Sygn. akt VIII Pa 286/17

UZASADNIENIE

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 5.10.2017r. Sad Rejonowy dla Lodzi-Srédmieécia w Lodzi X Wydzial Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych w sprawie o sygnaturze akt XP 50/17 z powodztwa H. S. (1) przeciwko (...) Bankowi (...)
Spoélce Akeyjnej w W. o przywrocenie do pracy w punkcie pierwszym sentencji wyroku przywrocit H. S. (1) do pracy
w (...) Banku (...) Spolce Akcyjnej w W. na ostatnich warunkach pracy i placy; w punkcie drugim sentencji wyroku
zasadzil od (...) Banku (...) Spotki Akcyjnej w W. na rzecz H. S. (1) kwote 180 zl tytulem zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego; w punkcie trzecim sentencji wyroku obcigzyt i nakazat pobra¢ od (...) Banku (...) Spolki Akcyjnej w W.
na rzecz Skarbu Panstwa- Sadu Rejonowego dla Lodzi- Srédmiescia w L.odzi kwote 2052z} tytulem oplaty sadowe;j.

Powyzsze rozstrzygniecie Sad Rejonowy dla Fodzi-Srédmiescia w Eodzi oparl na nastepujacych
ustaleniach faktycznych:

Powodka H. S. (1) ma 59 lat, a w dniu 1.10.2020r. nabylaby uprawnienia emerytalne, gdyby kontynuowata
zatrudnienie. W wieku ochronnym znalazlaby sie z dniem 1.10.2016r. Ma wyksztalcenie Srednie, ogolnoksztalcace.
Posiada ponad 38-letni staz pracy w pozwanej (umowe na okres probny nawigzata w I Oddziale (...) juz w dniu
1.11.1978r. na stanowisku kontystki, na ktérym $wiadczyla prace przez dalsze lata).

W pozwanej obowiazywal regulamin pracy. Pracodawca przyjal w nim na siebie m.in. obowiazek ksztaltowania zasad
wspolzycia spolecznego, nie dyskryminowania pracownikéw, m.in. ze wzgledu na wiek, stosowania obiektywnych
i sprawiedliwych kryteribw oceny wynikdow pracy, powierzania zadan zgodnie z warunkami uméw o prace,
organizowania pracy w sposéb zapewniajacy osiaganie wysokiej wydajnoéci i jakoSci pracy przy wykorzystaniu
kwalifikacji i uzdolnien pracownikow, a takze w sposob zapewniajgcy (par. 7 ust.1 reg.) zmniejszenie ucigzliwoSci
pracy(par. 7 ust.1 reg.). Organizacja i nadzér nad adaptacja zawodowa nowozatrudnionych pracownikéw nalezaly do
ich przelozonych (par.8 regul).

W par. 10 ust.1 regulaminu pracy nalozono na pracownikéw obowigzek sumiennego i starannego wykonywania
pracy zgodnie z obowigzujacymi przepisami wewnetrznymi oraz stosowania sie do polecen przelozonych. W par. 16
ust.1 pkt.2 i ust.2 pkt.5 w/w regulaminu wskazano, ze naruszeniem podstawowych obowiazkéw pracownika jest,
m.in. niesumienne i niestaranne wykonywanie pracy oraz niestosowanie sie do polecen przelozonego dotyczacych
powierzonej pracy, a ciezkim naruszeniem podstawowych obowiazkoéw jest, m.in. uchylanie sie lub odmowa
wykonywania pracy powierzonej zgodnie z umowa o prace i zakresem czynnosSci.

Istotne zmiany organizacyjne w pozwanym banku, wplywajace na strukture zatrudnienia, mialy miejsce juz w 2004r.,
gdy likwidowano oddzialy centrum i tworzono samodzielne jednostki banku.

Od stycznia 2013r. powddka w Oddziale 1 pozwanej wykonywala czynnosci kasjero-dysponenckie w Zespole (...), w
Sekeji Kasjerow i podlegata Kierownikowi Sekcji Kasjerow. Wezeéniej, przez wiele lat (okoto 36-ciu), pracowala w w/
w Oddziale takze jako kasjer-dysponent w Wydziale Operacji (wczeéniej, przed poczatkiem zmian organizacyjnych:
jako starszy inspektor w Wydziale Kasowo-Skarbcowym, dysponent w Wydziale Obslugi Klienta Korporacyjnego i
na innych stanowiskach, takze nie zwigzanych ze sprzedaza produktow bankowych). Powddka w ciggu tak wielu lat
zatrudnienia ukonczyla tylko szkolenie kasjerskie. Od stycznia 2014r. zmieniono powodce miejsce §wiadczenia pracy
(w zwigzku ze zmianami organizacyjnymi z Oddzialu 1 skierowano ja do Oddzialu 4 pozwanej, gdzie powstal wakat),
a prace powierzono powodce w Zespole (...) na stanowisku kasjera-dysponenta, z obowigzkami sprowadzajacymi
sie glownie do: szeroko rozumianej obstugi gotdwkowej i bezgotdwkowej klientéw, ewidencjonowania odpowiednich
danych w aplikacjach, prowadzenia dokumentacji w zakresie powierzonych zadan. Zadania zwigzane z czynno$ciami
innymi niz kasjerskie (dysponenckie) jak pozyskiwanie klientéw, budowanie trwalych z nimi relacji (bez zadan
sprzedazowych objetych planami, ktérych powodce nie powierzano) stanowily marginalny zakres obowiazkéw
powodki.



Od stycznia 2015r. powddke skierowano do Oddzialu 36 na stanowisko kasjero-dysponenta. Wcze$niej, od
18.11.2014r. do 31.12.2014r. powddka byla czasowo oddelegowana do pracy w tym oddziale.

Od dnia 1.07.2015r. powddka otrzymala stanowisko Doradcy-Kasjera Oddziatu 4 w L. (poprzednio: (...) bez
obowiazkow sprzedazowych w Oddziale 1, potem w Oddziale 4 w L.- na mocy aneksu z dnia 27.12.13r).

Za okres od 6.05.2013r. do 5.05.2014r (ocena z maja/czerwca 2014r.) powdédka w zakresie 7-miu (spoérdd 9-
ciu) ocenianych kompetencji uzyskala pelna wymagana ocene (ocena przelozonego: powoddka wykorzystywala
niestandardowe podejécie w zakresie orientacji na cele, aktywnie angazowala sie w sprawy klienta-byla zorientowana
na klienta, dzialala w trudnych sytuacjach zgodnie z wartoSciami - dzialania sp6jne z wartoSciami Banku, byta
~proaktywna w rozwoju” (zaangazowana w rozwoj), panowata nad emocjami w trudnych, ztozonych sytuacjach (ocena
na poziomie +1 w stosunku do zalozonego wymaganego poziomu), prawidlowo planowala prace i ustalala w niej
priorytety, prawidlowo dobierala sposob argumentacji w zaleznoéci od odbiorcy (wywierala na odbiorce wplyw).
Natomiast w ocenie efektéw pracy i otwartoSci na zmiany przelozeni (J. F. i A. C.) stwierdzily luki wynoszace po ,-1”
punkt, tj. uznaly, ze powddka nie dostosowuje sie do zmian i nie spelnia oczekiwan w zakresie efektéw pracy. Nie
wskazano wéwczas planu rozwoju powodki na czas od czerwea 2014r., a oceniajace nie skomentowaly wynikdw oceny.

Kolejna ocena za okres od 3.03.2014r. (wiec ponownie za marzec i kwiecien oraz cze$¢ maja 2014r., tj. objety
poprzednia ocena) do 2.03.2015r (ocena z marca-maja 2015r.) wykazala, ze powodka w zakresie 7-miu (spoérod 9-
ciu) ocenianych kompetencji uzyskala pelng wymagana ocene (ocena przelozonego: powodka aktywnie angazowata
sie w sprawy klienta-byla zorientowana na klienta, aktywnie uczestniczyla w zmianach-byla na nie otwarta;
dzialala zgodnie z warto$ciami w trudnych sytuacjach- dzialania spéjne z wartoSciami Banku, byla ,proaktywna
w rozwoju” (zaangazowana w rozwdj), panowala nad emocjami w trudnych, zlozonych sytuacjach, prawidlowo
planowatla prace i ustalala w niej priorytety, prawidlowo dobierala sposéb argumentacji w zaleznosSci od odbiorcy
(wywierala na odbiorce wplyw). Natomiast w ocenie efektow pracy i orientacji na cele przelozone: (I. P. (1)- zastepujaca
przetozona powodki J. C. (1) i A. C.) stwierdzily luki wynoszace po ,-1” punkt, tj. uznaly, ze powodka nie wykorzystuje
niestandardowego podejécia (nie dokonuje ulepszenn w obszarze swojej pracy)- nie jest zorientowana na cele i nie
spelnia oczekiwan w zakresie efektow pracy. Wskazano wowczas plan rozwoju powodki: na czas do 30.06.2015r. (ok.
1,5 miesigca) na rozw6j kompetencji w zakresie orientacji na cele poprzez ,lekture”- bez wskazania zrodel, a na czas do
31.07.20151 (ok. 2,5 miesigca) na rozwdj powddki poprzez czynione przez powddke obserwacje (bez uszczegbdlowienia
kogo, czy czego i w jakim zakresie). Glowna oceniajaca- I. P. podkreslita wowczas, w komentarzu do wynikéw oceny, ze
powddka Swiadcezyta prace dla Oddzialu 36 od stycznia 2015r., a w 2014r. pracowata w Oddziale 4, wiec prace oceniano
za okres od stycznia 2015r.

Powddka znala wyniki swoich ocen-zostala z nimi zapoznana. Nie omawiano z nig tychze wynikéw.

(...) rocznej oceny pracownikow ( (...)) obejmowal wyniki sprzedazy, kompetencje, postawe pracownika w skali 0-5.
Pierwszym etapem (...) byla samoocena pracownika wg. okre$lonych kryteriow, a kolejnym- ocena dokonywana przez
przetozonych, zakonczona rozmowa i ostateczna ocena, ktéra pracownik mog}l nie akceptowac.

W 2015r. powddka $wiadczyla prace w Oddziale 36 pozwanej, ktory osiagal co raz gorsze wyniki sprzedazowe,
poniewaz mial ulec wygaszeniu z koncem roku. Skutkowalo to odplywem dotychczasowych klientéw do innych
oddzialow (z reguly bylych klientow przejetego przez ten oddzial Oddzialu banku (...)). W III i IV kwartale 2015r.
gorsze wyniki sprzedazy mialy wszystkie pracownice. Do Oddzialu 36 nie docierali nowi klienci, a ci co pozostali
dokonywali tylko wplat i wyplat ze starych rachunkéw (przewaznie byli to emeryci).

Pozwana w latach 2014-2016 nie pierwszy raz ,zawieszala” (wygaszala dzialalno$¢) wybranych Oddzialow, ktore np.
znajdowaly sie blisko siebie.

W Oddzialach pozwanej w ostatnich latach byla duza rotacja pracownikow, z ktérych tylko cze$¢ odchodzita z wlasnej
inicjatywy. Prowadzona byla takze rekrutacja na stanowiska Doradca-kasjer. W Oddziale 4 w 2017r. brakowalo 3-



ch osb6b na w/w stanowiska. Zatrudniono wiec nowe osoby, ktore przez pierwsze 3 miesiace -jak w kazdym takim
przypadku- przechodzily okres adaptacyjny (mialy wtedy czas na nauke organizacji pracy w banku i w danym oddziale
oraz produktéw bankowych). Dopiero potem takie osoby trafialy do docelowego Oddziatu, w ktérym mialy Swiadezyc
prace. W innych Oddziatach sytuacja wyglada podobnie.

G. L.-kierownik Zespotu- w styczniu 2016r. na polecenie Z. K.-dyrektora sprzedazy (gdy poznala cele sprzedazowe na
I kw. 2016r.), po omoéwieniu z nim zalozen, przygotowala dla powodki na okres od 4.01.2016r. do 31.03.2016r. plan
naprawczy. Dopiero w e-mailu do przelozonej z 18.10.2016r. (1j. juz po wypowiedzeniu umowy powddce) wskazala,
ze plan ten nie zostal do konca rozliczony, poniewaz pow6dka od 14.03.2016r. korzystala ze zwolnienia lekarskiego, a
wykonanie na ten dzien -14.03.2016r. wynosito 54% (na koniec marca 2016r. wyliczono je na 43%).

G.L. juz pod koniec 2015r. dowiedziala sie, ze powddka zostanie przesunieta do jej Oddzialu na 3 miesiace, a takze,
ze powodka miala niezadowalajace wykonanie planow sprzedazowych. (G.L. i powodka znaly sie juz duzo wcze$niej-
razem pracowaly w I Oddziale (...). W 2013r. G.L. objela obowiazki Kierownika Sekcji Kasjerow w I Oddziale, a
powodka pracowata jako kasjer i nie podlegala bezpoérednio G.L.). Przelozeni nie informowali G.L., aby powodka
miala dalej, tj. po uplywie 3 miesiecy, na ktore ja tam skierowano, §wiadczy¢ prace w Oddziale 39.

W planie naprawczym wskazano, ze powddka powinna w tym czasie systematycznie (w rozliczeniu tygodniowym i na
koniec okresu rozliczeniowego) realizowa¢ cele sprzedazowe na poziomie 80% (w ramach koszykéw: podstawowego- z
udzialem rachunkéw oszczedno$ciowo-rozliczeniowych na poziomie 15-stu rachunkow, 4-ch kredytéw odnawialnych,
4-ch kart kredytowych, kredytowego (3-y umowy pozyczki w tygodniu), inwestycyjnego-z udzialem nowych (...)6w
i (...) na poziomie 70% oraz 2 A.i1 (...)P. w miesiacu, z reckomendowanym poziomem 100%). Spotkania z powodka
mialy odbywac¢ sie cotygodniowo ze sporzadzeniem z nich notatki oraz wpisem do zeszytu Nowego Rytmu. Natomiast
spotkania rozliczajace mialy odbywac sie po zakonczeniu kazdego miesiaca.

W zakresie poprawy poziomu kompetencji w orientacji na klienta zalozono potrzebe osiagniecia we wszystkich
przeprowadzonych w tym okresie badaniach M. S. rekomendowanego przez Centrale Banku wskaznika jakoSci obstugi
klienta na poziomie 75%. Przelozony mial w tym zakresie co tydzien przygotowywac dla powodki scenki sprzedazowe,
a takze przeprowadzi¢ test celem przypomnienia metryki produktu: pozyczki gotowkowe;j.

W zakresie poprawy poziomu kompetencji w orientacji na cele zalozono potrzebe systematycznej (wykonywanie
zalozen w cyklach tygodniowych oraz na koniec okresu naprawczego) realizacji norm aktywno$ciowych zgodnie z
normami w Nowym Rytmie, aby uzyskaé efektywno$é pozwalajgca realizowac¢ zadania sprzedazowe, tj. na poziomie
nie mniej niz 100% realizacji danej normy(wyznaczono: 2-a zagajenia potencjalnym i obecnym klientom w skali
tygodnia, realizacje wskaZznika sprzedazy wigzanej na poziomie minimum 1,33, uzyskanie wskaznika konwersji na
klientach transakcyjnych na poziomie minimum 5%, terminowe podejmowanie przydzielonych rekordéow z baz
kompanijnych na poziomie 100%, realizacje norm wykonywanych telefon6w na poziomie 6-ciu dziennie i umoéwienie
sposérod nich 4-ch spotkan w Oddziale). Takze w tym zakresie przelozony mial co tydzien odbywac spotkania z
powodka ze sporzadzeniem z nich notatki oraz wpisem do zeszytu Nowego Rytmu. Natomiast spotkania rozliczajace
mialy odbywa¢ sie po zakonczeniu kazdego miesiaca.

Powdbdka dowiedziala sie o w/w planie naprawczym w dniu 4.01.2016r., gdy zglosila sie do pracy w Oddziale 39.
Nikt nie ttumaczyt powodce przyczyn wprowadzenia takiego planu. Powodka mogla tylko domyslaé sie, ze miato
to zwigzek z wynikami sprzedazy w IV kwartale 2015r. Pozostali, byli pracownicy Oddzialu 36 (zawieszanego),
nie mieli nalozonych planéw naprawczych z poczatkiem 2016r. Powddka zapoznala sie z zalozeniami planu i
ocenila, ze wskazane tam wskazniki nie sa osiggalne z uwagi na wyznaczona wysoko§¢ sprzedazy (wartoéci wyzsze
niz w poprzednich planach sprzedazowych, tj. o ponad 100% w stosunku do poziomu wykonania z ostatniego
planu). Nie wiedziala wg jakich zalozen plan opracowano, do jakich pozioméw poréwnywano przyjete dla niej
zalozenia. Wczeéniej, nie nakladano na powddke planéw naprawczych. Miewala jedynie plany aktywizacyjne o
innych zalozeniach. Pozostale osoby w Oddziale miewaly do osiagniecia nizej zalozone pulapy. Co kwartal wzrastaly
wymagania pracodawcy w stosunku do wszystkich pracownikow.



Woweczas, z dniem 1.01.2016r. powddka jako jedyna zostala przeniesiona (oddelegowana na 3 miesiace) do Oddziatu
39 pozwanej przy ul. (...), w ktorym obowiazki dyrektora pelila G. L.. Od stycznia 2016r. zawieszono bowiem
dzialanie Oddzialu 36, kierowanego od polowy listopada 2015r. przez A. T., w ktérym to Oddziale powodka dotychczas
Swiadczyla prace (tj. Oddzialu utworzonego w miejsce przejetego wezesniej Oddzialu Banku (...)). W Oddziale 36
przetozona powodkibyla J. C. (1) —dyrektor Oddzialu. Pozostale osoby zatrudnione w Oddziale 36 na czas nieokreslony
zostaly przeniesione do innych oddzialéw pozwanej (cze$é z nich juz nie pracuje). W przypadku oséb z umowami
na czas okres§lony zatrudnienia nie przediuzano. E. H. (1) i E. M. (1) stracily zatrudnienie. J. C. ostatecznie stracila
stanowisko D. Oddzialu 36 i zatrudnienie w zwiazku z likwidacja tej placowki. Do pracownikéw w/w oddzialu juz
weze$niej docieraly pogloski, ze moga stracié zatrudnienie z uwagi ma zmiany organizacyjne w banku.

Takze inne osoby zatrudnione w oddzialach pozwanej w 2016r. czesto zmienialy placowki, np. osoby zatrudnione
weczesniej w centralizowanej ksiegowosci, przenoszone z czasem na inne stanowiska.

Oddzial 36 zostal przejety od N. Bank (...), a cze$¢ przejetych pracownikdow zrezygnowala z wlasnej inicjatywy z
dalszego zatrudnienia w zamian za korzystng odprawe (na mocy porozumienia z 22.07.2014r. zawartego przez Bank
(...) z Komisja Zakladowa (...)). Z 18-stu oséb zatrudnianych w styczniu 2015r .w w/w Oddziale do grudnia 2015r.
pozostalo 9 0s6b (na innych stanowiskach niz doradca-kasjer), z czego z 4-ma rozwigzano umowy za porozumieniem
stron, a 5-ciu przeszlo do innych jednostek pozwane;j.

G.L. otrzymala wskazowki sprowadzajace sie do tego, ze jej gldownym zadaniem jest praca nad kompetencjami
powddki, aby poprawily sie jej wyniki sprzedazowe. Przelozeni wiedzieli, ze powddka- choé¢ posiadala wieloletnie
doswiadczenie w pracy w banku- wcze$niej pracowala na zupelnie innym stanowisku (nie byla kasjerem-
dysponentem) i w praktyce miala inny zakres czynno$ci. W zwiazku z tym wiedzieli, ze wymaga czasu i wspdlnej pracy,
aby kompetencje powddki w zakresie sprzedazy bezposredniej powstaly i rozwinely sie.

Pracownicy pozwanej przenoszeni na stanowiska doradcow-kasjeréow z innych stanowisk powinni uprzednio odby¢
szereg szkolen przygotowujacych ich do takiej pracy (zakonczonych testem lub certyfikatem), upowazniajacych do
sprzedazy produktow banku. Bez takich szkolen sprzedaz nie powinna by¢ przez dana osobe realizowana.

W styczniu 2016r. w Oddziale 39, do ktérego trafita powddka, pracowaly juz osoby nowozatrudnione po przebytym
etapie adaptacyjnym (A. W., M.K.). Otrzymywali cele wyznaczone na poziomie 50% planow pozostalych os6b (np. M.
R,, E. S.- przejetej z Banku (...)). G.L. uwazala, ze przez konieczno$¢ nadzorowania wykonania planu naprawczego
powddki (cotygodniowe spotkania), nie mogla poswiecaé tyle czasu ile by chciala nowym pracownikom, np. A. W..

Na przelomie 2015r. i 2016r. przelozeni nie ujawniali decyzji co dalej stanie sie z powodka. Sytuacja kadrowa
w pozwanej spolce od lat ksztaltuje sie zmiennie i dynamicznie, a decyzje podejmowane sa w odpowiednich dla
banku okolicznoéciach i czasie. A. T. wiedziala, ze dalsze zatrudnianie powddki jest watpliwe, nawet gdy w chwili
oddelegowania z wygaszanego Oddzialu nie bylo jeszcze ostatecznej decyzji o jej zwolnieniu.

W pazdzierniku 2015r w Oddziale 36 (dzialajacym w ramach Oddzialu 4) powoédka otrzymala nowy zakres czynnoSci
na stanowisku doradcy-kasjera, w ktérym nalozono na nig szereg zadan sprzedazowych wynikajacych z planéw
sprzedazy w zakresie klientow segmentu podstawowego oraz szeroko rozumiang obsluge klientéw, realizacje
szeregu czynnosci skarbcowych, dotyczacych §rodkow pienieznych, w tym gotowki, ksztaltowanie wizerunku banku,
budowanie trwalych relacji z klientami, ewidencjonowanie odpowiednich operacji, zastepowanie nieobecnych
doradcow-kasjeréow, wykonywanie innych zadan zleconych zgodnie z poleceniami przelozonych —dyrektora oddziatu.
Zblizony zakres czynno$ci powodka miala juz wezeéniej w w/w Oddziale, tj. od lipca 2015r. (wowcezas — w zwiazku
z procesem uniwersalizacji stanowisk zmierzajacym do wyeliminowania potrzeby zatrudniania duzej iloSci oséb
wyspecjalizowanych do réznych zadan i zmniejszeniem nakladéw na zatrudnienie-zmieniono stanowisko powodki
z Kasjera-Dysponenta na Doradce —kasjera z zatrudnieniem w szeroko rozumianym Oddziale 4 wraz z oddzialami

podleglymi



W styczniu 2016r. w Oddziale 39 (dzialajacym w ramach Oddzialu 14) powddka otrzymala nowy zakres czynnoSci
na stanowisku doradcy-kasjera, w ktérym takze nalozono na nia szereg zadan sprzedazowych wynikajacych z planow
sprzedazy w zakresie klientow segmentu podstawowego oraz szeroko rozumiang obstuge klientow, zadania asystenta
w zakresie wsparcia innych pracownikéw zgodnie z poleceniami przelozonych —dyrektora oddziatu.

W Oddziale 39 w styczniu 2016r. powddka otrzymala od dyrektor G.L. liste potencjalnych klientow oddzialu. Miala za
zadanie umowié sie telefonicznie z osobami z listy na terenie Oddzialu, aby sprzedaé im produkty bankowe. Powodka
w tym oddziale nie miala wlasnej listy stalych klientéw, poniewaz wczeéniej nigdy tu nie pracowala. Natomiast
klienci z listy G.L. nalezeli do os6b z zajeciami komorniczymi albo korzystajacych ze Swiadczen z opieki spotecznej
albo tez byli juz klientami pozostalych pracownikéw oddzialu (np. M. R., czy E. S.- pracujacej w tym Oddziale od
pazdziernika 2015r.), tj. takimi z ktérymi nawigzano blizsza relacje, zainteresowanych ofertami banku. Utrudnialo to
powodce umawianie wizyt i negatywnie wplywalo na poziom sprzedazy produktéw banku, poniewaz na zbudowanie
relacji potrzeba czasu, z reguly ok. roku (gdy klienci wracali do danego pracownika banku). W 2016r. w Oddziale 39
nowozatrudnieni mieli niewielu klientéw, bo dopiero nawigzywali z nimi relacje, w odréznieniu do zatrudnionych
duzo dluzej. W oddziale 4 w roku 2014 powddka miala liste ,wlasnych” klientow, ktérym proponowala produkty do
zakupu. W I kwartale 2016r. powddka dopiero zaczela tworzy¢ liste ,wlasnych” klientow.

Gdy powodka w danym tygodniu nie wykonala zalozonego dla niej putapu sprzedazy to odpowiednie warto$ci
przechodzily z niego na plan w nastepnym tygodniu.

Cele kwartalne byly rozne dla r6znych oséb (np. uczacy sie w okresach adaptacyjnych mieli je na nizszym poziomie)
oraz roznily sie w poszczegblnych Oddzialach z uwagi na ich rézny potencjal. Kasjerom-doradcom wykonujacym
inne funkcje, np. skarbnika pomniejszano poziom celéw sprzedazowych do osiggniecia z uwagi na czasochlonnoéc
czynno$ci nie zwigzanych z obshluga klientéw. Dla pracownikéw nieobecnych w pracy np. z powodu choroby poziom
planu pomniejszano proporcjonalnie o czas nieobecnosci.

W zwigzku z realizacja planu naprawczego G.L. w okresie do 15.03. 2016r., co piatek -prosila powddke na rozmowe
i aranzowala scenki sprzedazowe, wcielajac sie w osobe klienta banku obslugiwanego przez powodke, ktéra miala
zalozy¢ rachunek bankowy. Zadaniem powodki bylo, m.in. wyjasnienie jak przebiega ten proces. Poczatkowo powddka
nie przejmowala sie w/w inscenizacjami, poniewaz uwazala, ze w Oddziale 36 bardzo dobrze sprzedawata rachunki.
G.L. méwila powddce, ze spotkania te maja na celu dobro powddki. Poza tym na w/w spotkaniach powo6dka miata
zdawac relacje z poziomu wykonania planu w danym tygodniu. Powodka nie odbierala w/w spotkan jako pomocy i
wsparcia ze strony dyrektora, a tylko jako rozliczanie wynikéw sprzedazy.

W dniu 12.01.2016r., po tego rodzaju spotkaniu, G.L. przestala powddce wynik ze scenki sprzedazowej oceniajac ja na
39,40% (przy oczekiwaniu 75%). Wskazala, ze scenke tg szczegotowo omoéwily z powodka i ustalily obszary do poprawy
i te do podtrzymania. D. wskazala, ze pozytywnie ocenia: poczatek spotkania i jego zakonczenie, a w zakresie analizy
potrzeb klientow zalecila powddce zadawanie pytan otwartych w celu poznania klienta z podaniem, co i ile moze
on uzyskaé, przedstawianie dodatkowych produktow dopasowanych do potrzeb klienta, uzywanie np., zamiast stowa
»debet” okreslenia dodatkowe Srodki na nieprzewidziane wydatki”, wydawania ulotek podczas prezentacji oferty,
pokonywania obiekcji klienta, finalizacji sprzedazy ,tu i teraz”. G.L. wyznaczyla kolejne podobne spotkanie na dzien
19.01.2016r., co takze zakomunikowala w w/w e-mailu.

W dniu 15.01.2016r., G.L. przeslala powo6dce e-mail z ocena z obserwacji stanowiskowej z tego dnia i dotyczacego
powitania oraz rozpoczecia spotkania. Wskazala w nim, ze ocenia pozytywnie zainteresowanie powodki klientem i to,
ze wstala na powitanie, ale pow6dka winna wykorzystaé jeszcze nastepujace wskazowki: powitaé uprzejmie, uzywajac
form grzeczno$ciowych, ze zwréceniem uwagi na ton glosu, aby klient slyszal co do niego méowi, wyraznie przedstawiac
sie z imienia i nazwiska (dotychczas trudno bylo to uslyszeé), aby klient ja zapamietal i w razie potrzeby wrocil do
powddki, pytaé o dane teleadresowe klienta i w razie potrzeby aktualizowaé je w systemie, aby istniala mozliwoéc
nawigzania ponownego kontaktu, np. podczas telemarketingu i zaproszenia do oddzialu (brak aktualnych danych



naraza Bank na utrate wiarygodno$ci). Jednocze$nie G.L. wyznaczyla kolejng obserwacje na 20.01.2016r., celem
weryfikacji stosowania przekazanych wskazowek.

W dniu 21.01.2016r. G.L. skierowala do powddki e-mail oceniajacy rozmowe monitorujaca z dnia 20.01.2016r. i
wskazala, ze podejmuje nastepujgce dzialania: wykonanie koszyka kredytowego przez powodke z celem wyznaczonym
na 80% do dnia 29.01.2016r. (411 pkt. uplyw czasu 30,64%), informowanie kazdego klienta o mozliwoéci skorzystania
z oferty kredytowej, systematycznej pracy powodki na przydzielonych bazach w rozmiarze 100%, umawiania przez
powo6dke minimum 4 spotkan, w tym minimum 1 kredytowego.

W tym samym dniu G.L. przeslala powbdce wynik ze scenki sprzedazowej oceniajac jg na 44,05% (przy oczekiwaniu
75%). Wskazala, ze scenke ta szczegétowo omowily z powodka i ustalily obszary do poprawy oraz te do utrzymania. D.
wskazala, ze pozytywnie ocenia: poczatek spotkania i jego zakoniczenie oraz poslugiwanie sie ulotkami, a w zakresie
analizy potrzeb klientow zalecila powbdce zadawanie pytan w celu poznania klienta z podaniem, co i ile moze on
uzyskac, przedstawianie dodatkowych produktéw dopasowanych do potrzeb klienta, pokonywanie obiekcji klienta,
uwazne stuchanie tego co on méwi, finalizacje sprzedazy ,tu i teraz”. Jednocze$nie G.L. wyznaczyla kolejne podobne
spotkanie na dzien 28.01.2016r.

W miedzyczasie, w dniu 31.01.2016r. zmarla matka powodki. W zwigzku z tym powddka korzystata z tygodniowego
urlopu. Po powrocie byla zestresowana, bylo jej przykro, oczekiwala, ze nie bedzie juz musialam co piatek bra¢ udzialu
w inscenizacjach scenek sprzedazowych. W tym czasie brala w nich udzial zdenerwowana, bala sie ich, poniewaz nie
wiedziala juz jak powinny przebiegaé, aby dyrektor byla zadowolona. Powddka brala wiec ulotke i odczytywala z niej
proces zaktadania rachunku. Po takich rozmowach G.L. przesytata powddce (i do wiadomoéci do dyrektora Oddziatu
14- F. K.) e-maile z ocena na jakim poziomie pow6dka wykonala zadanie. D. uznala wskazane scenki za badanie M.
S. (,tajemniczego klienta”). Stopniowo oceny powodki byly co raz nizsze, a dyrektor mowila, ze powodka nie umie
sprzedawad, zle prowadzi telefoniczne rozmowy sprzedazowe i nie namawia klientoéw we wlasciwy sposob.

Powodka uwazala, ze Smier¢ matki oraz jej stan psychiczny tym wywolany, nakladajacy sie na cykliczne rozmowy
oceniajace prace, mialy wplyw na poziom osiggnietych wynikéw w I kwartale 2016r. Gdyby nie w/w przyczyny poziom
sprzedazy bylby wyzszy.

W dniu 17.02.2016r G.L. przestala powddce kolejny e-mail dotyczacy scenki sprzedazowej, wskazujac ze powodka
osiagnela w tym przypadku ocene na 41,37 (wynik oczekiwany 75%). Zalaczyla takze ocene, z ktérej wynikalo, ze
pozytywnie ocenia poczatek i koniec aranzowanego spotkania, postugiwanie sie notatkami. Ponadto negatywnie
oceniala te same obszary co poprzednio, podala podobne uwagi i zalecila indywidualne podejscie do klienta, rozmowe
iuwazne sluchanie, zapowiedziala kolejne spotkanie w dniu 24.02.2016r.

Po kolejnej obserwacji stanowiskowej i scence sprzedazowej z dnia 29.02.2016r. G.L. przekazala powodce zblizone co
poprzednio uwagi i zalecenia, wyrazila szereg oczekiwan co do wymaganego od pow6dki poziomu oceny ze scenek i
obserwacji oraz co do wykonania celu kwartalnego.

Podczas spotkan oceniajaco-,wspomagajacych” powodke w wykonywaniu planéw sprzedazy, powodka moéwita
przelozonej, ze mimo staran nie udaje jej sie umoéwic¢ wymaganej liczby spotkan z klientami w oddziale, a takze, ze nie
~czuje sie dobrze” w sprzedazy bezposrednie;j.

Powodka wskazala takze, ze skoro do pracy nie nadaje sie (tak odbierala w/w rozmowy oceniajace) to moze przelozeni
zwolniliby jg, aby odeszla na $wiadczenie przedemerytalne i wyplacili odprawe. Podczas jednego z takich spotkan z
udzialem F. K. powddka uslyszala od niego, ze nie jest to mozliwe, bo nie likwiduja jej stanowiska, a powddka jest
doskonalym pracownikiem i moze rozwingé kompetencje pod kierunkiem G.L..

Przelozeni nie zapoznali powodki z wynikami osiagnietymi w zakresie wykonania planu naprawczego (powddka od
4 do 8.03.2017r. korzystala z urlopu, a od 15.03.2016r. z dlugotrwalego zwolnienia lekarskiego —do polowy wrzesnia
2016r).



Pozioméw sprzedazy zalozonych w planie naprawczym nie korygowano przy uwzglednieniu w/w okreséow
usprawiedliwionej nieobecnosci powddki.

Okres 2-tygodniowe]j nieobecnoéci pow6dki w marcu 2016r. zwigzanej z niezdolnoScia do pracy mogl realnie
negatywnie wplyna¢ na wyniki sprzedazowe.

W okresie nieobecno$ci powddki jej obowiazki przejeli pozostali zatrudnieni w Oddziale 39. Nikogo nie zatrudniano
na miejsce powodki. W kwietniu 2016r. G.L. zostala przeniesiona do Oddzialu 14 na stanowisko Kierownika Zespotu
(...) Klienta.

W dniu 9.03.2016r. G.L. poinformowala powddke, ze wykonanie planu ma na poziomie 56% (luka do 80%, tj. 775
pkt.), a pozostato tylko 16 dni roboczych. Wskazala, ze powddka ma ,,zawalczy¢” o 80% na koniec kwartatlu oraz, ze
przekazano jej bazy 36 rekordow wykorzystania salda debetowego, aby zrealizowala cele sprzedazowe. W zwiazku z
tym polecila uméwienie 8 klientéw na spotkanie w Oddziale, z czego 5 powodka miala zakonczy¢ sprzedaza. Wskazala,
ze rozliczenie tej bazy nastgpi w dniu 18.03.2016r.

W dniu 14.03.2016r. G.L. poinformowala powddke, ze wykonanie celd6w ma na nieakceptowanym poziomie
(brak sprzedazy kredytéow i produktéw podstawowych). Wskazala, ze oczekuje od powddki poprawy, wiekszego
zaangazowania.

Scenki sprzedazowe G.L. organizowala takze dla pozostalych pracownikow Oddziatu.

Po powrocie powddki z dlugotrwalego zwolnienia, a teoretycznie juz w dniu 1.04.2016r., skierowano ja do pracy w
Oddziale 4 (Oddzial 36 macierzysty, z ktérego zostala oddelegowana, w I kwartale 2016r. zostal zlikwidowany). Nie
zmieniono jej zakresu czynno$ci, ale nie nakladano na powddke zadan sprzedazowych, a powierzono czynnoéci na
zapleczu (w czasie ukladania plané6w powodka byla jeszcze na zwolnieniu, a przelozeni uznali, ze w danym kwartale
moze wykonywac inne zadania).

D. A. T. nie weryfikowala planu naprawczego powodki za czas zwolnienia lekarskiego. Celem plan6w naprawczych
zasadniczo miala by¢ aktywizacja pracownikdw. Plany te réznily sie od planéw kwartalnych tym, ze konstruowano
je przy zalozeniu konieczno$ci wspodlnej pracy danej osoby z przelozonym (wymagaly wiekszego zaangazowania
przelozonego), okre$lano je na poziomie 80% planu sprzedazowego, ktéry mialby by¢ nalozony na dany kwartal
(nieosiaggniecie tego pulapu skutkowalo negatywna ocena) i wskazywano w nich co pracownik ma zrobi¢, aby poprawié
wyniki. Zawsze w czasie realizowania takiego planu umawiane byly spotkania monitorujace, na ktérych pracownik
prezentowal co miat zrobi¢ i co mu sie udalo wykonac.

G.L. nie kierowala wniosku o rozwigzanie umowy z pow6dka, poniewaz nie przyznano jej takich kompetencji. Jedynie
rozliczala wykonanie planu naprawczego.

F. D. Oddzialu 14 banku pozwanej (pod ktéry organizacyjnie podlegal Oddziat 39), jeden z przelozonych H. S.- takze
nie formulowal takiego wniosku ani nie dokonywal oceny pracy powodki (jedynie zapoznal sie z nig).

A.T. (2)-dyrektor Oddzialu 4 pozwanej w dniu 31.05.2016r. skierowala wniosek o wypowiedzenie umowy powddce,
wskazujac na negatywna ocene jakoS$ci pracy i niestosowanie procedur (brak realizacji zadan sprzedazowych w III i
IV kw (...)r. oraz w I kw (...)r., brak realizacji norm aktywnosSci wynikajacych z Nowego Rytmu, brak realizacji Planu
Naprawczego w okresie od 4.01.2016r. do 31.03.2016r., wykorzystywanie aplikacji P. niezgodnie z zalozeniami, niska
ocene okresowg -2 luki kompetencyjne, niespelnianie oczekiwan co do standardéw jakoSci obstugi klienta).

Do w/w wniosku dyrektor zalaczyla zestawienie uSci§lajace wskazane przyczyny wniosku. Wynikalo z niego, ze
powodka w I kw. 2015r. wykonala 103% z nalozonego planu -w wysokoéci 76% planu pozostalych pracownikow,
B.T.-28%, E. M.-brak realizacji sprzedazy),w I kw. 2015r. wykonata 93% z nalozonego planu -w wysokos$ci 67% planu
pozostalych pracownikow, B.T.-64%, E. H.-brak realizacji sprzedazy) i w IV kw. 2015r. wykonala 28% z nalozonego



planu w wysokoSci 100% planu pozostalych pracownikéw, B.T.-28%, E. M.-brak realizacji sprzedazy), co oznaczalo,
ze miala prawie najnizszy (najnizszy B.T.) procent osiagnietych wynikow sprzedazowych spoéréd 6 ocenionych
pracownikow.

W III kw. 2015r. powodka osiagnela 39% realizacji planu sprzedazy -z nalozonego planu w wysokoSci 83% planu
pozostalych pracownikéw (3-ch pracownikéw sposrdd 6-ciu ocenianych miato nizsze wyniki, kolejno 14%-B.T., 28%,
35%).

Wyniki sprzedazy wszystkich ocenianych w zestawieniu pracownikow (tj. powodki, E. H., E. M., B. O., B.P., B.T.)
zmniejszaly sie w kolejnych kwartalach 2015r. B.P. (z w/w zestawienia) zostala przeniesiona do innego Oddzialu
(wyniki 118% za I kw.2015r.; 111% za II kw.20151. 93%; 35 % za III kw. 2015r.; 52% za IV kw. 2015r.). B.T. zostala
zwolniona z dniem 31.12.2015r.

Natomiast za I kw. 2016r. wskazano, ze powodka miala uzyska¢ 43% realizacji planu (plan naprawczy niezrealizowany)
-z nalozonego poziomu realizacji celu w wysoko$ci 80% planu pozostalych pracownikéw (przy wskaznikach dla 4-ch
innych pracownikéw, kolejno: 136%, 160%, 169%, 173%) sposrod 5-ciu ocenionych pracownikéw-innych niz za 2015r.,
bo zatrudnionych na dzien 4.01.2016r. w Oddziale 39 w L. (powoddka, M. R., E. S., nowozatrudnionych, na ktérych
naktadano 50% planu pozostalych osob, tj. A. W., M.K.).

W w/w zestawieniu wskazano, ze za I kw. 2016r. powodka niezrealizowana norm z Nowego Rytmu, osiggajac wynik
bardzo odbiegajacy od oczekiwanego (najnizszy z doradcoéw w Oddziale 39, tj. powddka- 9o odbytych spotkan na 9o
umoéwionych-42% realizacji normy, M. R. -130 odbytych spotkan na 186 uméwionych-54% realizacji normy ; E. S.-174
odbyte spotkania na 260 uméwionych-71% realizacji normy, A. W.-177 odbytych spotkan na 186 umoéwionych-74%
realizacji normy, M.K.-199 odbytych spotkan na 200 uméwionych-80% realizacji normy).

Powodka w w/w kwartale odbyta 406 rozmoéw telefonicznych z potencjalnymi klientami (3-ci , zblizony wynik spoérod
6-ciu 0s6b) z konwersja tj. sprzedaza do telefonu na poziomie 18% (2-gi wynik sposréd 6-ciu osob).

W zalaczniku do zestawienia dyrektor podala rowniez, ze powddka wykorzystywala aplikacje P. niezgodnie z
zalozeniami Nowego Rytmu, nie opisywala spotkan z klientami, iloéci prognozowanych punktéw, nie umawiala
spotkan zgodnie z NR (mimo wielokrotnego omawiania podczas porannych odpraw z pracownikami oraz zapisywania
w zeszycie NR jako celu tygodniowego), a takze, ze ocena okresowa od maja 2013r. do maja 2014r. na 8 kompetencji
wykazala 2 luki ( ,otwarto$¢ na zmiane” - z wymaganego poziomu 2- luka wynosila 1, ,efekty pracy” - z wymaganego
poziomu 3- luka wynosila 1). W ocenie dyrektora powodka niespelniala takze oczekiwan w zakresie standardow jakosci
obslugi klienta, realizacji celéw sprzedazowych, norm aktywnos$ciowych (nie przedstawiala sie z imienia i nazwiska,
nie dokonywala analizy potrzeb i oczekiwan klienta-obserwacje stanowiskowe z dnia 12 i 15.01.2016r., nie potrafila
umoéwié spotkan w Oddziale —obserwacja w dniu 23.02.2016r. -udzielono informacji zwrotnej, ustalono wsparcie
w dniu 24.02.2016r. poprzez uczestnictwo w telemarketingu innego pracownika, w dniu 25.02.2016r. przestano
scenariusz przykladowej rozmowy telemarketingowej, przeprowadzano scenki sprzedazowe 11 11.03.2016r., a po nich
udzielano informacji rozmawiajac z powddka, a nastepnie przesylano e-maile ze scenka w dniu rozmowy).

W zalaczniku wskazano takze, ze: na podstawie ankiet M. S. powddka osiagnela wynik 39-41%, wymagany wynosit
70%, a arkusze oceny przesylano jej e-mailami i papierowo, wiele razy udzielano powddce ustnych wskazéwek
(indywidualne rozmowy z dyrektorem, e-maile z dnia 9 i 14.03.2016r.).

A.T. byla dyrektorem 4 Oddzialu od polowy listopada 20151 (gdy pow6dka do dnia 31.12.2015r. pracowata w Oddziale
36 podlegajacym pod Oddzial 4). Bezposrednia przelozong powddki byla wowezas J. C..

Z koncem marca 2016r. (po okresie zawieszenia dzialalnoéci od stycznia 2016r) Oddzial 36 pozwanej (w ktérym w
roku 2015r. powddka $wiadczyla prace) zostal zlikwidowany, a J. C. stracila zatrudnienie w zwiazku z likwidacja jej
stanowiska (ostatecznie udalo jej sie uzyskaé wyplate odprawy z porozumienia o odejs$ciach z przyczyn niedotyczacych
pracownikdow, cho¢ byly pracodawca staral sie zaniecha¢ wyplaty).



Pod koniec 2015r. Oddzial 36 —wspierany przez Oddzial (...) na ul. (...), zostal wydzielony organizacyjnie, z 24-ch
pracownikow jednego z najwiekszych oddzialow banku, pozostalo 5 osbb, ktore musialy zapewni¢ sprawna obstuge
wielu klientow banku i sprostaé nowym procesom.

P6zniej z tych 5-u oso6b, cztery przeniesiono do innych oddzialéw, ale dotad pracuja w pozwanej juz tylko 2-e
z nich. Z E. H. rozwiazano umowe w trakcie korzystania ze Swiadczenia rehabilitacyjnego. Pozostale osoby z w/
w 24-ch znalazly zatrudnienie poza pozwanym bankiem, nie bylo tu dla nich propozycji pracy, zwolniono je w
ramach programu zwolnieni grupowych (stosowanego juz w okresie pierwszych zmian organizacyjnych w czasie
zatrudnienia powodki w Oddziale 1). Przez caly 2015r. sytuacja pracownikow Oddzialu 36 byla niepewna, a garstka
pracownikow musiala zabezpieczy¢ funkcjonowanie Oddziatu, ktéry przejal placowke banku (...)- w zwiazku z czym
objal bardzo duza ilo§¢ dokumentacji finansowo —bankowej, ktora nalezalo uporzadkowac i zarchiwizowac oraz duzy
skarbiec. Archiwizacje w/w dokumentacji, skarbiec oraz czynnosci kasjerskie J. C. powierzyta w 2015r. powodce,
kierujac sie jej duzym do$wiadczeniem w tym zakresie oraz brakiem pracy przy okienku z uwagi na znikoma iloéc
odwiedzjacych placowke. W zwigzku z tym do konica 2015r. powodka §ladowq iloé¢ czasu poswiecala na prace z
klientami. W wiekszosci wykonywala obowiazki na zapleczu (75% czasu pracy),a nie na S. obslugi. Nalezalo bowiem
uporzadkowaé takze dokumenty przechowywane w S., przekaza¢ w okreslonym terminie zgromadzone tam warto$ci
do innych S.. Od strony kasowej Oddziat ten obstugiwal przedsiebiorstwa, a sprzedaz kredytow przeniesiono na ul.
(...). J. C. bardzo dobrze oceniala prace powddki. Zadania sprzedazowe nakladano wowczas z wyzszych poziomow, a
plany w oddziale konstruowano w zalezno$ci od stanowiska danej osoby. Oddziat 36 zajmowal sie obstugg klientow
korporacyjnych oraz doradztwem w zakresie obstugi indywidualnej, mial duza baze w/w klientow, ktorzy jednak
sporadycznie odwiedzali Oddzial. Po polaczeniu z Bankiem (...) klienci (nie bedacy potencjalnymi klientami kredytow
gotowkowych i konsumpcyjnych) wchodzili do w/w oddziatu bardzo rzadko, a budzet sprzedazowy kasjeréw opieral
sie na zalozeniach zwiazanych ze sprzedaz produktéw osobom odwiedzajacym oddzial. Kasjerzy nie posiadali tu
w zakresie czynno$ci mozliwoSci prowadzenia rozmoéw sprzedazowych z klientami, co czynilo wrecz niemozliwym
wykonanie planéw sprzedazowych na nich nakladanych (w tym na powddke), ktére nie uwzglednialy dotychczasowych
stanowisk zatrudnionych i stazu w (...). Plany sprzedazowe opieraly sie gtéwnie na sprzedazy kredytéw gotowkowych,
a wskazane powyzej okoliczno$ci uniemozliwialy ich pelne wykonanie. W zwiazku z tym od polowy 2015r. powddka
miala dzwoni¢ do klientow z bazy (do polowy 2015r. oddzial osiaggat zalozone plany, a poziomy realizacji przez
poszczegdlnych kasjerow niewiele sie réznily). Z czasem zabierano pewne obszary bankowosci i gdy pozostali tylko
klienci rynku podstawowego osiagniecie zalozen bylo jeszcze trudne. Rozmowom powoédki z klientami przystuchiwala
sie J. C. i nie miala w tym zakresie uwag. Powodka wykonywala obowiazki na poziomie poréwnywalnym do innych
pracownikéw. Obowigzki wykonywala rzetelnie, a przelozeni uwazali, ze nie kazdy musi realizowa¢ sie w sprzedazy,
moze bowiem realizowac takze inne obowiazki. J. C. nie oceniala powo6dki negatywnie, jezeli ta w ktéryms miesiacu nie
osiagnela zalozonego poziomu sprzedazy, ale wywigzywala sie z innych obowiazkéw, poniewaz nie bylo najwazniejsze
osiagniecie poziomu sprzedazy tylko sprawne funkcjonowanie Oddzialu. Nikt nie rozmawial z J. C. na temat planu
naprawczego dla powddki ani zamiaru rozwigzania umowy z powodka. Czeé¢ pracownikéw Oddziatu 36 zajmowala
sie tylko doradztwem bez czynno$ci kasjerskich.

G.L. przekazala A. T. zastrzezenia do pracy powodki w formie pisemnej (tj. do osigganych wynikéw, kompetencji) w
I-szej polowie 2016r.

Takze wyniki powodki osiaggniete pod koniec 20151 w ocenie przelozonych byly niewystarczajace. Do A. T. nie docieraly
skargi powddki na G.L..

Aplikacja P. sluzyta do elektronicznej rejestracji dzialan sprzedazowych podejmowanych w czasie dnia pracy w
powiazaniu z danymi klientami (np. przebiegu spotkan z klientami, podlegajacych ocenie D.). Aplikacja ta zawierala
dane klientéw (odnotowane przez doradce, jak np. numery telefon6w) oraz dane dotyczace ich transakcji.

Zalozenia (podrecznik) Nowego Rytmu (cykle wyznaczajgce rytm pracy) okreélaly ramowo prace na poszczegolnych
stanowiskach, regulowaly zasady postepowania zmierzajacego do zrealizowania nalozonych zadan (z oceng
poziomu sprzedazy na tablicach z wynikami), wskazywaly minimum potrzebnych czynnosci w cyklach dziennych,



tygodniowych, miesiecznych i kwartalnych, narzedzia, ktérymi postugiwali sie pracownicy, zawieraly wskazéwki kto,
kogoiwjakisposob ocenia. Przelozeni nie omawiali z powddka, czy i jakie nieprawidlowosci dostrzegali w tym zakresie
W jej pracy.

(...) Nowego Rytmu wprowadzono okolo 5 lat temu. Zadania nakladano kwartalnie, z podzialem celéw na dni
tygodnia. Zeszyt Nowego Rytmu —narzedzie planistyczne, stuzylo pracownikom i ich przelozonym do planowania
tygodnia pracy z podzialem na dni, tak aby osiagna¢ zamierzony cel. Praca w banku byla dwuzmianowa, a kazda
zmiana zaczynala sie od odprawy podzielonej na dwie czeSci: pierwszej —prowadzonej przez przelozonego, ktory
przedstawiat cele do osiagniecia na dany dzien, pozycje poszczegdlnych pracownikdéw na drodze do ich realizacji,
drugiej-wypelnionej o§wiadczeniami pracownikéw, co do realizacji zadan zaplanowanych na dany dzien pracy (np.
przy celach wyznaczonych na 15% pracownik deklarowat ich wykonanie na poziomie 20%).

Badania M. S. (,,tajemniczy klient”) mialy polega¢ na kwartalnych badz co p6l roku wizytach ,tajemniczego klienta” —
osoby nie znanej pracownikom Oddzialu, nie zwigzanej z dana jednostka, ktoéra obserwuje pracownikéw (zachowania,
wypekienie zalozonych standardéw), wcielajac sie w role potencjalnego klienta. Nastepnie taka osoba wypelniala
formularza oceny pracownika i przedkladala go przelozonemu tej osoby.

W okresie I kwartalu 2016r. w Oddziale 39 powddka nie byla poddawana badaniu M. S.. W jej przypadku obserwacja
powddki podcezas pracy w I kwartale 2016r., j. jej zachowania, wypelienia zalozonych standardéw, przez osobe
wcielajaca sie w role potencjalnego klienta sprowadzala sie do cotygodniowej oceny dokonywanej przez D. Oddzialu

(...).L..

W 2016r., jak i obecnie, w Oddziale 14 i podleglych mu Oddzialach, potrzeba nowych pracownikéw
(nowozatrudnionych).

W latach 2014-2016 w pozwanej dokonywano zwolnien grupowych z przyczyn ekonomiczno-organizacyjnych
niedotyczacych pracownikéw (czeSciowo w zwiazku z przejeciem w 2014r. N. Bank (...), a czeciowo w zwigzku
z przejeciem w 2015r. pracownikéow (...)). Zwolnienia obejmowaly setki pracownikéw, kilka razy do roku w skali
calego kraju, w tym pracownikow ze stanowisk: §redniego personelu d.s kredytow, pozyczek, pracownikéw biurowych
(obrotu pienieznego, kasjeréw, pracownikow obsltugi klienta), specjalistow d.s. sprzedazy.

Przy doborze do zwolnienia mialy by¢ brane pod uwage m.in. takie okolicznosci, jak: zmniejszenie poziomu
zatrudnienia w zwigzku z dostosowaniem do potrzeb dzialalnoéci, centralizacja zadan, likwidacja badz zmiana
lokalizacji jednostek, likwidacja stanowisk, zmiany organizacyjne w jednostkach zwigzane z racjonalizacja
zatrudnienia.

Spoérod pracownikéw tych samych stanowisk -dobér mial nastepowaé przy uwzglednieniu efektywnodci i jako$ci
pracy, ale z zachowaniem zasad wspoélzycia spolecznego (aby nie tracili zatrudnienia jedyni zywiciele rodziny, dla
ktorych praca w banku byla jedynym Zrédlem utrzymania).

W zwigzku z w/w zmianami organizacyjnymi na 2015r. zakladano zmiane rodzaju zadan dla pracownikow,
wprowadzanie nowych zasad obstugi w banku, zwiekszenie efektywno$ci pracownikéw majace wplynaé na
zmniejszenie zapotrzebowania na ilo§¢ pracownikéw, a w IV kwartale 2015r. planowano przemieszczanie
pracownikdow miedzy oddzialami, a na 2016r. -dalszg uniwersalizacje stanowisk —takze w jednostkach banku na
terenie L., nakierowang na zwiekszenie liczby pracownikéw sprzedazowych w oddzialach (zmiana na stanowiska
doradcow-kasjerow dla ok. 1500 doradcow klienta i kasjeréw-dysponentéw), zmiane struktury etatyzacji jednostek
(przesuniecia miedzy oddzialami), planowano takze likwidacje ok. 50 oddzialow.

Mimo to, co roku (od wprowadzenia Nowego Rytmu) w skali banku brakowalo doradcéw-kasjeréw. Dzialo sie
tak z uwagi na ich zwalnianie spowodowane negatywna ocena pracy, w szczego6lno$ci-nieosiagganiem wynikow
sprzedazowych, niska jakoscig obstugi, ocenami okresowymi, niezrealizowaniem planéw naprawczych.



Powodka nie nalezata do zwiazku zawodowego, ani nie zwracala sie do zadnego ze zwiazkéw o podjecie obrony jej
praw.

W dniu 13.09.2016r. powodka otrzymata wypowiedzenie za zachowaniem 3-miesiecznego jego okresu z uwagi na
»hegatywna ocene pracy na stanowisku doradcy-kasjera”, a wynikajacg z :

1) osiaggania wynikow sprzedazowych w 3 i 4 kwartale 2015r. i 1 kwartale 2016r. ponizej oczekiwanego poziomu:

-w 1 Q 2016-43% (najnizszy wynik) przy Srednim poziomie realizacji zadan sprzedazowych przez pozostalych
zatrudnionych na takim samym stanowisku na poziomie 159%;

-w 4Q 2015-28% (jeden z dwoch najnizszych wynikéw) przy Srednim poziomie realizacji zadan sprzedazowych przez
pozostalych zatrudnionych na takim samym stanowisku na poziomie 59%;

-w 3Q 2015-39% (jeden z czterech najnizszych wynikow) przy Srednim poziomie realizacji zadan sprzedazowych przez
pozostalych zatrudnionych na takim samym stanowisku na poziomie 48%;

2)braku realizacji norm aktywno$ci wynikajacych z Nowego Rytmu w okresie 1Q 2016 w zakresie:
-umowionych i odbytych spotkan z klientami;

-konwers;ji (spotkan umoéwionych zakonczonych sprzedaza)-realizacja 18% (norma 100%);

3) wykorzystania aplikacji P. niezgodnie zalozeniami nowego Rytmu:

-brak opiséw ze spotkan z klientami;

-brak iloSci prognozowanych punktéw —codziennie przy porannej odprawie Zespohu (...) powddka informowata
przelozonego o iloéci prognozowanych punktoéw z transakeji w danym dniu —a na odprawie na koniec dnia rozliczala
sie z braku realizacji przyjetych zalozen;

-brak realizacji umawianych spotkan zgodnie z zeszytem Nowego Rytmu ( w tym miejscu w o$wiadczeniu o
wypowiedzeniu pozwana wskazala, ze zagadnienia te byly wielokrotnie omawiane z pow6dka podczas porannych
odpraw oraz zapisywane w Zeszycie Nowego Rytmu jako tygodniowe cele do realizacji);

4) brak realizacji indywidualnego planu naprawczego, ktéry powoddka zobowiazala sie wykona¢ w okresie od
4.01.2016r. do 31.03.2016r., a zaktadal on realizacje zadan sprzedazowych na poziomie 80% (nie zostal zrealizowany-

osiagniety wynik wyniost 43%);
5) niskiej jako$ci obstugi klienta, tj. niezgodnej z obowigzujacym w banku standardami (...) Klienta, potwierdzone;j:

a) obserwacjami stanowiskowymi z dni: 12 i 15.01.2016r. oraz 23.02.2016r. (dzialania niezgodne ze standardami
polegaly na: nieprzedstawieniu sie klientowi. Niedokonywaniu analizy potrzeb i oczekiwan klientéw (niezadawanie
pytan cele poznania potrzeb, nieumiejetnosci umoéwienia w czasie rozmowy telefonicznej spotkania z klientem w
oddziale;

b)badaniami M. S. z wynikami:
-badanie w dniu 21.01.2016r.- 44,05%;
-badanie w dniu 17.02.2016r.- 41,37%;

-badanie w dniu 26.02.2016r.- 40,48%;



-badanie w dniu 11.03.2016r.- 39,35% - przy akceptowalnym poziomie-70%. Pracodawca wskazal w tym miejscu
takze to, ze jako$¢ obslugi Klienta nie ulegla poprawie mimo wsparcia powodki udzialem w dniu 24.02.2016r.
w telemarketingu z innym pracownikiem, otrzymania w dniu 25.02.2016r. przykladowego scenariusza rozmowy
telemarketingowej oraz udzialu w dniach: 11 11.03.2016r. w scenkach sprzedazowych.

6) niespelnienia oczekiwan pracodawcy w zakresie wymaganych kompetencji na zajmowanym stanowisku, czego
wyrazem mialy by¢ oceny okresowe / (...)/ dokonywane w poszczego6lnych latach:

a) w 2014r. —za okres 6.05.2013r. do 5.05.2014r. na 8 ocenianych kompetencji -2 oceniono ponizej oczekiwan, tj.
-otwarto$¢ na zmiane- na poziomie o 1 nizszym od oczekiwanego;

-efekty pracy- na poziomie o 2 nizszym od oczekiwanego;

b) w 2015r. —za okres 6.05.2014r. do 5.05.2015r. na 8 ocenianych kompetencji -2 oceniono ponizej oczekiwan, tj.
-orientacje na cele- na poziomie o 2 nizszym od oczekiwanego;

-efekty pracy- na poziomie o 2 nizszym od oczekiwanego;

7) braku poprawy efektywnoSci realizacji zadan, mimo wielokrotnych rozméw monitorujaco-rozliczajacych
wyniki sprzedazowe, jak réwniez mimo wsparcia od D. Oddzialu w postaci ustnych i pisemnych wskazowek i
zalecen, uczestnictwa w warsztatach dotyczacych procesu obslugi klienta, udzialu w szkoleniach produktowych
wspomagajacych prace na zajmowanym stanowisku.

Pracodawca na zakonczenie o$wiadczenia powolal sie na naruszenie przez powodke w sposéb opisywany powyzej
postanowien par.10 ust.1 oraz par.16 ust.1 pkt.2, ust.2 pkt.5 regulaminu pracy oraz obowiazkoéw stuzbowych opisanych
w zakresie czynnosci, ktore $§wiadczyly o nieprzydatnosci powodki do pracy na zajmowanym stanowisku.

Przed wypowiedzeniem umowy A. T. nie rozmawiala z powddka o jej wynikach sprzedazy.

Przy obliczaniu wykonania planu nie bylto technicznej mozliwosci, aby jego wykonanie zmniejszylo sie z 53% do 43%
w miare uplywu miesiecy kwartalu (100% planu na kwartal podzielone przez 9o dni kwartalu daje: 3,3% planu na
dzien, tj. po uplywie 2 dni kwartalu plan wynosi 6,6% z zalozonej normy do wykonania). W miare uplywu kwartalu
oblicza sie realizacje planu do okreslonego, danego dnia (,,do uplywu czasu”) oraz realizacje za kwartal na koniec
danego kwartalu. Iloé¢ punktéw za wykonanie poszczeg6lnych jednostkowych celéow w ramach calego planu jest
jednakowa dla kazdego z pracownikéw w ramach tego samego celu-zadania, ale punkty te podlegaja pomniejszeniu
o dang warto$¢ (odjeciu), np. przypisana do kredytu, gdy pracownik umoéwi spotkanie celem sprzedazy kredytu a do
spotkania nie dojdzie (oznacza to wtedy, ze kredyt nie doszedl do skutku). W systemie uwidacznia sie to po kilku
dniach od zdarzenia.

Do konca okresu wypowiedzenia powodka §wiadczyla prace w Oddziale 39 na ul. (...). Przeniesiono ja z obstugi kasowe;j
wylacznie do pracy na zapleczu przy archiwizowaniu dokumentéw. Po uplywie wypowiedzenia powddka nie szukala
zatrudnienia, poniewaz uwazala, ze w jej wieku pracy i tak nie znajdzie.

H. S. byta i jest gotowa podjaé prace w w/w oddziale w przypadku przywrocenia jej do pracy, zwlaszcza ze dyrektor
oddzialu G.L. nie $wiadczy juz tam pracy (jest kierownikiem w Oddziale 14 na ul. (...)) i nie bylaby przetozona powddki.
Pozwana nie wyplacala powddce odprawy ani innych gratyfikacji zwiazanych z utrata zatrudnienia.

Jednomiesieczne wynagrodzenie powodki liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosilo 3420 zl.

Sad Rejonowy wyjasnit w pisemnych motywach swojego rozstrzygniecia, ze stan faktyczny ustalil na podstawie
powolanych dokumentéw, ktérych strony nie zakwestionowaly w sposéb pozbawiajacy ich wartoSci dowodowej, a



takze - w ocenie Sad I instancji - na podstawie zasadniczo wiarygodnych, logicznych, sp6jnych i korespondujacych
ze soba zeznan $wiadkow: J. C., A. W., G.L., F. K., E. M., A. T. w takim wymiarze, w ktorym nie wykluczaly sie
nawzajem, nie przeczyly zasadom logiki i do§wiadczenia zyciowego, nie byly sprzeczne z dowodami z dokumentow
oraz zeznaniami powodKi.

Sad Rejonowy wskazal tez, ze strona pozwana nie stawila sie i nie skladala zeznan, a podstawe ustalen stanowily
takze wiarygodne, logiczne, spdjne i konsekwentne zeznania powodki, ktére znalazly potwierdzenie w dowodach
z dokumentéw, a takze nie zachwialy ich wiarygodnosSci — zeznania Swiadkéw. Zdaniem Sadu pierwszej instancji
strona pozwana nie przedstawila takich dowodéw, ktdre potwierdzilyby jej wersje i wykazaly zasadno$¢ dokonanego
wypowiedzenia.

Sad I instancji stwierdzil, ze nie zastlugiwaly na wiare zeznania Swiadka A. T., ze nie posiada wiedzy na temat
zmian organizacyjnych w pozwanej i zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Zdaniem Sadu Rejonowego
bogata dokumentacja przedstawiona przez pelnomocnika pozwanej wskazuje, ze pracownicy szczebla wyzszego,
zarzadzajacymi placowkami banku musieli posiada¢ wiedze na temat zmian organizacyjnych i to szeroko zakrojonych,
trwajacych od kilku lat, wigzacych sie z przesuwaniem pracownikéw miedzy oddzialami banku. Wedlug Sadu pierwszej
instancji do takich zmian nalezaly takze zmiany w zakresie struktury stanowisk i przypisanych im obowiazkow, w
szczego6lnosci centralizacja stanowisk, ktorym przypisywano coraz szerszy zakres czynnoSci, poniewaz wiazaly sie z
tym ograniczenia zatrudnienia we wszystkich oddzialach, zmiany w zakresach czynnosci, nakladanie nowych planéw
sprzedazowych wg zasad Nowego Rytmu z cigglym podwyzszaniem pozioméw wymaganej sprzedazy (wiec przyczyny
organizacyjno-ekonomiczne dotyczace pracodawcy, a nie lezace po stronie pracownikow). W ocenie Sadu Rejonowego
z tych samych wzgleddéw nie zastlugiwaly na wiare w zakresie obejmujgcym twierdzenia o braku wiedzy z jakich
przyczyn utracily zatrudnienie osoby pracujace w Oddziale 36 przed jego zawieszeniem, a potem likwidacja. Zdaniem
Sadu I instancji zeznania J. C. i E. M. spdjnie potwierdzily, ze w/w osoby tracily zatrudnienie w ciagu 2016r. z przyczyn
ekonomicznych i organizacyjnych zwigzanych ze zmianami w sposobie zorganizowania i dzialania pozwanego banku.
Sad Rejonowy podal, ze w jego ocenie A. T. zeznajac w ten sposdb miala zamiar wesprze¢ pracodawce i uniknaé
negatywnej oceny prawdziwych motywdw rozwigzania umowy z powodka, ktéra cale zycie zawodowe zwigzala z
pozwanym bankiem, a do chwili zmian po stronie pracodawcy i z jego powodu nikt nie zglaszal zastrzezen do jej
pracy i osiagganych wynikow. Sad Rejonowy wyjasnil, ze dopiero, gdy okazalo sie, ze Oddziat 1 zreorganizowano, ze
nie potrzeba juz tak duzej liczby kasjeréw-dysponentéw z uwagi na proces informatyzacji i elektronicznej obstugi
klientow, ze nie ma stanowiska dla powodki, ktora nie posiada doswiadczenia i wiedzy koniecznej do efektywnej
sprzedazy produktéw bankowych w nowych, trudnych dla podmiotéw realiach spoleczno-gospodarczych, gdy okazalo
sie, ze ostatni oddzial, do ktorego przesunieto powddke ze zbednymi kwalifikacjami kasjera —dysponenta (szkolenia
sprzedazowe i nabywanie kompetencji przez osobe w wieku powodki i z jej zasobem doswiadczen zawodowych oraz
poziomem wyksztalcenia okazalo sie zbyt czasochlonne, wymagalo duzego zaangazowania i dobrej woli przetozonych,
ktorzy tez mieli nalozone na oddzial plany sprzedazowe i walczyli o zachowanie stanowisk i miejsc pracy) zostanie
zawieszony, a docelowo zlikwidowany, powddka tymczasem zblizy sie do wieku ochronnego, nalezalo znalezé takie
rozwigzanie, aby powodka nie Swiadczyla juz dalej pracy, ktorej pracodawca od niej nie oczekiwal (juz w Oddziale 39
nie bylo dostatecznie duzo pracy dla kasjeréw, w tym tez takiej zwigzanej ze sprzedaza). Sad I instancji zaznaczyl, ze
reorganizacja dzialalno$ci pozwanej trwajaca od wielu lat generowala ciggle koszty zwigzane z konieczno$cia wyplaty
gwarantowanych w porozumieniach odpraw, zaleznych od stazu pracy. Z powyzszego Sad Rejonowy wywodzil,
ze nalezalo zatem tak sformulowaé przyczyny wypowiedzenia, a wcze$niej je znalezé, aby jak najwiekszej liczbie
wieloletnich pracownikéw nie wyplacac gratyfikacji finansowych. Jednocze$nie Sad Rejonowy stwierdzil, ze pozwana
wprowadzajac w/w zmiany miala na celu osiggniecie poprawy wynikow finansowych, na ktére zorientowany jest
kazdy komercyjny bank, akcentujac, ze dotyczy to zwlaszcza banku o obcym kapitale. Nastepnie Sad I instancji
wskazal, ze wyplaty odpraw pogarszaly uzyskiwane efekty, oddajac, ze zarzadzajacy placoéwkami zapewne byli
rozliczani z efektywno$ci oddzialéw, na ktora (na jej wynik finansowy) wplywaly wszelkie obciazenia zwigzane z
kosztami zatrudnienia. Konkludujac Sad Rejonowy stwierdzil, ze z tych przyczyn A. T. nie wazyla sie zeznawa¢ na
niekorzy$¢ pracodawcy, tym samym stawiajac wlasne dzialania zarzadcze pod znakiem zapytania. Ponadto zdaniem
Sad I instancji zaakcentowal, ze A. T. twierdzac, ze nic nie wie o zwolnieniach grupowych, ktérych wg jej oceny



nie ma, bo sa ciagle rekrutacje, a doradcoéw brakuje, nie wspomniala, ze to tez jest skutkiem zmian w organizacji
pozwanej. Sad Rejonowy podniésl, ze zmiany te polegaly nie tylko na laczeniu kompetencji na uniwersalnych
stanowiskach, ale i na wprowadzeniu nowych zasad dzialania i pracy — zalozen Nowego Rytmu (swoistego podrecznika
koniecznych i jedynie akceptowanych zachowan), ktére wprowadzaly wysrubowane standardy postepowania przy
jednoczesnym nakladaniu coraz bardziej rozleglych i wysokich wymagan w zakresie wynikéw sprzedazy, ktore
nalezalo osiagaé. Zdaniem Sadu I instancji z uwagi na to w ostatnim czasie (co przyznala strona pozwana w jednym
z ostatnich pism procesowych) coraz wiecej oséb ze stanowisk kasjerow —doradcow tracilo zatrudnienie (czeéc
miala umowy okresowe). Z powyzszego Sad Rejonowy wywiodl, ze w ten sposéb kolejni nowozatrudnieni wnosili
potencjal w postaci nowych klientéw, np. os6b znajomych, a takze nowej wiedzy i sit witalnych, ktére pozwalalyby
osiaga¢ wbrew wszystkiemu jak najwyzsze normy (do czasu, gdy zostalyby one umieszczone na poziomie -z jakich$
powoddw, czesto nieobiektywnych i niezaleznych od pracownika- niemozliwym do wypracowania). Sad I instancji
stwierdzil, ze o takich powodach rotacji na stanowiskach sprzedazowych A. T. na pewno wiedziala, jednocze$nie
akcentujac, ze z przyczyn oczywistych, nie mozna bylo oczekiwaé, aby zeznawala zgodnie z prawda i obcigzata
swojego pracodawce. Z tych samych przyczyn wedlug Sadu Rejonowego nie zaslugiwaly takze na wiare zeznania
A. T., ze nie pamieta, kiedy podjeto decyzje o zwolnieniu powodki. Zdaniem Sadu Rejonowego analiza zebranych
dowodow, nastepstwo ustalonych zdarzen przy zastosowaniu zasad logiki i do§wiadczenia zyciowego wskazuja, ze
juz w momencie reorganizacji Oddziatu 1 przyszlo$¢ zawodowa powodki w pozwanej stanela pod znakiem zapytania.
Sad I instancji zaakcentowal, Ze zapotrzebowanie na prace kasjerow zanikalo, a szkolenia i przystosowywanie sie
pracownikow bez wyksztalcenia kierunkowego, bedacych w zaawansowanym wieku, na pewno bylo czasochlonne
i nieoplacalne finansowo. Sad ten wskazal, ze nastepnie przeniesienie powodki do Oddzialu 36 (wygaszanego w
ciggu 2016r, a nastepnie likwidowanego), a potem do Oddzialu 39, ktéry w najblizszej przyszlo$ci mial przestac
dziala¢, bylo powiazane z zalozeniem, Ze nalezy do grupy nieprzydatnych juz pracownikéw i w sprzyjajacych dla
pozwanej okoliczno$ciach zakonczy sie to decyzja o zakonczeniu jej zatrudnienia. Sad I instancji wyjasnil, ze biorac
pod uwage wiek i staz powodki nalezalo juz wtedy zakladaé, ze rozwigzanie umowy nastgpi niebawem, aby nie mogta
korzystaé z dobrodziejstw wieku ochronnego. Dodal, ze zbyt szybka decyzja o rozwigzaniu umowy nioslaby jednak
ryzyko powigzania jej bezpoSrednio ze zmianami organizacyjnymi nastepujacymi w miejscu §wiadczenia pracy, co
przelozyloby sie na konieczno$é rekompensowania powddce niezawinionej utraty zatrudnienia-jedynego Zrédla jej
utrzymania.

Sad Rejonowy wskazal, Zze juz w trakcie 2015r. pracownicy Oddzialu 36, ktory przejat Bank (...), i ograniczyl
zatrudnienie z ponad 20-stu oséb do 5-ciu, a obszary bankowo$ci byly stopniowo przenoszone do innych placowek,
wiedzieli z zaslyszanych wiadomoSci, ze mogg wkrotce straci¢ zatrudnienie. Sad I instancji stwierdzil, ze poniewaz
do tego, w przypadku os6b zatrudnionych na czas nieokreSlony, nalezalo mie¢ powod, stalo sie to przyczyna, dla
ktoérej powodka zostala w 2016r. przeniesiona do Oddzialu 39, bowiem Oddzial 36 juz nie pracowal, a pozostale osoby
zostaly rozlokowane w innych placéwkach (poza dwoma, ktoére w podobnych czasie tez stracily zatrudnienie; jedna
z tych powoddw, co i powodka, a druga E. M. — u uwagi na uplyw okresu niezdolno$ci do pracy). Sad Rejonowy
zaznaczyl, ze tylko dwie z w/w osdb przeniesionych z Oddzialu 36 kontynuuja zatrudnienie, ale pozwana nie wykazala
na jakich zasadach i stanowiskach, czy sg to umowy na zastepstwo czy na czas nieokreslony i czy zostaly nawigzane
z ramach kontynuacji zatrudnienia, czy tez z nowego naboru, na inne stanowiska i lokalizacje. W ocenie Sadu
Rejonowego nie mozna takze w tym zakresie oczekiwaé, ze A. T. zezna, ze juz w chwili oddelegowania powddki do
oddziatu 36 bylo przesadzone, ze niedlugo straci zatrudnienie. Zdaniem Sadu I instancji przelozeni powddki wiedzieli,
ze plany sprzedazowe nakladane w Oddziale 36, ktory pod koniec 2015r. koniczyt dzialalno$é¢, zasadniczo nie byly
mozliwe do wypracowania, bowiem ilo$¢ klientow odwiedzjacych ten oddziat byta znikoma. Sad Rejonowy wskazal,
ze sprzedaz opierala sie na produktach dla klienta indywidualnego, a oddzial ten obstugiwal gléwnie firmy, klienci
za$ rzadko bywali w placowce, a poziom plandéw dla réznych oddzialéw i pracownikdéw w danym oddziale byt r6zny,
natomiast pozwana nie wykazala, aby bylo inaczej. Sad I instancji argumentowal, ze rozne byly takze do$wiadczenia
zawodowe i kompetencje pracownikow, z ktérych takze powddka wezeSniej wykonywata zupeklie inne czynnosci,
niezwigzane ze sprzedaza (pozwana nie wykazala, aby bylo inaczej), a pozostale osoby z Oddziatlu 36, ktére zamierzano
zwolni¢ nalezaly do grona bylych pracownikdéw N. Bank, ktére nie zdecydowaly sie odejsé dobrowolnie w ramach
opracowanego programu (przejeto bowiem potencjal Banku (...) i obszary rynku, ale takze zbednych w strukturach



(...) pracownikéw). Sad Rejonowy wskazal, ze powodka- na polecenie przelozonej J. C.- ceniacej jej do§wiadczenie i
staz pracy, wykonywala przez wieksza cze$¢ dnia zadania pozasprzedazowe, porzadkujac i archiwizujac dokumenty
oraz skarbiec, a zadania z tym zwigzane byly rozlegle. Natomiast zadan zwigzanych z obstuga klientéw na sali bylo
tak malo, ze J. C. nie widziala sensu angazowania w to jeszcze powo6dki, skoro pozostalym osobom (w tym dotychczas
pracujacym w N. razem z J. C.) nie wystarczalo pracy z klientami na wypracowanie wyznaczonych pulapéw. Sad
I instancji podkreslil, ze powoddka posiadala natomiast wiedze o procedurach i produktach pozwanej, a takze o
czynnoSciach w S., co pozwalalo zapewni¢ w miare sprawne dzialanie przejetego Oddzialu w przejéciowym okresie.
Ostatecznie Oddzial ten zlikwidowano z poczatkiem kwietnia 2016r, a J. C. i tak utracila zatrudnienie z przyczyn
dotyczacych pracodawcy (zlikwidowano jej stanowisko w trakcie zwolnienie lekarskiego). Sad Rejonowy wywodzil,
ze gdyby z Oddzialu 36 nie przeniesiono pracownikéw do innych Oddzialow, woéwczas pozwana zmuszona bylaby w
bezposredni spos6b zakwalifikowaé rozwigzanie z nimi umoéw jako z przyczyn dotyczacych pracodawcy, tj. z powodu
organizacyjnych zmian po stronie pracodawcy, a nie pracownika. Wedlug Sadu Rejonowego delegowanie wieloletnich
pracownikdéw na stanowiska zwigzane ze sprzedaza, w szczegélnoéci do placowek o malym potencjale w zakresie
rozwoju i poprawy wynikow, stwarzalo pozwanej mozliwo$¢ pogorszenia sie oceny pracy takich osob, a tym samym
wygenerowania, cho¢ w nieco odleglejszym czasie, przyczyn (na pozor) dotyczacych pracownikow, a odlegloéé czasowa
likwidacji danego oddzialu (stanowiska), czy jego reorganizacji, od momentu wreczenia wypowiedzenia stwarzala
takze szanse na skomplikowanie podstaw i powigzan takich decyzji oraz uzyskanie pozoréw braku zwigzku zwolnienia
z przyczynami lezacymi po stronie pracodawcy.

Wedlug oceny Sadu pierwszej instancji niewiarygodne, niepoparte zadnymi innymi dowodami, pozostawaly takze
zeznania A. T., ze powddka po objeciu stanowiska doradcy —kasjera zwiazanego ze sprzedaza przeszla szkolenia
(warsztaty) niezbedne do wykonywania tego typu czynno$ci. Sad Rejonowy wyjasnil, ze w aktach osobowych brak jest
jakiegokolwiek §ladu takich szkolen, nie powolywaly ich takze strony ani Swiadkowie, dodajac, ze dopiero w okresie
prob sprostania wymaganiom planu naprawczego powodka uzyskiwala jakies wskazowki od G.L., jak prowadzic¢
rozmowy z klientami, aby w trudnych ekonomicznie i gospodarczo czasach w ogdle sprzedawaé. Sad I instancji
podkresdlil, ze dzialo sie to przez ok. 2 miesigce, a podsumowanie wynikow powddki w tym zakresie nie bylo w
ocenie przelozonej zadowalajace. Wedtug Sadu Rejonowego ocena ta byta subiektywna, niezestawiona z obiektywnymi
wzorcami, np. w postaci spisanych zasad Nowego Rytmu, zeszytéw Nowego Rytmu, kart aplikacji P. niezawierajacych
odpowiednich wpisow powddki, ze wskazaniem za jaki dzien ich nie dokonano badZ nie byly pelne (z dowodami
szkolen w zakresie zasad ich wykonywania-w aktach osobowych brak $§ladow przeszkolenia/przyuczenia do nowych
zasad organizacji pracy na nowym dla powodki stanowisku), zalozen planu naprawczego w postaci obiektywnego,
np. pisemnego (z datg i podpisem) Zrdédla zalozen tego planu, potwierdzonego i zaakceptowanego przez przelozonych
wyzszego szczebla, obiektywnych (a nie w postaci zestawienn wykonanych na uzytek uzasadnienia decyzji o potrzebie
zwolnienia powodki) potwierdzen poziomu zalozonych celéw oraz ich wykonania przez pozostalych pracownikow,
z ktorymi powodka pracowala na takich samych stanowiskach (ale tylko co do tych oséb, ktére niezaleznie od
takiej samej nazwy stanowiska, wykonywaly takie same i w tym samym rozmiarze obowiazki ,niezapleczowe”, aby
dalo sie je obiektywnie i mierzalnie poré6wnywac). Sad Rejonowy zaakcentowal, ze G.L. nie zeznala, aby powddka
szkolenie stanowiskowe jako doradca przeszla, tylko o tym, ze udzielala jej wskazowek w tym zakresie i krytykowata
(jej zdaniem) wadliwe zachowania, bez odniesienia sie do konkretnego, obiektywnego wzorca. Jednocze$nie osoby
nowozatrudnione w banku przechodzily 3-miesieczny okres adaptacyjny, w czasie, ktdrego uczyly sie pracy z klientem,
a potem w placowce docelowej jeszcze przez jakich§ czas nakladano na nie nizsze o 50% plany sprzedazy. Dalej
Sad Rejonowy podkreslil, ze w przypadku powddki, wprawdzie od wielu lat pracujacej w banku, ale na innych
stanowiskach i nie zwigzanych ze sprzedaza oraz obsluga sprzedazowa klientdéw, na ktorych wiekszoé¢ czasu pracy
przypadala na czynno$ci wylgcznie kasjerskie (w wiekszo$ci w innych realiach polityczno-gospodarczych, przy
innych zasadach dzialania i standardach obstugi) od razu wymagano takiej efektywnosci i osiagania takich pulapow
sprzedazy oraz skuteczno$ci oddzialywania na inne osoby, jak od os6b mlodych, wyksztalconych kierunkowo, z
do$wiadczeniem w pracy sprzedazowej. Sad I instancji zaakcentowal, Ze nikt nie brat pod uwage wieku powddki,
jej mozliwosSci, wyksztalcenia, ani sytuacji osobistej, podkreslajac, ze nie bylo dla niej taryfy ulgowej (takiej jak dla
mlodych nowozatrudnionych), a jednocze$nie pracodawca nie podjal trudu zapewnienia powddce okresu stabilnej
adaptacji (ze szkoleniami, nauka, wsparciem, w jednej i tej samej placowcee, z niezmiennym zakresem czynno$ci, przy



uwzglednieniu podczas ukladania planéw potencjalu oddzialu i mozliwosci zawodowych i osobistych powddki). Sad
Rejonowy argumentowal, ze takich dzialaii wymagaly takze zasady wspdlzycia spotecznego, ktorymi pozwany mial
sie kierowa¢ dobierajac pracownikéw do zwolnienia z przyczyn dotyczacych pracodawcy, a ktore deklarowala przed
Urzedami Pracy i Zwigzkami Zawodowymi (np. w zawiadomieniach o zamiarach zwolnien). Sad I instancji stwierdzil,
ze powodka byla zdana wylacznie na siebie i jedyne Zrédlo utrzymania w postaci zatrudnienia w pozwanym banku,
dodajac, ze jednoczeénie po powrocie ze zwolnienia, takze w okresie wypowiedzenia, a nawet wcze$niej w Oddziale
36 w 20157, okazalo sie, ze mozna tak prace organizowac¢ w nowych realiach, aby zadania sprzedazowe w wiekszym
badz calym rozmiarze realizowali inni pracownicy, a powodka, aby wykonywala przewaznie badz wylgcznie zadania
na zapleczu (nadal bylo ich bardzo duzo, cho¢by w zwiazku z ilo$cig likwidowanych, przeorganizowanych oddzialéw
czy zastepowaniem nieobecnych pracownikéw na podobnych stanowiskach). Sad Rejonowy w konkluzji stwierdzil,
ze w ten spos6b powodka znalazlaby sie w wieku ochronnym, co w przypadku niezdolno$ci do pracy czy odejscia na
rente badz emeryture znowu generowaloby po stronie pozwanej wyplate Swiadczen, np. odpraw, tj. dodatkowe koszty
dzialalno$ci zwigzane z zatrudnianiem, jednocze$nie wskazujac, ze w przypadku nowych pracownikéw, najczesciej o
bardzo krétkim stazu pracy, zatrudniano na czas okreslony i ich zwalnianie nie pociagalo tak duzych kosztéw.

Wedlug Sadu Rejonowego niewiarygodne sa zeznania Swiadkow G.L. i F. K., ze powodka sama moéwila, ze nie nadaje
sie do powierzonej jej pracy. Sad I instancji stwierdzil, ze powddka zaprzeczala, aby takie o§wiadczenia skladala,
natomiast wskazala, ze jedynie sygnalizowala, ze jezeli w ocenie przetozonych nie nadaje sie do pracy to moze
odeszlaby na $wiadczenie przedemerytalne — wéwczas jednak F. K. zapewnial ja, Ze nie zamierza zwalnia¢ powodki,
poniewaz jest ona Swietnym pracownikiem i pod kierownictwem G.L. zdobedzie potrzebne do$wiadczenie oraz
kompetencje. Sad Rejonowy stwierdzil, ze G.L. i F. K. byli Zywotnie zainteresowani wykazaniem w procesie zasadnoSci
przyczyn wypowiedzenia podanych powddce na pi$mie, poniewaz kontynuuja zatrudnienie w pozwanej. Sad I instancji
dodal, ze kazda z tych osob juz w 2015r. znala badZz domyélata sie jakie sq prawdziwe powody nakladania na powodke
planu naprawczego, przenoszenia do coraz innych placéwek, z innymi zakresami czynnos$ci oraz réznymi, praktycznie
wykonywanymi obowigzkami, a takze co w istocie zadecydowalo o wypowiedzeniu. JednoczeSnie Sad Rejonowy
zaakcentowal, ze zadna z w/w 0sob nie formulowala o to wniosku, ani nie skarzyla sie na powodke, poza irytacja G.L.,
ze otrzymala pracownika, ktéremu musi po§wiecac tak duzo czasu i nie moze szkoli¢ nowozatrudnionych, (mlodszych,
potencjalnie stanowigcych lepszy material na efektywnych sprzedawcow, a przynajmniej w krotszym okresie czasu).
Wedlug Sadu Rejonowego G.L. zeznala takze nieprawde wskazujac, ze wobec innych oséb plany sprzedazowe nie byly
zmieniane w czasie ich realizacji (np. pomniejszane proporcjonalnie o zalozZenia za dni nieobecnosci), argumentujac,
ze analiza wynikéw sprzedazowych powddki, potwierdzona we wniosku o jej zwolnienie i w tre$ci wypowiedzenia
wskazuje, ze powddka w polowie marca 2016r. osiagnela poziom ponad 53% w sprzedazy, a juz pod koniec marca
2016r poziom ten zostal wyliczony na 43%. Sad I instancji stwierdzil, Ze zmiana zwigzana z nieobecnoScia nastapila,
ale jednocze$nie wskazal, ze pozwana nie wyja$niala, ani nie poparla dowodami dlaczego na niekorzy$¢ powddki i
w jaki sposob to wyliczono. Sad I instancji argumentowal, ze zasady w tym zakresie nie sa przejrzyste i mozliwe do
zweryfikowania, jednocze$nie stwierdzajgc, ze nie zmienia to oceny, ze zeznania G.L. w w/w zakresie nie zaslugujg na
wiare. Wedlug Sadu Rejonowego zeznania F. K., ze powddka miala badanie M. S. takze nie byly wiarygodne, poniewaz
nie potwierdzil ich zaden z dowoddw, a takze zeznania powodki. Jedynie G.L. dokonywala wlasnej oceny powddki,
co przyznala.

W tak ustalonych okoliczno$ciach faktycznych i na podstawie dokonanej oceny materialtu dowodowego Sad Rejonowy
uznal, ze powbdztwo jest zasadne i zastuguje na uwzglednienie w calosci.

Sad Rejonowy odnoszac sie do zadania powddki, ktéra domagata sie przywrocenia do pracy na dotychczasowym
stanowisku wobec braku uzasadnionych powodéw do wypowiedzenia jej umowy przytoczyl art.30 §4 k.p.
podkreslajac, Ze jego celem jest umozliwienie pracownikowi obrony przed wypowiedzeniem umowy o prace, a
takze akcentujac, ze ujecie przyczyn wypowiedzenia powinno byé¢ na tyle konkretne i precyzyjne, aby umozliwialo
pracownikowi rzeczowa obrone w razie ewentualnego procesu. Sad pierwszej instancji wyjasnil, ze pracodawca
nie wywiazuje sie z obowiazku wynikajacego z art.30 §4 k.p. wowczas, gdy albo w ogole nie wskazuje przyczyny
wypowiedzenia, albo kiedy wskazanie przyczyny jest pozorne w tym znaczeniu, ze jest ona niedostatecznie



jasna, konkretna, a w rezultacie niezrozumiala dla pracownika. Sad dodal, ze konkretno$¢ wskazania przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace w rozumieniu art. 30 §4 k.p. nalezy ocenia¢ z uwzglednieniem innych znanych
pracownikowi okolicznoéci u$cidlajacych te przyczyne i jednocze$nie zaznaczyl, ze brak konkretyzacji przyczyny
w rozumieniu w/w artykulu nie stanowi podstawy roszczenia o przywrocenie do pracy albo odszkodowanie,
jezeli pracodawca w inny sposob zapoznal pracownika z ta przyczyna. Konkludujac Sad Rejonowy stwierdzil, ze
wymogi formalne z art. 30 83, 4 i 5 k.p., beda zachowane jeéli uczynia zado$¢ formie pisemnej wypowiedzenia,
wskazana zostanie konkretna i rzeczywista przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie, jednocze$nie wyja$niajac, ze brak
zachowania wymogow formalnych z art. 30 kp skutkuje odpowiedzialnoécig pracodawcy z art. 45 kp.

Nastepnie Sad Rejonowy wyjasnil, ze zgodnie z art.45 §1 k.p. w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na czas nieokreSlony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy -
stosownie do zZadania pracownika - orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu
-0 przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu, jednocze$nie wyjasniajac,
ze zgodnie z §2 w/w artykulu, Sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrécenia do pracy, jezeli ustali, ze uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe;
w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

Sad I instancji stwierdzil, ze wymdg istnienia uzasadnionych powodoéw wypowiedzenia stanowi przestanke
materialnoprawna dopuszczalno$ci wypowiedzenia ograniczajacg pod wzgledem prawnym swobode rozwigzywania
umow o prace z inicjatywy pracodawcy i wyjasnil, ze ocena zasadnoéci wypowiedzenia umowy o prace w ramach art. 45
k.p. powinna by¢ dokonana z uwzglednieniem shusznych intereséw zakladu pracy i pracownika, w powigzaniu z celem
i istota stosunku pracy, musi by¢ dokonana ponadto w granicach wynikajacych z pisma pracodawcy o rozwigzaniu
umowy o prace.

Sad Rejonowy wyjasénil, ze dokonanie przez pracodawce blednej oceny co do istnienia wystarczajacej przyczyny
uzasadniajgcej - w jego przekonaniu - rozwigzanie umowy o prace z konkretnym pracownikiem z uwagi na okoliczno$ci
niedotyczace pracownika powoduje powstanie po stronie pracownika roszczen z art. 45 § 1 k.p., wskazujac, ze w
rozumieniu tego przepisu wypowiedzenie umowy o prace jest nieuzasadnione zaréwno wtedy, gdy wskazana w
nim przez pracodawce przyczyna okazala sie pozorna (fikcyjna, nierzeczywista, nieprawdziwa, nieistniejaca), jak i
woweczas, gdy przyczyna ta faktycznie zaistniala i w ocenie pracodawcy uzasadniata wypowiedzenie, lecz - ze wzgledu
najej wage lub charakter - byla niewystarczajaca dla rozwigzania stosunku pracy. Podanie przyczyny niewystarczajacej
jest rbwnoznaczne z brakiem jej wskazania, co oznacza, ze wypowiedzenie jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 §
1k.p. Sad I instancji dodal, ze klauzula generalna zawarta w art. 45 k.p. odnosi sie do wszystkich wypowiedzen umow
na czas nieokre$lony, a wiec takze do wypowiedzen dokonanych z przyczyn dotyczacych pracodawcy.

Nastepnie Sad Rejonowy stwierdzil, ze na podstawie powolanego wyzej przepisu sad pracy moze oceniaé
prawidlowo$¢ postepowania pracodawcy w zakresie doboru pracownikéw przewidzianych do zwolnienia takze w
trybie indywidualnym. W przypadku konieczno$ci wytypowania pracownikéw do zwolnienia spoéréd wiekszej grupy
0soOb pojawia sie kwestia oceny prawidlowosci zastosowanych kryteriow selekcji. Ocena ta winna by¢ dokonywana
na podstawie przepisOw kodeksu pracy. W gre wchodza tu przede wszystkim: cytowany art. 45 k.p. przewidujacy
wymog zasadno$ci wypowiedzenia oraz art. 8 k.p. zakazujacy czynienia uzytku ze swojego uprawnienia w sposéb
niezgodny z zasadami wspdlzycia spotecznego i spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa. Sad I instancji
wyjasnil, ze stosowanie klauzul generalnych z art. 8 k.p. przy ocenie kryteriéw zastosowanych przez pracodawce przy
rozwigzywaniu stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika powoduje, iz w o wiele wiekszym zakresie
nalezy bra¢ pod uwage czynniki niemajace bezpos$redniego zwigzku ze sfera stosunku pracy. W gre wchodzg tu przede
wszystkim kwestie odnoszace sie do sytuacji osobistej pracownika (stan rodzinny, sytuacja materialna itp.).

Sad Rejonowy zaznaczyl, iz rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jest zwyklym sposobem zakonczenia
stosunku pracy, dodajac, ze jedynie przy zachowaniu wymogow formalnych oraz wskazaniu przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace, nie mozna pracodawcy odmoéwic¢ prawa do ksztaltowania polityki
kadrowej firmy.



Sad I instancji stwierdzil, ze w przedmiotowej sprawie okazalo sie, ze rzeczywista przyczyna podjecia proby
rozwigzania stosunku pracy powodki stanowily wzgledy ekonomiczno-organizacyjne pozwanej, bedace konsekwencja
zmian w strukturze wtascicielskiej i zarzadczej Banku oraz w realiach ekonomiczno-politycznych. Sad I instancji
zaakcentowal, ze wskazane okolicznos$ci zadecydowaly o przyjetej polityce maksymalizowania zyskow przy
minimalnych kosztach dzialalnosci, co starano sie uzyska¢ zmniejszajac liczebnoé¢ stacjonarnych placowek, liczbe
zatrudnionych w banku (uniwersalizacja stanowisk z rozszerzeniem zakresu bankowosci elektronicznej) oraz kosztéw
zatrudnienia, przy maksymalnym wzroScie sprzedawalnos$ci produktéw bankowych, generujacych doplyw gotowki z
rynku, jej stala lokacje i zapobiezenie wyplywowi §rodkéw pienieznych z zasob6w Banku.

Sad Rejonowy wyjasnil, ze zasadniczo przyjmuje sie, ze problemy finansowe pracodawcy uzasadniaja wypowiedzenie
umowy o prace, jednocze$nie zaznaczajac, ze sa to przyczyny tkwiace po stronie pracodawcy i do niego nalezy
dokonanie najbardziej uzasadnionego wyboru osoby, ktéra straci zatrudnienie. Sad Rejonowy wskazal tez, ze w
razie podjecia przez pracodawce indywidualnej decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych,
wybor pracownika do zwolnienia powinien by¢ dokonany w oparciu o poréwnanie sytuacji pracownikéw w ramach
tej samej grupy pracowniczej (oséb wykonujacych prace podobna, zajmujacych podobne stanowiska), nie za$ z
uwzglednieniem wszystkich pracownikéw zatrudnionych w danym zakladzie pracy albo choéby tylko wjego okreslonej
komorce organizacyjnej. Z powyzszego Sad I instancji wywodzil, ze nalezy zatem poréwnaé sytuacje zwalnianego
pracownika do sytuacji innych pracownikow w ramach tej samej grupy, wedlug obranego przez pracodawce, zgodnego
z prawem kryterium, jak chocby staz pracy, formalne wyksztalcenie, faktyczne kwalifikacje, do§wiadczenie zawodowe,
dotychczasowy przebieg kariery, szczegblne umiejetnosci i predyspozycje do wykonywania pracy okreslonego rodzaju.

Zdaniem Sadu Rejonowego w rozpoznawanej sprawie przyczyna wskazana w wypowiedzeniu okazala sie
nierzeczywista wobec czego o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy naruszalo takze przepis art. 30 k.p. Sad I
instancji stwierdzil, ze w przypadku powo6dki bardzo rozbudowane przyczyny wypowiedzenia, sprowadzajace sie
ogolnie ujmujac do ,negatywnej oceny pracy na stanowisku doradcy-kasjera”, (na ktére przeniesiono powodke
bez jej inicjatywy i z przyczyn organizacyjnych dotyczacych Banku, m.in. z uwagi na uniwersalizacje stanowisk,
likwidowanie placowek bankowych, ograniczanie kosztow prowadzenia dzialalnosci bankowej w sytuacji obnizenia
sie sprzedawalnosci pozyczek i kredytéw gotdwkowych, a nadto pozbawiono powbddke szkolen, czasu potrzebnego
na nabycie kompetencji, stabilnego zakresu obowiazkéw w Oddziale o okreslonym potencjale sprzedazy) oraz
yhiespelienia oczekiwan w zakresie wymaganych kompetencji na stanowisku doradcy-kasjera”, nieprzydatno$ci
powddki do pracy na zajmowanym stanowisku, okazaly sie nieuzasadnione (niepoparte wiarygodnymi dowodami).

Sad Rejonowy wyjasnil, ze wskazane przyczyny wypowiedzenia, cho¢ drobiazgowo opisane, ogdlnie zrozumiale dla
powddki, okazaly sie nieweryfikowalne z uwagi na brak dowoddéw pozwalajacych oceni¢ poziom wynikéw osiaganych
przez powodke. Zdaniem Sadu I instancji w tym zakresie nie wystarczajace byto ogblne przyznanie przez powodke, ze
takie poziomy sprzedazy osiggala skoro przedstawil jej to na piémie pracodawca, poniewaz jednocze$nie wskazywala,
ze w 2015r. w Oddziale 36 byla dobrym sprzedawca i dlatego, na poczatku pracy w Oddziale 39 nie przejmowala
sie uwagami i zaleceniami przelozonej G.L., co do- jej zdaniem nieprawidlowych- sposobéw prowadzenia rozméw z
klientami i niewlasciwych pozioméw sprzedazy. Sad Rejonowy zaakcentowal, ze dopiero z czasem, ciagle powtarzanie
tych samych uwag i zalecen w bardzo kroétkich odstepach czasu, z presja krotkiego czasu na poprawe wynikéw (dane
dotyczace osiaganych wynikéw nie zostaly poparte w sporze obiektywnymi dowodami np. z dokumentéw, a nie
zeznaniami subiektywnie zaangazowanych w ocene pracy powddki oraz jej wypowiedzenie Swiadkow-przelozonych,
rozliczanych z osiagganych wynikéw sprzedazy Oddziatu) doprowadzito powddke do utraty poczucia wartos$ci i braku
wiary we wlasne mozliwosci. Wedlug Sadu Rejonowego znamienne jest to, ze takze $wiadek F. K. zeznal, ze mowil
powodce, iz jest Swietnym pracownikiem i nie ma zamiaru jej zwalnia¢, a pod kierunkiem G.L. rozwinie kompetencje
sprzedazowe, przez co — w ocenie Sadu I instancji — powstaly watpliwoéci co do rzeczywistego poziomu wynikoéw
powddki i jej kompetencji, skoro tak dobrze oceniano jej prace. Sad Rejonowy argumentowal, Ze w istocie zaden z
nienagannie §wiadczyla prace u tego samego pracodawcy. Wedlug oceny Sadu I instancji dopiero przyspieszona akcja
zmiany organizacji banku i zasad jego dzialalnosci zepchnely powodke na bok stawiajac ja z zaloZenia na przegranej



pozycji, bowiem jej stanowisko i do$wiadczenie zawodowe staly sie zbedne, a bardzo krotki okres do emerytury
czynily nieoplacalnym inwestowanie w rzetelne szkolenie takiego pracownika. Sad Rejonowy argumentowal, ze strona
pozwana nie wykazala, aby bylo inaczej, nie odparta zarzutow powodki, co do jej nieprzydatnosci z powodu wieku,
ale odwrotnie - wskazujgc na ciaggly proces zmian strukturalnych w zatrudnieniu, likwidowanie placowek i stanowisk,
zatrudnianie nowych, mlodych pracownikéw, ktorzy bardzo krotko zatrzymywali sie na stanowiskach w pozwanej (z
reguly wykluczaly ich poziomy sprzedazy, ktérych osiggnaé nie byli w stanie), strona pozwana uwydatnila zasadnosé
rozumowania powdodki. Sad Rejonowy wskazat tez, ze rzeczywiécie wiek powodki, jej dotychczasowe doSwiadczenie
zawodowe -nieprzydatne juz dla pozwanej spoélki, zadecydowaly o wypowiedzeniu jej umowy. W konkluzji Sad I
instancji stwierdzil, ze pozorna “szansa” pozostania w zatrudnieniu w innych miejscach, stale zmienianych wraz ze
stawianymi wymaganiami, wyznaczanie wysokich pozioméw planu do wykonania obejmujacego obowigzki w zakresie,
ktérych powodka zasadniczo stawiala pierwsze kroki, staly sie ostateczna przyczyng pogorszenia sie wizerunku
zawodowego powddki. Sad Rejonowy dodatkowo wskazal, ze nieszczeSliwie zbieglo sie w to w czasie z choroba
i $émiercia matki powodki, a stan psychiczny tym spowodowany i nakladanie sie co raz bardziej wymagajacych
zadan zawodowych z presja ich wykonania w krotkich jednostkach czasu, ze stalem nadzorem niezadowolonych
(przejmujacych sie takze wilasng przyszlo$cia zawodowsa) przelozonych, doprowadzily do niezdolnoéci powodki
do pracy. Zdaniem Sadu I instancji zwolnienie lekarskie, ktére przypadlo pod koniec ostatniego miesiaca planu
naprawczego zapewne pogorszylo ocene przelozonych, przekonanych, ze w ten sposéb powodka zlekcewazyla
obowiazki i wymagania na nig nakladane. Jednoczeénie Sad Rejonowy zaakcentowal, ze nikt tego zwolnienia nie
kwestionowal (nie badal jego zasadnoSci w stosownym trybie), a powodka wrocila z niego gotowa do $wiadczenia
pracy. Sad Rejonowy zaznaczyt takze, ze juz w kwietniu 2016r. podjeto decyzje o zwolnieniu powddki, bowiem przestal
istnie¢ Oddziat 36-zlikwidowany, a Oddzial 39 posiadat wlasnych pracownikéw, w tym nowozatrudnionych, juz po
okresie adaptacyjnym i przejSciowym, wiec ze 100% planem sprzedazy. Powodka byla tam tylko delegowana na 3
miesiace (bez planow przedluzenia tego okresu), gdy okazalo sie, ze Oddzial 36 zostaje zawieszony, a nie ma co zrobic z
jej etatem. Sad Rejonowy wywodzil, ze likwidacja stanowiska wymagalaby wyplaty odprawy. Zdaniem Sadu I instancji
nawet gdyby powodka jakim$ sposobem wypracowala zalozone dla niej pulapy planu, to najpewniej i tak stracilaby
zatrudnienie, w dalszej czy blizszej perspektywie. Sad Rejonowy argumentowal, ze najpierw zmieniono by dla powédki
placowke i wymagania, a nastepnie w momencie, gdy okazaloby sie, ze nie jest w stanie sprostowaé wyznaczonym
poziomom, znowu nowych wymagan, zwolniono by ja i tak, wskazujac przyczyny na pozor nie dotyczace pracodawcy.

Sad I instancji wyjasnil, ze jezeli pracodawca wskazuje w wypowiedzeniu umowy o prace na czas nieokreSlony
przyczyny dotyczace nieosiagniecia zakladanych efektoéw pracy pracownika, to zasadno$¢ wypowiedzenia (przyczyn)
musi by¢ zawsze oceniana poprzez kryterium sposobu wywigzywania sie pracownika z jego obowigzkow.

Okoliczno$¢ ta nie moze usprawiedliwia¢ niewykonania nadmiernie okreSlonych zadan, jak i to, ze wypowiedzenie
umowy o prace nie moze wynika¢ z arbitralnych decyzji pracodawcy. W okoliczno$ciach niniejszej sprawy zdaniem
Sadu Rejonowego istotne okazalo sie, ze samo niewykonanie zakladanych przez pracodawce celéw (rezultatoéw)
powinno uwzglednia¢ zachowanie pracownika w kontekscie jego obowigzkéw, poniewaz umowa o prace nie jest
umowa rezultatu, lecz umowa starannego dzialania, natomiast immanentng cecha stosunku pracy jest ryzyko
gospodarcze pracodawcy. Z powyzszego Sad Rejonowy wywodzil, Zze pracownika nie moga zatem spotka¢ sankcje
spowodowane nieosiggnieciem rezultatu prowadzonej przez pracodawce dzialalnoéci gospodarczej, jezeli pracownik
nie mial na to wplywu i nie mozna mu zarzucié¢ niewlasciwego wykonywania obowiazkéw. Ostatecznie zdaniem Sadu
I instancji mozna stwierdzi¢, ze nie ulega zadnej watpliwo$ci, iz przyczyna wypowiedzenia bezterminowej umowy o
prace musi by¢ uzasadniona, co oznacza, ze wypowiedzenie takiej umowy nie moze zosta¢ dokonane przez pracodawce
na zasadzie swobodnego uznania (catkowicie dowolnie).

Sad Rejonowy wskazal, ze przyczyny wypowiedzenia umowy o prace powddki dotyczyly jakosSci i efektywnosci
jej pracy, ktére wbrew twierdzeniom pozwanej nie moga by¢ oceniane w oderwaniu od sposobu wywigzywania
sie pracownika z jego obowigzkoéw, jak i okoliczno$ci towarzyszacych wskazanym w wypowiedzeniu przyczynom.
Zdaniem Sadu I instancji pracodawca w tym przypadku nie wykazal, by zaistnienie przyczyn wypowiedzenia bylo
zalezne i w jakim stopniu od powo6dki.



Sad Rejonowy argumentowal, ze pozwana wskazala, ze wypowiada umowe z uwagi na: 1)negatywna ocene pracy na
stanowisku doradcy-kasjera”, a wynikajaca z osiagania wynikow sprzedazowych w 3 i 4 kwartale 20157 i 1 kwartale
2016r ponizej oczekiwanego poziomu, 2)braku realizacji norm aktywno$ci wynikajgcych z Nowego Rytmu w okresie
1Q 2016, 3) wykorzystania aplikacji P. niezgodnie zaloZzeniami nowego Rytmu, 4) braku realizacji indywidualnego
planu naprawczego, 5) niskiej jakoSci obstugi klienta-niezgodnej ze standardami Banku, 6) niespelnienia oczekiwan
pracodawcy w zakresie wymaganych kompetencji, 7) braku poprawy efektywno$ci realizacji zadan.

Sad Rejonowy podkreslil, ze w zakresie negatywnej oceny pracy na stanowisku doradcy-kasjera zarzucono
nieosigganie wynikow sprzedazowych w 3 i 4 kwartale 2015r. oraz 1 kwartale 2016r. na oczekiwanym poziomie,
natomiast powddka otrzymala stanowisko doradcy-kasjera dopiero od dnia 1 lipca 2015r. w Oddziale 4 (poprzednio:
byla ,kasjerem-dysponentem” bez obowigzkéw sprzedazowych). Wedlug Sadu I instancji dokonano wiec oceny
wykonania sprzedazy w pelnym zakresie juz za pierwszy kwartal pracy powodki z takimi obowiazkami, podczas
gdy osoby nowozatrudnione, wykonywaly je i to w zmniejszonym do 50% pulapu poziomie sprzedazy, dopiero
po uplywie 3 miesiecy adaptacji przeznaczonej na nauke i szkolenia. Sad Rejonowy argumentowal, ze ponadto
powdbdka $wiadczyla wowcezas prace w oddziale obstlugujacym klienta korporacyjnego, a nie indywidualnego, co
wigzalo sie z zasadg dokonywania czynno$ci bankowych elektronicznie i poza Oddzialem, dodajac, ze ilos¢ obowiazkow
zwigzanych z obstugg klientow indywidualnych, z ktérych rozliczano wykonanie sprzedazy pozyczek i kredytow
gotowkowych, rachunkéw (...) itp., byla w tym Oddziale znikoma. Sad I instancji wskazal tez, ze przelozona
powddki powierzyta jej zasadniczo obowiazki poza sprzedazowe utrzymujac dotychczasowy podzial na pracownikow
wykonujacych tylko czynnoS$ci dysponenckie i tych wykonujacych tylko czynno$ci kasjerskie (tutaj marginalne).
Powodce powierzyla archiwizacje dokumentéw na zapleczu, wykonywanie czynnos$ci zwigzanych z uporzadkowaniem
skarbca, co w pewnej czeéci wigzalo sie z tym, ze powodka znala organizacje pozwanej i produkty bankowe, gdy
pozostali pracownicy stanowili zesp6l przejety z oddzialem N.. Z tych samych przyczyn, zdaniem Sadu Rejonowego,
ocena wynikow sprzedazy za 2 kwartal 2015r. (nie przedstawionych w formie obiektywnych, podpisanych przez
przetozonego dokumentow- J. C. przelozona powddki w oddziale 36 zeznawala, ze poziom sprzedazy powodki byt
porownywalny do pozostaltych os6b) nie mogla obiektywnie stanowi¢ o nieprzydatno$ci powodki do tego rodzaju
pracy. Sad Rejonowy akcentowal, ze nowozatrudnieni, ktérym po raz pierwszy powierzano obowiazki zwiazane ze
sprzedaza, mieli tylko 50% poziomu pozostalych, podczas gdy powddka zmuszona byla do realizowania poziomu
takiego jak pozostali pracownicy i to wyznaczonego dla oddzialu o zanikajacym potencjale. Sad I instancji zaznaczyt
jednoczeénie, ze Oddzial podlegal wygaszaniu, klienci odplywali do innych placowek, m.in. z powodu przekazywania
poszczegblnych obszaroéw bankowosci do innych lokalizacji, a brak klientéw wchodzacych do oddzialu uniemozliwial
skuteczng, spontaniczng sprzedaz, nawet przy dochowaniu oczekiwanej staranno$ci. Sad Rejonowy wskazal rowniez,
ze $wiadkowie, w tym J. C. i E. M.- zeznawaly, ze kwartal IV 2015r. byl najgorszy, oddzial nie mial juz prawie wcale
klientoéw, pozostali w wiekszo$ci emeryci, ktorzy mieli tu zalozone (...)y i dokonywali tylko z nich wyplat, a kredyty
dawno przeniesiono juz do oddzialu na ul. (...). Sad I instancji stwierdzil, ze w takiej sytuacji trudno zarzucaé¢ powodce
brak przydatnosci do pracy na danym stanowisku skoro nie zapewniono warunkéw jej wykonania, takze z tego
powodu, ze skierowano ja do pracy na zapleczu. Natomiast rozliczanie powddki za I kwartat 2016r. dotyczylo juz pracy
w innym oddziale, z obowigzkiem sprostania planowi naprawczemu, ktéry —jak zeznawali przelozeni powodki- mial
nie stanowi¢ narzedzia do zwolnienia pracownika, ale wspomoc go w realizacji zadan. Powbdce powierzono wowczas
prace sprzedazowa, rozliczajac ja systematycznie jak innych doswiadczonych pracownikéw, a nikt nie wzial pod uwage,
ze dotychczas tak naprawde nie miala mozliwosci sprawdzenia sie w sprzedazy bezposredniej, nie miala kontaktu
z tego rodzaju klientami indywidualnymi, nie miata dos§wiadczenia i wyksztalcenia w tym kierunku. Sad I instancji
zaznaczyl, ze powddki nie przeszkolono, ograniczajac sie do rozméw z jej przelozong G.L. (o nieznanym zakresie
i poziomie), ktére niezmiennie konczyly sie negatywna oceng (poziom niezgodny z oczekiwaniami). Sad Rejonowy
argumentowal, Zze powddka nie miala w tym miejscu wlasnej listy klientow potencjalnie zainteresowanych produktami
bankowymi, a lista przekazana przez G.L. okazala sie nieprzydatna, poniewaz w wiekszoSci zawierala osoby z zajeciami
komorniczymi i korzystajace z pomocy socjalnej, ktére nie posiadaly zdolnoéci kredytowej. Nie byly tez zasadniczo
zainteresowane powiekszaniem zadluzenia. Jak wynika z zeznan A. W. nawigzanie trwalych relacji z klientami wymaga



co najmniej roku pracy w jednym oddziale i rozméw z tymi samymi klientami. Powodka po 3-ch miesiacach znowu
miala zmienié¢ miejsce pracy, bowiem nikt nie slyszal, aby istnialy plany jej dalszego zatrudniania w oddziale 39.

Sad Rejonowy zaakcentowal, ze za okres od 6.05.2013r. do 5.05.2014r. uznano, ze powddka wykorzystuje
niestandardowe podejScie w orientacji na cele, aktywnie angazuje sie w sprawy klienta, jest zaangazowana w swdj
rozwdj, prawidlowo planuje prace i ustala w niej priorytety, prawidlowo dobiera sposob argumentacji w zaleznoéci
od odbiorcy i wywiera na niego wplyw. Natomiast w ocenie efektéw pracy uznano, ze nie spelia oczekiwan (bez
mozliwo$ci oceny, dlaczego i w jakich warunkach) i nie dostosowuje sie do zmian. Sad I instancji podkreslil tez, ze
nie wskazano jednak planu rozwoju powodki.

Nastepnie Sad Rejonowy wskazal, ze kolejna ocena za okres od 3.03.2014r. do 2.03.2015r. zawierala pozytywnie
ocenione aktywne zaangazowanie oraz aktywne uczestnictwo w zmianach- otwarcie na zmiany; zaangazowanie w
rozwdj, prawidlowe planowanie pracy i ustalanie w niej priorytetéw, prawidlowe dobieranie argumentacji w zalezno$ci
od odbiorcy, natomiast w ocenie efektow pracy i orientacji na cele przelozone stwierdzily luki. Sad I instancji wyjasnil,
ze wskazano wowczas plan rozwoju na czas do 30.06.2015r. (okolo 1,5 miesigca) na rozwoj kompetencji w zakresie
orientacji na cele poprzez ,lekture”- bez wskazania zrodel, a na czas do 31.07.2015r. (ok. 2,5 miesigca) na rozwoéj
powddki poprzez czynione przez nig obserwacje bez uszczegotowienia kogo, czy czego i w jakim zakresie. Zdaniem
Sadu Rejonowego lektura i obserwacje nie mogly jednak by¢ obiektywnie przydatne, skoro powédka wykonywala tam
prace zwlaszcza na zapleczu. Sad I instancji argumentowal, ze od lipca 2015r. iloé¢ pracy na sali obstugi systematycznie
idrastycznie malala tak, ze brakowalo jej nawet dla dysponentéw, rozliczanych wylacznie w tym zakresie. Obserwacje
powodki nie mogly byé wiec realizowane, a w sporze nikt nawet nie podnosil, aby pow6dke z w/w planu rozliczano, a
takze jakie osiagnela wyniki. Sad Rejonowy wskazal, ze z zeznan J. C. wynika, iz byly niezadowalajace, skoro kazda z
zatrudnionych w tym oddziale nie osiggala od polowy 20151 zaloZonych planéw sprzedazy.

Sad I instancji zaznaczyl tez, ze w wypowiedzeniu wskazano, ze w 3Q 2015-powodka osiagnela 39% planu
(jeden z czterech najnizszych wynikow) przy $rednim poziomie realizacji zadan sprzedazowych przez pozostalych
zatrudnionych na takim samym stanowisku na poziomie 48%. Zdaniem Sadu Rejonowego w sporze zabraklo jednak
wiarygodnych danych, aby poréwnaé te dane i oceni¢ je. Sad I instancji stwierdzil, ze osiagnietych poziomow
wykonanie planu nawet w polowie nie bylo w tym oddziale mozliwe. Sad Rejonowy wskazal, ze pozwana powolala
sie przy tym na $rednie wyniki, bez danych w oparciu, o ktére mozna by ustali¢ wynik minimalny (by¢ moze nawet
nizszy niz powo6dki, bo osiggnela jeden z 4-ch najnizszych) i maksymalny (by¢ moze niewiele odbiegajacy od wyniku
powddki), a takze, ze pozwana wskazala wyniki za 4Q 2015, ktére mialy wynosi¢ dla powodki 28% planu i mial
to by¢ jeden z dwoch najnizszych wynikéw, znowu przy ,$rednim” (a nie jednostkowym) poziomie realizacji zadan
sprzedazowych przez pozostalych zatrudnionych na takim samym stanowisku, ktéry mial wynosi¢ -59% (takze bez
mozliwo$ci weryfikacji).

W I kwartale 2016r. powodka miala osiagnaé 43% wykonania planu (,najnizszy” wynik) przy $rednim poziomie
realizacji zadan sprzedazowych przez pozostalych zatrudnionych na takim samym stanowisku na poziomie 159%. Sad
Rejonowy wskazal, ze w/w wynik dotyczyl planu naprawczego, wyznaczonego na poziomie 80% planu pozostatych
zatrudnionych w oddziale 39, a powbddce powierzono znowu inne obowigzki, w innym oddziale o innym potencjale
sprzedazy, a powodke znowu poréwnywano do wynikéw Srednich (bez mozliwoS$ci oceny jaki byt wynik najnizszy a
jaki najwyzszy, czy nie zblizone z wynikami powo6dki). W ocenie Sadu I instancji watpliwa jest takze prawidlowosc
porownywania powodki do innych oséb z tego oddzialu, skoro tylko ona realizowala plan naprawczy i mial
w zalozeniu poméc w jej aktywizacji, a nie stanowi¢ podstawy do negatywnej oceny, podkreSlajac, ze poziom
oczekiwanego wykonania powo6dki byl inny niz pozostalych oséb i nie mozna tych wynikéw poréwnywac zwlaszcza,
przez u$rednianie. Wedlug Sadu Rejonowego takie czynnos$ci wskazuja na manipulacje wynikami, aby zaciemni¢ obraz
i uniemozliwi¢ ustalenie okolicznoS$ci sprawy i mialy na celu przedstawi¢ powddke w jak najgorszym Swietle jezeli
chodzi o sprzedaz.

Sad Rejonowy wskazal, ze powddce zarzucono takze brak realizacji w 1Q 2016 norm aktywnosci wynikajacych z
Nowego Rytmu precyzujac, ze chodzi o ilo§¢ uméwionych i odbytych spotkan z klientami, ilo§é konwersji (spotkan



umoéwionych i zakonczonych sprzedaza), gdzie realizacja miala wynie$é 18% (a norma 100%). W tym przypadku
dotyczy to takze okresu planu naprawczego. W ocenie Sadu I instancji w sporze pozwana nie wykazala jak wygladaly
normy aktywnos$ci wynikajace z Nowego Rytmu, ani co w szczegdlnoéci 6w (...) stanowil (zwlaszcza, ze byt powodem
tak duzej rotacji na stanowiskach zwigzanych ze sprzedaza). Nie bylo wiec zdaniem Sadu Rejonowego mozliwoSci
obiektywnej oceny, czy w/w przyczyna zaistniala i czy mogla stanowié uzasadniona przyczyne wypowiedzenia. W
szczegolnos$ci przy uwzglednieniu powolywanych juz weze$niej okolicznoéci dotyczacych pracy powodki w 1 kwartale
2016r. Sad I instancji wskazal, Ze nie istniala takze mozliwo$¢ oceny, czy powodka wykorzystywala aplikacje P.
niezgodnie z zalozeniami nowego Rytmu, nie tylko z powodu nie ujawnienia tych zalozen w postepowaniu, ale takze
z powodu braku wiarygodnych dowodow, aby tak bylo. Sad Rejonowy wyjasnil, ze poza wnioskiem o rozwigzanie
umowy przygotowanym przez A. T. i o§wiadczeniem o wypowiedzeniu nie zlozono dokumentéw podpisanych przez
przelozonych wykazujacych powyzsze. Powddce zarzucono w tym zakresie brak opiséw ze spotkan z klientami,
brak iloSci prognozowanych punktéow, brak realizacji umawianych spotkan zgodnie z zeszytem Nowego Rytmu. Sad
Rejonowy zaznaczyl, ze tymczasem pozwana nie zlozyla takiego zeszytu, chocby przyktadowo, aby wykazaé brak
opiséw (a podniosla, ze zagadnienia te byly wielokrotnie omawiane z powddka i zapisywane w Zeszycie Nowego Rytmu
jako tygodniowe cele do realizacji). Brak iloéci prognozowanych punktéw, zdaniem Sadu I instancji, takze pozostal
niezrozumialy, skoro pozwana w wypowiedzeniu podatla, ze codziennie przy porannej odprawie Zespotu (...) powodka
informowala przelozonego o ilosci prognozowanych punktéw z transakcji w danym dniu, a na odprawie na koniec
dnia rozliczala sie z braku realizacji przyjetych zalozen.

Nastepnie Sad Rejonowy wskazal, ze w zakresie przyczyny: brak realizacji indywidualnego planu naprawczego,
pozwana ponownie powolala ta sama przyczyne co wczesniej, dodajac, ze uprzednio, tj. w punkcie 1 wypowiedzenia
ujela ja jako osigganie wynikéw sprzedazowych m.in. w 1 kwartale 2016r. ponizej oczekiwanego poziomu-w 1 Q
2016-43% (najnizszy wynik). Zdaniem Sadu Rejonowego istotne jest, ze juz w polowie marca 2016r. wynik powodki
zakomunikowany przez G.L. wynosil ponad 53%. Sad I instancji podkreslil, ze pozwana nie potrafila wyjasni¢, a tym
bardziej wykazaé, dlaczego w miare uptywu kwartalu wynik ten spadt do 43% (czy tez celowo wskazano taki poziom),
zwlaszcza ze powddka od 15.03.2016r. korzystala ze zwolnienia lekarskiego.

Sad Rejonowy odnoszac sie do tego, ze powodce zarzucono takze niska jako$¢ obshlugi klienta, tj. niezgodna z
obowiazujacym w banku standardami (...) Klienta, podkresdlil, ze do konica sporu standardy te pozostaly jednak
tajemnica i przyczyna ta okazala sie nieweryfikowalna. Sad I instancji argumentowal, ze w dwoch ocenach okresowych
w zakresie jakoSci obstugi klienta powodka uzyskiwala pelng ocene, nie zarzucano jej tu braku zaangazowania,
czy niskiej jakoSci obslugi. Zdaniem Sadu Rejonowego pozwana nie wykazala takze, aby powddka w ogdle byta
zapoznana ze standardami obstugi klienta, skoro wcze$niej praktycznie nie pracowala na stanowisku sprzedazowym,
a w aktach osobowych brak jest takich adnotacji. W ocenie Sadu I instancji niemozliwe takze bylo, aby na podstawie
opisow obserwacji przekazanych przez G.L. w e-mailach uzyskac¢ obiektywny obraz oczekiwanych standardéow oraz
porownywalnych standardéw obshlugi innych dysponentow. W/w obserwacje stanowiskowe z dni: 12 i 15.01.2016r.
oraz z 23.02.2016r. mialy dotyczy¢: nieprzedstawienia sie klientowi, niedokonywania analizy potrzeb i oczekiwan
klientéw (niezadawania pytan celem poznania potrzeb, nieumiejetno$ci uméwienia w czasie rozmowy telefonicznej
spotkania z klientem w oddziale). Sad Rejonowy zaznaczyl, ze J. C. nie miala uwag do jako$ci umawiania spotkan
przez powddke, do czego zmuszona byta pod koniec 2015r. w jej oddziale, aby zdoby¢ jakichkolwiek klientow.

Sad Rejonowy zaakcentowal, ze G.L. przyznala takze, ze nigdy nie badano zachowan powdédki przy wykorzystaniu
M. S.. Sad I instancji dodal, ze przelozona wprawdzie wskazala, ze tak bylo, ale w procesie wycofala sie z takiej
oceny wskazujac, ze chodzilo jej o wlasna ocene stanowiskowa podczas obserwacji powddki z klientem i przy
telefonie. Sad Rejonowy z powyzszego wywodzil, ze przyczyna w postaci niezadowalajacych ocen M. S. nie byla
zatem prawdziwa i miarodajna, skoro powodke oceniala osoba znajoma, u ktérej powodka z racji powtarzajacych sie
rozmdw oceniajacych i cigglych negatywnych uwag, nie wiedziala juz jak sie zachowywaé. Jednoczeénie Sad Rejonowy
zwroécit uwage, ze nie wiadomo tez z jakiego powodu badanie wykonane przez G.L. w dniu 21.01.2016r. dalo wynik
44,05%, a w dniu 17.02.2016r.- 41,37%, w dniu 26.02.2016r.- 40,48%, natomiast w dniu 11.03.2016r.- 39,35% (przy
akceptowalnym poziomie-70%, tez bez wyjasnienia dlaczego na tym poziomie).



Sad I instancji wskazal, ze powodce zarzucano takze niespelnienie oczekiwan pracodawcy w zakresie wymaganych
kompetencji, czego wyrazem mialy by¢ oceny okresowe / (...)/ dokonywane w poszczegélnych latach: w 2014r. —
za okres 6.05.2013r. do 5.05.2014r. (na 8 ocenianych kompetencji -2 oceniono ponizej oczekiwan), w 2015r. —za
okres 6.05.2014r. do 5.05.2015r. (na 8 ocenianych kompetencji -2 oceniono ponizej oczekiwan). Sad Rejonowy dodal,
ze okres oceny zakonczyl sie wiec w maju 2015r., a osiagniete wyniki nigdy wczesniej przed wrzeSniem 2016r. nie
staly sie powodem do wypowiedzenia umowy. Zdaniem Sadu I instancji nie mozna uznaé, ze dopiero po ponad
roku pracodawca mialby mozliwo$¢ powolywania sie na oceny, ktore tak naprawde byly dobre, a pozwana wczeéniej
nie miala zamiaru wyciggac z nich negatywnych konsekwencji. W konsekwencji Sad Rejonowy stwierdzil, ze w/w
przyczyna nie mogla uzasadnia¢ wypowiedzenia.

Wedlug Sadu Rejonowego generalnie w 2015r. otwarto$é na zmiany powodka juz posiadala, a efekty pracy nie byly
mozliwe do oceny po takim czasie. Zdaniem Sadu I instancji pozwana nie podjela tez inicjatywy dowodowej w tym
zakresie i w ogoéle nie zamierzala wykazywaé jakie to powody zapracowaly na negatywna ocene w zakresie braku
otwartoS$ci na zmiane (wyeliminowanego w roku 2015) i braku efektow pracy (jezeli w ogble mialy miejsce, na jakim
poziomie i w zakresie jakich obowigzkow).

Sad Rejonowy odnoszac sie do kolejnej przyczyny, ktora mial byé brak poprawy efektywnosci realizacji zadan,
wyjasénil, Zze w tym zakresie, wskazano juz wcze$niej, ze w 2015r. nie bylo to obiektywnie mozliwe w takim oddziale
jak 36, a w 2016r. powddka pracowala ok. 2 miesigce i nie zdazyla jeszcze wypracowac bazy klientéw, ani naby¢
dostatecznych kompetencji w zakresie sprzedazy.

Zdaniem Sadu Rejonowego pozwana nie wykazala takze w jakich to warsztatach dotyczacych procesu obstugi klienta
uczestniczyta powodka, ani w jakich szkoleniach produktowych wspomagajacych prace na zajmowanym stanowisku,
a takie okoliczno$ci powolywala jednak bez wskazania szczeg6low w wypowiedzeniu.

W tak ustalonych okolicznoéciach sprawy nie mozna bylo zdaniem Sadu Rejonowego oceniaé, ze powddka nie byla
przydatna do pracy na ostatnim stanowisku, dodajac, ze okres pracy na tym stanowisku w jednym oddziale byt do
tego za krotki, a poziomy wymaganej sprzedazy za wysokie (nowi pracownicy mieli nizsze, a powodka byta nowym
pracownikiem sprzedazy), brak szkolen i wyksztalcenia kierunkowego uniemozliwial blyskawiczne przyswojenie
nowej wiedzy i zasad pracy. Sad Rejonowy zaznaczyl, ze choé oczywistym jest, ze pracodawca ma prawo swobodnie
ksztaltowa¢ strukture zatrudnienia, to jednak nie moze tego czynié arbitralnie i dowolnie. Jednoczesnie Sad I instancji
zaakcentowal, ze pozwany pracodawca w badanym przypadku, wcale nie traktowal powddki jako nieprzydatnej do
chwili zawieszenia Oddzialu 36, a przeniesienie jej do Oddziatlu 39 i nalozenie planu naprawczego mialo tylko na celu
stworzenie pozoru nieistnienia przyczyn organizacyjnych po jego stronie. W ocenie Sadu Rejonowego plan ten mial
dostarczy¢ liczb stawiajacych powodke w zlym $wietle, a przelozeni wiedzac, ze powddka nie przeszla stosownych
szkolen oraz, ze nie ma wiedzy i do§wiadczenia, spodziewali sie, ze nie sprosta stawianym wymaganiom co ulatwi
zwolnienie jej przed wejéciem w wiek chroniony.

Sad Rejonowy podkreslil, ze pozwana nie podjela decyzji o wypowiedzeniu umowy w 2013r. ani w 2015r., a dopiero
w momencie, gdy okazalo sie, ze powodka nie dlugo wejdzie w okres ochronny. Zdaniem Sadu I instancji takie
dzialanie nalezalo oceni¢ jako naruszenie art. 8 k.p., dodajac, ze naruszenie przez pracodawce zasad wspoélzycia
spotecznego (uczciwego dziatania, dobrych obyczajow, przyzwoitoéci, lojalnoéci wobec pracownika) moze stanowic
czyn niedozwolony (art. 415 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Powolujac sie na zasady wspdlzycia spolecznego Sad
Rejonowy stwierdzil, ze prawo pozwanej do ksztaltowania struktury zatrudnienia powinno ulec ograniczeniu, a
wypowiedzenie umowy powddce tuz przed wejéciem w wiek ochronny z przyczyn szeroko weze$niej oméwionych, nie
moglo uzasadniaé zakonczenia stosunku pracy, tym bardziej z przyczyn dotyczacych powddki i bez rekompensaty z
ustawy o zwolnieniach grupowych w zwiazku porozumieniami obowiazujacymi w pozwanej.

Zdaniem Sadu Rejonowego w tym przypadku fakt, ze do rozwiazania umowy doszlo w okresie, gdy powoddka byla
juz objeta ochrong sam przez sie nie stanowil podstawy do przywrocenia jej do pracy. Sad I instancji wyjasnil, ze
akt wypowiedzenia, a nie efekt rozwigzania stosunku pracy, nie powinien bowiem nastgpi¢ w okresie ochronnym,



stwierdzajac, ze powyzsze oznacza, ze pracodawca ma prawo wreczy¢ wypowiedzenie przed jego rozpoczeciem, chocby
wiez prawna miala zakoniczyé¢ sie juz w jego trakcie. Sad Rejonowy wyjaénil, ze w takim przypadku zatrudniony moze
broni¢ sie wylacznie przez odwolanie sie do klauzuli generalnej wskazanej w art.8 k.p. dodajac, ze zasady wspolzycia
spolecznego jedynie w indywidualnych przypadkach i z uwagi na szczegblne wzgledy moga stanowic orez przeciwko
prawu pracodawcy oraz akcentujac, ze w kazdym przypadku ocena w tym wzgledzie nalezy do dyskrecjonalnych
uprawnien sagdu powszechnego

Majac na uwadze powyzsze Sad Rejonowy stwierdzil, ze nalezalo uzna¢, ze pozwana naruszyla przepisy o
wypowiadaniu umoéw o prace, a takze, ze powodke nalezalo przywroécié do pracy na ostatnich warunkach pracy i
placy zgodnie z jej zadaniem, podkreslajac, ze pozwana nie wskazywala uzasadnionych powodéw, ktore wylaczatyby
mozliwo$¢ uwzglednienia roszczenia w w/w ksztalcie.

Sad Rejonowy wyjasnil, ze zgodnie z wypracowanymi ogblnymi wytycznymi oceny zasadno$ci roszezenia przywrodcenia
do pracy dokonuje sie z punktu widzenia kryterium "mozliwo$ci" i "celowoéci" dalszego zatrudnienia pracownika,
zaznaczajac, ze ocena taka powinna uwzglednia¢ takie okolicznos$ci jak: rodzaj przyczyny rozwigzania stosunku
pracy ("ciezkie" czy "zwykle" naruszenie obowigzkoéw pracowniczych, przyczyny niezwiazane z osobg pracownika
itp.), podstawa orzeczenia o przywroceniu do pracy (bezzasadno$é¢ zarzutdw czy tez naruszenie przez pracodawce
wymagan formalnych obowigzujacych przy rozwigzywaniu uméw o prace), skutki mogace wyniknaé dla jednej lub
drugiej strony z przywrocenia pracownika do pracy lub z zasadzenia na jego rzecz odszkodowania (konieczno$c
ponownego rozwiazania przez pracodawce stosunku pracy, zwolnienia dobrze pracujacych pracownikéw, mozliwoéc
odrodzenia sie sytuacji konfliktowej w zakladzie pracy, pozbawienie pracownika okresu zatrudnienia wymaganego
do nabycia pewnych uprawnien itp.). Sad Rejonowy wyjasnil, Ze niemozliwo$¢ lub niecelowo$¢ wydania orzeczenia
o przywrdceniu pracownika do pracy uzasadniajg zatem okolicznoS$ci wiazace sie z jednej strony z funkcjonowaniem
zakladu pracy, z drugiej za$§ -z pewnymi nawet niezawinionymi okoliczno$ciami dotyczacymi osoby pracownika,
najcze$ciej za$ z na tyle nagannym postepowaniem, ze jego powr6t do pracy bylby niewskazany. Zdaniem Sadu
Rejonowego takie okolicznos$ci nie zaistnialy w niniejszej sprawie, akcentujac, ze takze powbdka przez caly proces
byla przekonana o mozliwosci i zamiarze dalszego Swiadczenia pracy na dotychczas zajmowanym stanowisku. Sad
Rejonowy wskazal, ze nalezalo mie¢ na uwadze takze to, ze pozwana spotka ma rozbudowang strukture, szereg
stanowisk o tozsamym badz zblizonym zakresie czynno$ci, dodajac, ze ustalone okoliczno$ci wskazuja w zwiazku
z oceng okresu pracy powodki w czasie po powrocie ze zwolnienia lekarskiego i w czasie okresu wypowiedzenia w
strukturach banku na razie istnieje do$¢ pracy poza sprzedaza, do ktérej kompetencje powodki sa wystarczajace.
Sad Rejonowy podkredlil, ze 2015r. w Oddziale 36 i w w/w okresach powierzano powddce i to z powodzeniem
wykonywanie czynnoSci zwigzanych z archiwizowaniem dokumentéw, czynnosci w S., ewidencjonowanie transakcji,
prace na zapleczu Oddzialu, gdy inne-lepiej przystosowane i wyksztalcone osoby wykonywaly obowiazki sprzedazy
i obstugi klienta na S. obslugi. W toku sporu przeprowadzone dowody wykazaly zdaniem Sadu I instancji, ze to nie
brak rzetelnoSci i staranno$ci powodki, ani tez lekcewazenie jakichkolwiek obowigzkoéw byly przyczyna negatywnej
oceny jako powodu do definitywnego zakonczenia stosunku pracy. Wedlug Sadu Rejonowego powddka wkladala w
prace cale swoje mozliwoSci, byla zaangazowana i jednocze$nie zaakcentowal, ze pow6dka nie posiadala wyksztalcenia
kierunkowego, a pozwana nie dala jej szans na skorzystanie z fachowych szkolen i odpowiednio dtugiego czasu na
wypracowanie bazy klientow w jednym oddziale banku i osigganie wyzszych wynikéow sprzedazy. Zdaniem Sadu I
instancji nie bylo zadnych przeszkod, aby powddka wrocila do pracy, skoro nie zaistnialy takie przyczyny, ktore
uzasadnialyby jej wypowiedzenie. Sad Rejonowy zaznaczyl, ze jezeli pracodawca uwazal, ze powodka z obiektywnych
powoddw (kryterium doboru) nie spelnia jego oczekiwan na takim poziomie jak inni pracownicy na takich samych
stanowiskach, mogl wybra¢ jej stanowisko do likwidacji i wypowiedzie¢ umowe wskazujac przyczyny nie dotyczace
pracownika. Wedlug Sadu Rejonowego stanowisko powodki w Oddziale 39 de facto nie zostalo obsadzone, a jej
obowiazki wykonywali inni pracownicy, natomiast pozwana nie przedstawila dowodow, ze bylo inacze;j.

Sad Rejonowy dodal, Zze likwidacja stanowiska pracy i brak $rodkéw na utrzymanie dotychczasowego poziomu
zatrudnienia moze by¢ przykladem niemozliwoéci przywrocenia pracownika do pracy na dotychczasowych
warunkach, ale juz nie samo zmniejszenie stanu zatrudnienia, je$li redukcja etatéw nie dotyczy stanowiska pracy



zwolnionego pracownika ani fakt zatrudnienia innego pracownika w miejsce zwolnionego. Sad I instancji stwierdzil,
ze pozwana nie wskazala, aby nie byto mozliwosci zatrudnienia powo6dki z uwagi na redukcje etatdw, czy zmniejszenie
zatrudnienia, dodajac, ze pozwana wrecz zaprzeczala istnieniu takich przyczyn, jednoczesnie skladajac zawiadomienia
o zwolnieniach grupowych potwierdzajace stale zmiany organizacyjne i redukcje etatéw, np. kasjerskich, tj. takich jak
zajmowany przez powbdke.

Sad Rejonowy wskazal, ze nie mozna wymaga¢ od pracodawcy, aby zatrudnial pracownika na stanowisku pracy,
na ktérym nie jest on w stanie podola¢ stawianym mu zadaniom, dodajac, ze w takim przypadku przywroceniu
do pracy przeciwstawia sie jego niecelowo$¢ skoro po restytucji stosunku pracy powtdrzy sie sytuacja, na ktérg
zasadnie powolywal sie pracodawca jako na przyczyne zwolnienia pracownika w tym trybie, np. nieradzenie sobie
przez pracownika z obowigzkami zawodowymi. Sad I instancji stwierdzil, ze pozwana nie podnosila jednak, aby w
tym przypadku przywrécenie powo6dki do pracy bylo niecelowe z uwagi na w/w okolicznoéc i jednoczes$nie odwotal
sie do pozostalych powolanych wczesniej okoliczno$ci zwigzanych ze zmiang powo6dce miejsca Swiadczenia pracy
i stanowiska oraz brakiem obiektywnie wykazanego przeszkolenia w pelnym zakresie, w fachowy i zorganizowany
sposob wskazujac, ze za takie nie mozna uznac¢ pogadanek i ocen G.L. w okresie 2,5 miesigca, ktore nie daly sie
zweryfikowaé i oceni¢ merytorycznie, a nie byty prowadzone przez uprawniony do tego organ.

Sad I instancji wskazal rowniez, ze w sprawie nie zachodzi zadna z przeslanek odmowy przywrécenia powodki do
pracy, o ktérych mowa w art. 45 §2 k.p., albowiem nie ma podstaw do uznania, ze cechy osobowo$ciowe powddki
jako pracownika (konfliktowos¢, sklocenie z innymi pracownikami lub przelozonymi) i to o takim nasileniu, Ze nie
sprzyjaja one atmosferze pracy i sg uciazliwoécig dla zalogi oraz jej kierownictwa przemawiaja za niecolowscia takiego
rozstrzygniecia, jak i nie mozna moéwié o zawinionej przez powodke utracie zaufania pracodawcy do powodki.

O kosztach zastepstwa procesowego Sad Rejonowy orzekl na podstawie art. 98 k.p.c. w zw. z § 9 ust. 1 pkt
1rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22.10.2015r. w sprawie oplat za czynno$ci radcéw prawnych,
zasadzajac od pozwanej - jako strony przegrywajacej proces - na rzecz powodki kwote 180 zl przyslugujaca radcy
prawnemu za prowadzenie spraw z zakresu prawa pracy o nawigzanie umowy o prace, uznanie wypowiedzenia umowy
o prace za bezskuteczne, przywrocenie do pracy lub ustalenie sposobu ustania stosunku pracy.

O kosztach sagdowych w punkcie trzecim wyroku Sad I instancji orzekl na podstawie art. 113 ust. 1 w zw. z art. 97 ustawy
z dnia 28.07.2005 1. 0 kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (tekst jednolity Dz. U. z 2010 roku, nr 9o, poz.594),
obcigzajgc nimi pozwang w zakresie w jakim przegrala sprawe. Sad Rejonowy wyjasénil, ze na koszty zlozyla sie oplata
od pozwu 2052 71 (5% od wartoSci przedmiotu sporu obliczonej od sumy wynagrodzenia za 12 miesiecy zatrudnienia,
tj. 12x3420 zl=41.040 z1), ktorej powddka nie miala obowigzku uiscié.

Apelacje od powyzszego wyroku wniosla strona pozwana zaskarzajac go w calosci.
Skarzonemu wyrokowi apelujacy pracodawca zarzucil naruszenie przepisOw prawa procesowego, a mianowicie:

a) art.231 k.p.c. polegajace na sprzecznoSci ustalen Sadu z trescig zebranego w sprawie materialu dowodowego,
ktéra to sprzeczno$¢ skutkowala ustaleniem przez Sad Rejonowy, ze pozwany pracodawca naruszyt przepisy o
wypowiadaniu umoéw o prace, a w szczegbdlnoéci przyjecie przez Sad przyczyny wypowiedzenia umowy podane w
uzasadnieniu s nieprawdziwe, pozorne i nierzeczywiste - a rzeczywiste to: 1) ,wzgledy ekonomiczno - organizacyjne ,
bedace konsekwencja zmian w strukturze wlascicielskiej i zarzadczej banku oraz w realiach ekonomiczno -
politycznych , 2) zwolnienia grupowe w latach 2014-2016 z przyczyn ekonomiczno - organizacyjnych niedotyczacych
pracownikéw - obejmujace setki pracownikow ze stanowisk $redniego personelu (kasjerow , pracownikéw obstugi
klienta), 3) polityka maksymalizacji zyskéw przy minimalnych kosztach dzialalnos$ci, 4) zmniejszenie liczebnoSci
stacjonarnych placowek, liczby zatrudnionych i kosztow zatrudnienia przy maksymalnym wzro$cie sprzedawalno$ci
produktéw bankowych, generujacych doplyw gotéwki z rynku, jej stale lokacje i zapobiezenie wyplywowi §rodkéw
pienieznych z zasobéw banku;



b) art.233 §1 k.p.c. polegajace na: 1) obdarzeniu w calo$ci walorem zaufania wiarygodno$é¢ zeznan powddki oraz
Swiadkéw strony powodowej, w szczegdlnosci $wiadka J. C. (1), podezas gdy czesé tych zeznan budzi uzasadnione
watpliwosci co do zgodnosci ze stanem faktycznym, co miato wplyw na tresé zaskarzonego orzeczenia, 2) przyjecie jako
pewnej tezy, ze umowa o prace z powddka zostala rozwiazana z uwagi na zblizajacy sie termin wej$cia powodki w okres
ochronny (1.10.2016r.), zwolnienia grupowe w pozwanym banku oraz wzgledy ekonomiczno - polityczne i catkowite
podporzadkowanie swobodnej oceny dowodow w sprawie takiej tezie, 3) odmodwienie wiarygodno$ci zeznaniom
Swiadkow A. T. (2), G. L. F. K. (2) bez wyraznego wskazania przyczyn takiej odmowy i jednoczesnie powolywanie sie
na prawdziwo$c tych zeznan, je$li moglo to prowadzi¢ to udowodnienia tezy przyjetej przez Sad.

W konkluzji do tak sformulowanych zarzutéw apelacyjnych strona pozwana wniosla o zmiane skarzonego wyroku
i oddalenie powo6dztwa w caloSci, ewentualnie za§ wniosla o uchylenie wyroku i przekazanie spawy do ponownego
rozpoznania Sadowi I instancji.

Na rozprawie apelacyjnej w dniu 22.02.2018r. — bezposrednio poprzedzajacej wydanie wyroku w niniejszej sprawie
- pelnomocnik pozwanego poparl apelacje, natomiast pelnomocnik powodki wniést o oddalenie apelacji oraz o
zasadzenie od strony pozwanej na rzecz powodki kosztow zastepstwa procesowego za druga instancje /e-prot. z
22.02.2018r.: 00:08:10, 00:26:55/.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:

Apelacja okazala sie zasadna, skutkujac w efekcie zmiang zaskarzonego wyroku poprzez oddalenia powodztwa w
caloéci.

Wstepnie przypomnie¢ nalezy, ze materialno-prawng podstawg sformulowanego przez powoddke roszczenia jest
przepis art. 45 81 k.p., ktéry stanowi, ze w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie
do zadania pracownika - orzeka o bezskutecznoéci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu - o
przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach lub o odszkodowaniu. Art. 45 § 2 k.p. wprowadza od
tej zasady wyjatek. Sad moze bowiem w miejsce zadanego przywrocenia do pracy orzec odszkodowanie po uprzednim
ustaleniu, ze uwzglednienie zadania restytucyjnego byloby niemozliwe lub niecelowe. Natomiast art. 45 § 3 k.p.
stanowi, ze przepisu § 2 nie stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 391177, oraz w przepisach szczegélnych
dotyczacych ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze uwzglednienie
zadania pracownika przywrocenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn okreslonych w art. 41%; w takim przypadku sad
pracy orzeka o odszkodowaniu.

Dokonujac oceny zasadnosci przyczyn podanych w uzasadnieniu o§wiadczenia o wypowiedzeniu umowy nalezy wzigé
pod okolicznoéci faktyczne konkretnej sprawy, rodzaj pracy, zajmowane stanowisko oraz przyczyny, ze wzgledu na
ktére pracownik wykonywal dang prace w okre§lony sposéb. W art. 30 § 4 k.p. ustawodawca postanowil, ze w
o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokres$lony lub o rozwigzaniu umowy
o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.
Podana w wypowiedzeniu przyczyna powinna by¢ rzeczywista (prawdziwa) oraz konkretna. Wynikajacy z art. 30 § 4
k.p. wymog wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest Scisle zwigzany z
mozliwo$cia oceny jego zasadnoSci w rozumieniu art. 45 §1 k.p. Wskazanie tej przyczyny lub przyczyn przesadza o tym,
ze spor przed sadem pracy moze sie toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznos$ci podane pracownikowi na uzasadnienie
decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie ujawnione w postepowaniu sagdowym, musza by¢ takie same, za$
pracodawca pozbawiony jest mozliwo$ci powolywania sie przed organem rozstrzygajacym spor na inne przyczyny
mogace przemawia¢ za zasadno$cig wypowiedzenia umowy.

Badajac zasadno$¢ apelacji strony pozwanej Sad II instancji zwazyl zatem, ze przeprowadzone w niniejszej sprawie
postepowanie zmierzalo przede wszystkim do ustalenia, czy strona pozwana dokonujac wypowiedzenia powddce



warunkéw umowy o prace, uczynila to w sposob prawidlowy, a wiec, czy spelnialo ono wymogi formalne, a podane
przyczyny wypowiedzenia byly rzeczywiste i konkretne.

Przypomnie¢ nalezy, ze w ugruntowanym orzecznictwie zgodnie przyjmuje sie, ze przyczyna wypowiedzenia umowy o
prace musi by¢ konkretna i rzeczywista, cho¢ nie musi mie¢ szczegdlnej wagi, czy nadzwyczajnej doniostosci, poniewaz
wypowiedzenie jest zwyklym sposobem rozwigzania bezterminowego stosunku pracy (por. wyr. SN z 4.12.1997r.,
I PKN 419/97, OSN 1998/20/598). Nie oznacza to jednak przyzwolenia na arbitralne, dowolne i nieuzasadnione
lub sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecznego wypowiedzenie umowy o prace (wyr. SN z 26.12.2001 r., I PKN
715/00, Pr. Pracy 2002/10/34). Przyczyna wypowiedzenia podana pracownikowi nawet ogdlnie, jezeli z okoliczno$ci
sprawy wynika, ze szczegdtowe motywy sa mu znane, czyni zado$¢ formalnemu wymogowi z art.30 §4 k.p. (wyr. SN z
28.07.1999 r.,  PKN 175/99, OSN 2000/21/787; por. tez wyr. SN z 02.09.1998 r., I PKN 271/98, OSN 1999/18/577).
Przyczyne wypowiedzenia moga stanowié zaré6wno okolicznoSci zalezne od pracownika, jak i okoliczno$ci od niego
niezalezne, jezeli przemawia za tym uzasadniony interes pracodawcy. W kazdym jednak przypadku przyczyna
wypowiedzenia powinna by¢ jednak prawdziwa i konkretna.

Sad Okregowy rozpoznajac apelacje strony pozwanej, ktorej zarzuty sprowadzaja sie w istocie do twierdzen, ze Sad I
instancji blednie uznal, ze przyczyny wskazane przez pozwanego w wypowiedzeniu umowy o prace byly nieprawdziwe,
pozorne i nierzeczywiste, zwazyl w pierwszej kolejnoSci, ze istotng kwestia w realiach niniejszej sprawy pozostaje
specyfika zatrudnienia pracowniczego w sektorze bankowym, gdzie praca polega na osigganiu przez pracownikow
okre$lonych wynikow i pulapéw. Pracownicy pozwanej byli w badanym okresie rozliczani z efektéw swojej pracy
a powodka nie kwestionowala tego, ze osiggala najstabsze wyniki sprzedazowe wsrod kasjeréw - doradcow. Sad 11
instancji badajgc zasadno$¢ wniesionej apelacji zwazyl przy tym, ze niewatpliwie pulapy, ktore zostaly wyznaczone
do osiagniecia powddce byly nielatwe do zrealizowania zwlaszcza jesli uwzgledni sie specyfike klientéw oddzialu
pozwanego banku, ktérzy w wiekszo$ci byli emerytami. Jednocze$nie zdaniem Sadu Okregowego nie zmienia to
w zaden sposob jednak obiektywnej oceny, ze powodka osiggala najgorsze efekty sprzedazowe i ze nie wykonala
planu naprawczego. Pow6dka nie zaprzeczala zreszta temu. Co wiecej w swoich zeznaniach zloZzonych na rozprawie
W postepowaniu pierwszoinstancyjnym w dniu 21.09.2017r. powodka wprost przyznala, ze wszystkie wskazane przez
strone pozwana przyczyny w pisemnym o$wiadczeniu z dnia 19.08.2016r. o0 rozwigzaniu za wypowiedzeniem umowy
o prace /k. 37/ sa zgodne z prawda /zeznania powddki- e-prot. z 21.09.2017r.: 00:18:14/.

Analizujac zarzuty apelacyjne Sad II instancji zwazyl przy tym, ze w §wietle analizy calego dostepnego materialu
dowodowego niewatpliwie racje ma strona apelujaca twierdzac, ze Sad Rejonowy w obszernych wywodach swojego
uzasadnienia bezpodstawnie przypisal dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy znaczaca role sytuacji ekonomiczno -
organizacyjno —politycznej pozwanego banku, w szczegoélnosci akcentujac, ze polityka maksymalizacji zyskow przy
minimalnych kosztach dzialalnoSci jest typowa dla bankéw z obcym kapitalem. Takie stwierdzenie w realiach badanej
sprawy jest calkowicie nieprawdziwe, juz cho¢by dlatego, ze strona pozwana jest przeciez polskim bankiem.

Jako niemajgce oparcia w zgromadzonym materiale dowodowym nalezalto takze uzna¢ stwierdzenie Sadu I instancji,
ze ,gdyby nawet powddka jakim§ sposobem wypracowala zalozone dla niej pulapy planu, to i tak stracilaby
zatrudnienie, w blizszej lub dalszej perspektywie. Najpierw zmieniono by dla niej placowke i wymagania, a nastepnie
w momencie, gdy okazaloby sie, ze nie jest w stanie sprosta¢ wyznaczonym poziomom, znéw nowych wymagan,
zwolniono by ja i tak, wskazujac przyczyny na pozér nie dotyczace pracodawcy”. W ocenie Sadu Okregowego
jest to twierdzenie calkowicie dowolne, bo nie majace oparcia w dostepnym materiale dowodowym. Powodka
przyznala, ze jej wyniki w pracy byly rzeczywiscie najstabsze sposrod pozostalych pracownikdéw i ze nie realizowala
planu naprawczego, co w zestawieniu z przedstawionymi przez pozwanego dowodami w postaci elektronicznych
wydrukéw sprzedazowych i elektronicznego wydruku Indywidualnego Planu Naprawczego potwierdzonego przez
powodke w dniu 4.01.2016r., a takze wydrukéw korespondencji emailowej dotyczacej niewykonania zalozen planu
naprawczego przez powddke, a takze elektronicznego wydruku formularza oceny pracownika /k. 29-36/, a takze
wobec korespondujacych z tymi dowodami zeznaniami §wiadka A. T. (2) /e-prot. z 9.03.2017r.: 00:06:43-01:08:01/,
$wiadka G. L. /e-prot. z 9.03.2017r.: 01:12:16-01:47:33/, $wiadka F. K. (2) /e-prot. z 9.03.2017r.: 01:51:49-02:08:27/,



oznacza, ze negatywna ocena pracodawcy jako$éci wykonywanej przez powddke pracy polegata na prawdzie i wynika
wprost z faktéw przytoczonych w uzasadnieniu wypowiedzenia o prace.

Okoliczno$é, ze powddka uwazala, ze na te ocene wplywaly pozamerytoryczne fakty i zdarzenia, po pierwsze,
nie oznacza, ze wypowiedzenie umowy o prace zlozone przez pozwanego bylo bezzasadne, a po drugie, owe
pozamerytoryczne okoliczno$ci twierdzone przez powddke okazaly sie w Swietle caloksztaltu materialu dowodowego
nieprawdziwe.

W ocenie Sadu II instancji racje ma strona apelujaca zarzucajac blad Sadowi Rejonowemu, ktory w pisemnych
motywach swojego rozstrzygniecia powolywal sie na okoliczno$é, jakoby rzeczywista przyczyna zwolnienia H. S.
mialy by¢ odbywajace sie w latach 2014-2016 w pozwanym banku zwolnienia grupowe, ktére w szczego6lnoéci
dotykaly personelu zatrudnionego na stanowiskach doradcy i kasjera-doradcy, o czym miala mie¢ wiedze A. T.,
a przy tym zrealizowana w taki sposob, azeby przyczyna lezala po stronie pracownika nie za$ pracodawcy. W
aktach sprawy nie tylko brak jest dowodéw, ktore moglyby stanowié podstawe do wywodzenia takich twierdzen, ale
wrecz przeciwnie - z zalaczonych przez pozwanego zawiadomien o zamiarze przeprowadzenia w (...) SA zwolnieni
z przyczyn niedotyczacych pracownikow w 2014r., w 2015r. i w 2016r. wynika, ze byly one kierowane do Urzedu
Pracy w W., a zatem w/w zwolnienia nie dotyczyly L., /zawiadomienia k. 111-172, pismo z Urzedu Pracy (...) W. z
zalgcznikami k. 198- 327/, a jednoczesnie z zalaczonego elektronicznego wydruku ofert pracy do pisma procesowego
pozwanego z 22.03.2017r. oraz z 20.06.2017r. wynika, ze w pozwanym banku w regionie (...) SA istnieje ciagle
zapotrzebowanie na pracownikow kasjeré6w — doradcow /oferty pracyk. 173-176, 335-359/. Powyzsze przeczy przyjetej
przez powodke i Sad Rejonowy tezie, ze rzeczywista przyczynga wypowiedzenia umowe o prace H. S. (1) bylo w
istocie przeprowadzenie redukcji zatrudnienia w grupie pracowniczej wykonujacej prace na stanowiskach kasjerow-
doradcow w zwigzku z grupowymi zwolnieniami w latach 2014-2016 z przyczyn ekonomiczno — organizacyjnych
niedotyczacych pracownikow.

Nie mozna réwniez zgodzic¢ sie z twierdzeniem powodki oraz stanowiskiem Sadu Rejonowego, Ze przyczyng zwolnienia
powddki z pracy byt konflikt z przelozona, a przedstawione przez pracodawce wyniki badan, obserwacje i plan
naprawczy byl efektem dzialan przelozonej pozostajacej w zlych relacjach z powodke. Zdaniem Sadu II instancji
z analizy materialu dowodowego wynika bowiem, ze przelozona powodki G. L. probowala poméc powoddce w
zwiekszeniu efektywno$ci jej pracy i starala sie udzieli¢ jej realnego wsparcia w realizowaniu planu naprawczego.
Nie sposob w szczegolnosci zgodzi¢ sie z Sadem I instancji, ktory ocenit jako naganne ze strony przelozonej powodki
zachowanie polegajace na tym, ze przelozona powo6dki organizowala systematyczne spotkania z powodka, udzielala
powbdce wskazéwek co do sposobu i metod osiggniecia oczekiwanego pulapu, biezaco informowala o wyniku
na konkretna date i o poziomie wyniku oczekiwanego, przekazywala z kazdego spotkania oceny ze wskazaniem
oceny jego poczatku i konica, umozliwiala powodce uczestniczenie w telemarketingach prowadzonych przez innych
doradcow, udostepniala powbdce bazy klientow wykorzystanym saldem debetowym, umozliwiala udzial w szkoleniu
oraz telekonferencji na temat dobrych praktyk stosowanych podczas sprzedazy A., a takze wspierala powddke przez
inscenizowanie scenek sprzedazowych. Zdaniem Sadu II instancji wszystkie w/w dzialania byly nakierowane i mialy
na celu udzielenie pomocy powbdce w realizacji planéw sprzedazowych i §wiadczg o tym, ze powddka miala zaréwno
wsparcie merytoryczne, jak i psychiczne ze strony przelozonej, ktora chciala — jak sie okazalo niestety bezskutecznie -
zmotywowaé powbddke do lepszej pracy. Powyzsze wynika nie tylko z zeznan G. L., ale takze z korespondencji emailowej
z okresu od 12.01.-14.03.2016r. prowadzonej pomiedzy G. L. i powddka zlozonej przez strone pozwana do akt sprawy
za karta 82-93.

Sad IT instancji zwazyl takze, ze powddka podnosila bezzasadno$é wprowadzenia dla niej planu naprawczego poniewaz
ocena jej pracy — jak twierdzila (jej efektywnosci i jakoSci) za okres poprzednich lat byla pozytywna a pracodawca
nie mial do powddki powaznych zastrzezen. W tym zakresie Sad Okregowy zwazyl po pierwsze, ze Sad nie moze
bada¢, czy pracodawca zasadnie objal powddke planem naprawczym, nie mniej jednak faktem bezspornym jest, ze
plan naprawczy nie zostal przez powodke zrealizowany. Pomimo powyzszej uwagi Sad II instancji zwazyl, ze w $wietle
dostepnego materialu dowodowego nalezy stwierdzié¢, ze pozwany Bank wykazal, z jakiego powodu faktycznie objal
powodke planem naprawczym. Zdaniem Sadu Okregowego lektura materiatu aktowego wskazuje, ze pozwana podala



szczegblowo konkretne istniejgce w rzeczywistoéci przyczyny wypowiedzenia i zalaczyla stosowne dokumenty na ich
potwierdzenie, z ktorych jednoznacznie wynika, ze z powodu braku odpowiedniego zaangazowania sie powodki w
realizacje powierzonych zadan, powddka nie wykonywala nalozonych planéw, co skutkowalo osigganiem przez nig
niskich wynikow sprzedazowych. Doda¢ nalezy, ze nawet biorac pod uwage, ze specyfika oddzialu, w ktorym pracowala
powddka jako kasjer-doradca utrudniala osiggniecie putapu oczekiwanego przez pracodawce, to jednak nie sposéb
nie zauwazy¢, ze inni pracownicy tego samego zespotu rowniez byli oceniani przez pracodawce pod katem realizacji
planéw sprzedazowych i osiggali znacznie lepsze procentowe wyniki niz powddka. To wlaénie skutkiem bardzo
stabych wynikéw sprzedazowych po stronie powodki, ktorych H. S. (1) nie kwestionowala, bylo wdrozenie programu
naprawczego w celu ustalenia przyczyn takiego stanu rzeczy oraz do zintensyfikowania pracy powodki. Zdaniem Sadu
IT instancji — wbrew wywodom Sadu Rejonowego — w $wietle caloksztaltu materialu dowodowego nieuprawnione
jest twierdzenie, ze wypowiedzenie umowy o prace bylo jedynie nastepstwem z géry zaplanowanego przez pozwany
bank pozbycia sie powddki w taki sposob, aby przyczyna nie lezala po stronie pracodawcy. Zgromadzony material
dowodowy w tym takze zeznania samej powodki wskazuja bowiem, ze to brak realizacji zadan na oczekiwanym
przez pracodawce poziomie skutkowal nalozeniem na powodke planu naprawczego, ktérego jednak powodka nie
zrealizowala, mimo udzielonej jej pomocy, wsparcia oraz staran ze strony przelozonej G. L..

W tym miejscu, odnoszac sie do argumentacji Sgdu Rejonowego przedstawionej w uzasadnieniu skarzonego wyroku
na karcie 399 verte, na ktorej Sad meritii sformulowal twierdzenie, ze jezeli pozwany widzial, ze pow6dka nie
radzi sobie z wykonywaniem na powierzonym jej stanowisku obowigzkdw, to powinien zatrudnié jg na stanowisku
przeznaczonym do likwidacji i wypowiedzie¢ umowe wskazujac przyczyny niedotyczace pracownika, Sad II instancji
pragnie zauwazy¢, ze to do wylacznych uprawnien pracodawcy nalezy decyzja komu i jakie stanowisko powierzy,
z kim chce, a z kim nie chce wspoélpracowac¢. To bowiem pracodawca a nie Sad ma wylaczne prawo do takiego
doboru kadr, ktéry zapewni mu prawidlowe dzialanie i osiaganie zamierzonych celé6w, bo to pracodawca ponosi ryzyko
zwiazane z prowadzeniem dzialalno$ci gospodarczej. Rola Sadu ogranicza sie wylacznie do zbadania, czy pracodawca
wypowiadajac pracownikowi umowe o prace nie naruszy! przepiséw z tym zwigzanych i czy przyczyna wypowiedzenia
jest konkretna i realna, o czym byla mowa powyze;j.

Przeprowadzone postepowanie dowodowe wykazalo za$, zdaniem Sadu II instancji, ze pow6dka osiggala stabe wyniki
sprzedazowe, co jednoznacznie wynika z zalaczonych przez strone pozwang dokumentéw, co zreszta przyznala przed
Sadem Rejonowym takze i sama powddka. Bezspornym jest tez, ze plan naprawczy pomimo staran przelozonej
powddki nie zostal przez powddke zrealizowany. Z zeznan powodki wynika, ze miala §wiadomo$é wlasnych
niedociggnie¢ w wykonywaniu nakladanych plan6w, a takze z bledow w pracy, na ktére zwracala jej uwage przelozona,
a mimo to, zdaniem Sadu Okregowego, powodka nie wykazala naleznej inicjatywy, by ustrzec sie przed negatywnymi
skutkami wypowiedzenia umowy o prace, cho¢ byla przeciez nie poczatkujacym, ale wieloletnim pracownikiem
pozwanego banku i miala udzielone wsparcie tak merytoryczne, jak i psychiczne ze strony przelozonej. Powodka
potwierdzila okoliczno$é osiggania najstabszych sposrod innych pracownikéow tego samego oddzialu pozwanego
banku w badanym okresie wynikow sprzedazy oraz przyznala, ze przyczyny wypowiedzenia sa prawdziwe, chociaz
sie z nimi nie zgadza. Zdaniem Sadu II instancji postawa powodki w tak istotnej kwestii wynika z jej charakteru,
a takze z tego, ze powddka przez wiele lat pracy przyzwyczaila sie do okre§lonych warunkéw pracy, a gdy ulegly
zmianie nie zaprzeczala, ze nie mogla odnaleZ¢ sie w nowej rzeczywisto$ci. Niewatpliwie w realiach rozpoznawanej
sprawy z caloksztaltu materiatu dowodowego wynika, ze powddka nie dawala sobie rady z realizacja nowych zadan
nalozonych na nig przez pracodawce i nie negowala tego. W ocenie Sadu II instancji poza wymienionymi w pisemnym
o$wiadczeniu pracodawcy o rozwigzaniu z nig umowy o prace za wypowiedzeniem, nie bylo zadnych innych ukrytych
przyczyn zwolnienia powodki z pracy. W rzeczywisto$ci bowiem, wbrew wywodom Sadu Rejonowego, jedynie z uwagi
na bezskuteczno$§é préb podniesienia wydajnoSci pracy powodki pracodawca zrezygnowal z dalszej wspolpracy z
powddka. Podkreslenia w tym miejscu wymaga, ze pracodawca ma prawo dobiera¢ sobie pracownikow stosownie
do swoich potrzeb i wymagan, cho¢ oczywistym jest, ze nie moze tego robi¢ z naruszeniem podstawowych zasad
sprawiedliwo$ci. W tym jednak przypadku, zdaniem Sadu Okregowego, nie mozna doszukaé sie w postepowaniu
pozwanego pogwalcenia tych zasad, skoro pracodawca wprowadzil plan naprawczy w stosunku do powodki, ktéra
osiagala najnizsze wyniku sprzedazowe w calym zespole w poszczeg6lnych kwartalach, a bezposrednia przelozona



powodki udzielila jej wsparcia merytorycznego oraz psychicznego, ktore niestety nie przynioslo oczekiwanego
rezultatu w postaci zwiekszenia efektywnosci pracy powodki, czego zreszta H. S. (3) nie negowala.

Sad II instancji zwazyl rowniez, ze zgodnie z ugruntowanymi pogladami Sadu Najwyzszego wymog wskazania
przez pracodawce konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace nie jest rownoznaczny z konieczno$cia
sformulowania jej w spos6b szczegdlowy, drobiazgowy, z podaniem opiséw wszystkich faktow i zdarzen, dokumentow,
ich dat oraz wskazaniem poszczegdlnych dzialan, czy zaniechan, skladajacych sie w ocenie pracodawcy na przyczyne
uzasadniajgcg wypowiedzenia umowy o prace. Wymog konkretno$ci moze by¢ spelniony poprzez wskazanie kategorii
zdarzen, jezeli z okoliczno$ci sprawy wynika, ze szczegdlowe motywy wypowiedzenia sa pracownikowi znane (zob.
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4.11.2008 r., IT PK 82/08). Wypowiedzenia powodce umowy o prace spelniaja
powyzsze kryteria. Sad Okregowy zwazyt nadto, ze Kodeks pracy nie zabrania pracodawcy dokonania wypowiedzenia
umowy o prace z pracownikiem z powoddéw jakie wskazano powddce. Sad II instancji podzielil w caloéci poglad
wyrazony w wyroku SN z dnia 28.09.1976 r., I PRN 59/76 ( (...)), zgodnie z ktérym wypowiedzenie umowy o prace
nalezy z reguly uznaé za skuteczne, jezeli jest podyktowane obiektywnie uzasadnionym dazeniem zakladu pracy
do zapewnienia lepszej realizacji zadan, stojacych przed tym zakladem i nie narusza formalnych wymogbéw prawa
oraz zasad wspolzycia spotecznego. JednoczeSnie Sad Okregowy mial na uwadze, ze o zasadno$ci wypowiedzenia
umowy o prace decyduje ocena caloksztaltu okolicznoéci motywujgcych to dzialanie pracodawcy, przy czym Sad II
instancji pragnie zauwazy¢, ze w ostatnich kilkunastu latach w orzecznictwie sadéw powszechnych podkresla sie,
ze rozwazajac zasadnos$¢ wypowiedzenia trzeba bra¢ pod uwage nie tylko interes pracownika, ale takze zaslugujacy
na ochrone interes pracodawcy. W tym kontek$cie wlasnie wymaga, zdaniem Sadu Okregowego podkreSlenia,
ze pracodawca jest uprawniony do takiego ksztaltowania kadry pracowniczej, by gwarantowalo ono wypehienie
zalozonych przez siebie planéw, celow i polityki. Nie sposéb nie dostrzec badajac niniejsza sprawe, ze decyzja
pracodawcy co do wypowiedzenia umowy o prace powodce nie zostala podjeta bezpodstawnie i ze poprzedzila ja
analiza poziomu aktywnoSci w zakresie dzialan sprzedazowych nalezacych do podstawowych obowigzkéw doradcow
w zespole, w ktérym pracowala powodka. Pracodawca, ktory ponosi ryzyko prowadzonej przez siebie dzialalnoSci
jest wylacznym dysponentem uprawnienia do ksztaltowania kierunkéw swego dzialania w zakresie realizowanego
przedsiewziecia. Pracownicy wykonuja czynno$ci przez niego zlecone. Trzeba tez w tym miejscu podkresli¢, ze
pracodawca dysponuje zarezerwowanym dla siebie uprawnieniem takiego ksztaltowania kadry pracowniczej, aby
zapewni¢ zupelne wypekienie zalozonych przez siebie planéw polityki co do kierunkéw rozwoju, choéby nawet z
punktu widzenia pracownikéw bylo to nieracjonalne. W tym zakresie Sad II instancji w pelni akceptuje poglad Sadu
Najwyzszego wyrazony w wyroku z dnia 5.05.2009 r. I PK 1 1/09 (LEX nr 509027), zgodnie z ktérym Sad nie moze
ocenia¢, czy decyzje lub dzialania pracodawcy dotyczace zarzadzania zakladem pracy sa racjonalne i czy wynikajg
logicznie z innych zdarzen. Sadu II instancji miat na uwadze, ze powddka nie kwestionowata przyczyn wskazanych
w wypowiedzeniu umowy o prace, ktére legly u podstaw dzialan pracodawcy zwiazanych z rozwigzaniem z nia tejze
umowy, a w istocie dokonywala w toku postepowania sadowego innej oceny tych przyczyn, zarzucajac pracodawcy
ukrywanie pod plaszczykiem wskazanych przyczyn innych pozamerytorycznych motywoéw, ktorych jednak nie
udowodnita. Odwolujac sie do wezes$niejszej czesci niniejszego uzasadnienia, ktérej nie ma potrzeba powielaé¢ w tym
miejscu, ze z dorobku orzecznictwa Sadu Najwyzszego, a takze pozostajacych z nim w zbieznoS$ci pogladéw doktryny,
wynika, ze wypowiedzenie umowy o prace jest zwykly sposobem jej rozwigzania. Dodaé jedynie nalezy, ze umowa
o prace jest szczegbdlnego rodzaju umowa o charakterze cywilnoprawnym, ktéra moze by¢ rozwigzywana w sytuacji,
gdy jedna ze stron nie jest zadowolona z jej realizacji, a nastgpi¢ to moze w trybie porozumienia stron albo w drodze
jednostronnego o$wiadczenia woli jednej z nich. W przypadku uméw zawartych na czas nieokreélony, przedstawié
nalezy zasadna przyczyne takiego kroku, cho¢ nie musi to byé zadna prawnie donioslg przyczyna (w szczegdlnosci nie
musi to by¢ np. zadne zawinione zachowanie pracownika), a wystarczajacym jest uznanie przez ktéras ze stron (w
realiach niniejszej sprawy pracodawce), ze postanowienia umowy nie sa realizowane.

W badanej sprawie, w ocenie Sadu Okregowego, w zadnym wypadku nie mozna takze uznaé¢, aby wypowiedzenie
umowy o prace powddki bylo sprzeczne z art. 8 k.p., w szczeg6lnosci z uwagi na to, ze powddka zblizala sie
do wieku, w ktorym zostalaby objeta ochrong przedemerytalng. Przepis art. 8 k.p. okresla granice wykonywania
praw podmiotowych przez pracownika i pracodawce. Tre$¢ klauzuli generalnej zawarta w art. 8 k.p. ujeta jest



przy tym przedmiotowo, a nie podmiotowo i nie ksztaltuje ona praw podmiotowych, ani tez nie zmienia i nie
modyfikuje praw, jakie wynikaja z innych przepiséw prawa. Przepis art. 8 k.p. upowaznia natomiast 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. Wskazaé zatem nalezy, ze okoliczno$¢, na ktéra powolywat
sie w uzasadnieniu Sad Rejonowy, ze powddka byla wieloletnim pracownikiem pozwanego banku i Ze zblizala sie
osiggniecia wieku emerytalnego, nie ma znaczenia w niniejszej sprawie. Za wiek emerytalny, w rozumieniu art.
39 k.p., uwaza sie bowiem tzw. powszechny wiek emerytalny oraz wiek uprawniajacy do przejsScia na emeryture w
obnizonym wieku emerytalnym, ktéry dla okre$lonych kategorii pracownikéw jest normalnym ustawowym wiekiem
emerytalnym (goérnicy, pracownicy kolejowi, pracownicy zatrudnieni w szczeg6lnych warunkach lub w szczegblnym
charakterze, o ktérych mowa w ustepach 2 i 3 art. 32 u.e.r.f.u.s.). Tymczasem w realiach badanej sprawy poza
sporem pozostaje, ze powbddka nie byla jeszcze objeta ta ochrong w chwili skladania przez pozwanego pracodawce
o$wiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prace, poniewaz w wieku ochronnym znalazlaby sie z dniem 1.10.2016r.
Doda¢ nalezy ochrona z art. 39 k.p. dotyczy tylko wypowiedzenia, a nie rozwigzania umowy o prace, a zatem nawet
jezeli wypowiedzenie byloby zlozone przed 4 laty do osiagniecia wieku emerytalnego, to mimo iz skutek nastapi juz
w tym 4-letnim okresie, wypowiedzenie nie naruszaloby art. 39 k.p. (zob. wyrok SN z 7.04.1999 r., I PKN 643/98,
OSNAPiUS 2000/11/418). Przepis art. 39 k.p. majacy charakter wyjatku musi by¢ wykladany i stosowany w sposb
Scisly. Niedopuszczalna jest bowiem wykladnia przepiséw stanowiacych lex specialis w sposob rozszerzajacy.

Podsumowujac, zdaniem Sadu II instancji, w $wietle caloksztaltu zgromadzonego materialtu dowodowego nalezy
przyznac racje stronie apelujacej, ze powodka nie wykazala skutecznie, aby przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
byly pozorne. W konsekwencji w my$l regulacji art. 232 k.p.c. i art. 6 k.c. Sad Okregowy wyciagnal negatywne
konsekwencje z braku udowodnienia faktéw przytoczonych na uzasadnienie zadan i zarzutéw przez strone powodowa
co sprowadza sie do niekorzystnego dla powddki rozstrzygniecia sporu w niniejszej sprawie, z ktérego ryzykiem
powinna byta sie liczy¢.

Wobec powyzej wskazanych okolicznosci i potwierdzenia prawdziwoSci wskazanych przyczyn wypowiedzenia
powddce umowy o prace Sad Okregowy zmienil zaskarzony wyrok i oddalil pow6dztwo, na podstawie art.386 §1 k.p.c.
oraz art. 45 §1 k.p. a contrario.

Orzekajac jak punkcie drugim sentencji wyroku, Sad Okregowy uznal, Ze w badanej sprawie zachodza podstawy do
zastosowania wobec powodki dobrodziejstwa przewidzianego w art. 102 k.p.c. i w konsekwencji nie obciazyt H. S. (1)
kosztami zastepstwa procesowego strony pozwanej, ktora w calo$ci wygrata spér w postepowaniu drugoinstancyjnym.
Zdaniem Sadu II instancji nalezalo bowiem kierujac sie poczuciem sprawiedliwoéci uwzglednié¢ aktualng sytuacje
osobista, rodzinna i majatkowa powodki, ktéra samotnie prowadzi gospodarstwo domowe, a jej obecnym zrédlem
utrzymania jest jedynie wynagrodzenie z tytulu wykonywania pracy sprzedawcy od 1.10.2017r. w pelnym wymiarze
czasu pracy na umowe o prace na czas okres§lony do dnia 31.12.2018r. w firmie (...) sp. z o.0., ktérego Srednia
miesieczna wysoko$¢ z ostatnich 3 miesiecy 1.11.2017r. -31.01.2018r. Wyniosta 2787,66 z} brutto a netto 2001,63 zl /
za$wiadczenie k. 427, zeznania powo6dki e-prot. z 21.09.2017r.: 00:21:16/.
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