodnienia faktow przytoczonych na uzasadnienie zadan lub



zarzutow (wyrok S.Apel. w Bialymstoku z dn. 28-02-2013 I ACa 613/12 LEX nr 1294695). W niniejszej sprawie strona
powodowa pomimo odmiennej argumentacji prezentowanej przez pozwang w zakresie realnych czy ewentualnych
strat finansowych powo6dki, spowodowanych wypowiedzeniem zmieniajacym, nie domagala sie ich weryfikacji przy
zastosowaniu wiedzy specjalnej, to jest z wykorzystaniem dowodu z opinii bieglego z zakresu rachunkowosci. Strona
powodowa nie zanegowala skutecznie twierdzen strony pozwanej zawartych w pi$émie procesowym z dnia 24 wrze$nia
2015 r. - za takie dzialanie nie mozna bowiem uznaé prezentowanych przez nia wezesniej pogladéw (pismo z dnia
8 wrzeénia 2015 r. ), gdyz nie stanowig one zadnego odniesienia do ostatecznie zaprezentowanych przez pozwang
wyliczen. Tym samym, finalne oparcie rozstrzygniecia przez Sad Rejonowy na analizach przedstawionych przez strone
pozwang znajdowalo procesowe uzasadnienie.

Podkresli¢ rowniez nalezy, iz w $wietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego dostrzezonego takze przez Sad I instancji
prawo do odprawy pienieznej, o ktdrej mowa w art. 8 w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r.
o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 192 ze zm.), w przypadku rozwigzania stosunku pracy wskutek nieprzyjecia
przez pracownika warunkéw zaproponowanych mu w wypowiedzeniu zmieniajacym przystuguje tylko takiemu
pracownikowi, ktérego stosunek pracy ulegl rozwigzaniu wylacznie z przyczyn niedotyczacych tego pracownika. Jesli
wiec w wypowiedzeniu zmieniajacym pracodawca zaproponuje pracownikowi warunki pracy obiektywnie do przyjecia
(stanowisko odpowiadajace kwalifikacjom pracownika i adekwatne dla tego stanowiska wynagrodzenie), to odmowa
przyjecia takich warunkéw moze byé potraktowana jako wspolprzyczyna rozwigzania stosunku pracy, co spowoduje,
ze odprawa pieniezna temu pracownikowi nie bedzie przystugiwac (por tez wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia
2015 r. I PK 211/14 LEX nr 1745824). Odmowa przyjecia przez pracownika zaproponowanych nowych warunkéw
pracy moze by¢ uznana za wspolprzyczyne rozwigzania stosunku pracy (wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 17
marca 2015 r. III AUa 831/14 LEX nr 1680025).

W $wietle materialu zgromadzonego w sprawie nie sposob uznadé, iz warunki wynagradzania zaproponowane powodce
byly razaco mniej korzystne, a przez to krzywdzace i dolegliwe. Tym samym nieuprawnionym jest twierdzenie,
ze odmowa ich przyjecia byla uzasadniona, a przyczyny tego stanu rzeczy obcigzaly wylacznie pracodawce, co z
kolei sprawialo, iz do wskazanej sytuacji faktycznej winny znalezé zastosowanie przepisy ustawy o szczegblnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw - art. 10 ust.
1w zw. z art. 1 ust. 1. Powdédka odmawiajac przyjecia nowych — godziwych, choé nieco gorszych w poréwnaniu z
poprzednimi warunkéw wynagradzania, wspolprzyczynila sie do rozwigzania trwajacego stosunku pracy. Stad zapis,
iz wypowiedzenie umowy o prace bylo spowodowane wylgcznie przyczynami niedotyczacymi pracownika, zgodnie ze
zgloszonym w procesie zadaniem, nie mog} by¢ zamieszczony w wydanym $wiadectwie pracy.

W ocenie Sadu Okregowego Sad Rejonowy prawidlowo przyjat rowniez, ze przepisy ustawy o szczego6lnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw w szczegdlnoSci art. 10
ust. 1 w zw. z art. 1 ust. 1 nie mogly mie¢ do powddki zastosowania, gdyz w procesie nie udowodniono, ze dzialania
pracodawcy byly w ogole spowodowane konieczno$cia rozwigzania stosunkéw pracy.

Jak wynika z ugruntowanego orzecznictwa ,z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1 ustawy z 2003 r.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
wynika, ze zastosowanie przepisow tego aktu nastepuje wtedy, gdy rozwigzanie stosunku pracy, czy to w ramach
zwolnien grupowych czy indywidualnych, podyktowane jest zachodzaca po stronie pracodawcy "koniecznoscia". Skoro
wiec, jak wynika z treSci art. 42 § 1-3 k.p., celem wypowiedzenia zmieniajacego jest zmiana warunkéw pracy lub placy
dla dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest tylko ewentualnym skutkiem nieprzyjecia
przez pracownika proponowanych warunkéw, to nie mozna zaklada¢, ze kazde wypowiedzenie zmieniajace, ktore
napotka na odmowe pracownika, jest rdwnoznaczne z rozwigzaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem w
rozumieniu przepiséw powolanej ustawy” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 wrze$nia 2011 r., III PK 14/11, LEX
nr 1227508).



Zdaniem Sadu Okregowego zarzuty apelacji wskazujace na powolywang ,konieczno$¢” rozwigzania stosunkéw pracy
w rozpatrywanym stanie faktycznym, sprowadzaja sie w zasadzie do polemiki z prawidlowymi ustaleniami Sadu I
instancji i w zwigzku z tym nie mogg sie ostac.

Nie znajduje oparcia w materiale sprawy ocenionym logicznie twierdzenie apelacji, iz dokonujac wypowiedzen
zmieniajacych obnizajacych Swiadczenia pracownikéw strona pozwana dzialala w celu maksymalizacji osiaganego
zysku, a redukcja etatéw pracownikéw magazynu i logistyki i zlecenie wykonywanej dotychczas przez nich pracy
zewnetrznym podmiotom $wiadczy o jej zamiarze ograniczenia zatrudnienia. Podkres§lenia wymaga, ze material
sprawy, w tym zeznania $wiadkéw, jednoznacznie wskazuje, iz wypowiedzen zmieniajacych dokonano tylko i
wylacznie celem dostosowania systemu plac do struktury wynagrodzen, jaka miala obowigzywac jednolicie w calej
grupie A., do ktorej nalezala pozwana. Zaproponowana pracownikom nowa struktura plac nie wplywala razaco na
obnizke ich wynagrodzen, stad tez innego celu dzialania pracodawcy w tym zakresie de facto nie sposéb domniemywac.
Pracodawca nie chcial rozwigzania stosunku pracy z pracownikami negocjujac z nimi porozumienia zmieniajace,
ktére w odroznieniu od wypowiedzen nie mogly do takiego skutku doprowadzié. Negocjacje te nie przynioslty
rezultatu jedynie w 2 przypadkach, w tym powddki. Twierdzenia zatem, iz postugujac sie mechanizmem wypowiedzen
zmieniajacych pracodawca dazyt do maksymalizacji zyskow poprzez ograniczenie zatrudnienia nie znajduje zadnego
pokrycia w stanie faktycznym sprawy. Bez wplywu na powyzsze pozostaje przy tym redukcja etatéw pracownikéw
magazynu i logistyki. Doszukiwanie sie powigzan i wspodlnego celu pomiedzy tymi zupelnie odmiennymi dzialaniami
pracodawcy, ktore nie byly wymuszone jego sytuacja finansowa ani okre§lona strategia dzialania majaca na celu
optymalizacje zyskéw w calym zakladzie pracy kosztem zatrudnienia, wydaje sie bowiem zbyt daleko idace.

Reasumujac, zaden z zarzutéw apelacji nie okazal sie uprawniony.

Majac powyzsze na uwadze, Sad Okregowy w Lodzi na podstawie art. 385 § 1 k.p.c. oddalit apelacje strony powodowej,
jako bezzasadna.

O kosztach zastepstwa procesowego za II instancje orzeczono na podstawie art. 98 kpc, a takze § 12 ust. 1 pkt 1 w zw.
z § 11 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 28 wrzesnia 2002 r. w sprawie oplat za czynnoéci
radcow prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego
ustanowionego z urzedu (Dz.U. z 2013 r. poz. 490 ze zm.).



