Sygnatura akt IX P 430/19

UZASADNIENIE

Pozwem z 2 wrzeénia 2019 r., wniesionym przeciwko B. w W., powdd M. R. wniost o:

zasgdzenie od pozwanej na jego rzecz kwoty 17 441,08 zt brutto tytulem odprawy pienieznej za trzy miesiace, o
ktorej mowa w art. 8 ust. 1 pkt 3 ustawy z dnia 3 pazdziernika 2018 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, wraz z ustawowymi odsetkami od dnia
wniesienia powddztwa do dnia zaplaty,

ustalenie, ze rozwigzanie umowy o prace laczacej powoda z pozwang nastapilo na podstawie art. 30 § 1 pkt 2 w zw. z
art. 42 § 11 3 kodeksu pracy w zw. z art. 1 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw,

sprostowanie $wiadectwa pracy poprzez zmiane podstawy prawnej rozwigzania wskazanej w pkt 3 lit. a Swiadectwa
pracy - prawidlowa podstawa powinno by¢: ,wypowiedzenie przez zaklad pracy (art. 30 § 1 pkt 2 wzw. z art. 42 § 1
i 3 kodeksu pracy w zw. z art. 1 ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikow),

zasadzenie od pozwanej na rzecz powoda kosztéw procesu, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedlug norm
prawem przepisanych.

W uzasadnieniu pozwu podano, ze powoda laczyla z pozwana umowa o prace na czas nieokres§lony, w wymiarze
jednego etatu od 1 maja 2000 r., z tym, ze w ciagu tej pracy kilkukrotnie nastapilo przejscie zakladu pracy na nowego

pracodawce w trybie art. 23" kodeksu pracy. Oswiadczeniem z 23 kwietnia 2019 r. pozwana wypowiedziata powodowi
zasady premiowania (zmiennej cze$ci wynagrodzenia) z tytulu sprzedazy kredytéw samochodowych okre§lonych
zalacznikiem nr 1 do umowy o prace. Jako przyczyna wypowiedzenia wskazana zostala konieczno$¢ ujednolicenia
zasad premiowania pracownikéw Regionu (...). Powdd nie zgodzil sie z propozycja wskazujac, ze nowe zasady sa
drastycznie mniej korzystne dla niego i wezwal pozwang do wyplaty odprawy z tytulu rozwiazania stosunku pracy z
przyczyn niezaleznych od pracownika w sytuacji, w ktérej znajduja zastosowanie przepisy o zwolnieniach grupowych.
W okresie wypowiedzenia powodowi warunkéw umowy o prace, u pozwanej funkcjonowato porozumienie w sprawie
zasad przeprowadzenia zwolnien grupowych, jak réwniez w toku bylo juz dokonywanie samych zwolniefi. W ocenie
powoda, powinien on by¢ objety prawem do odprawy w ramach zwolnien grupowych.

Jak wskazal powdd, zaproponowane mu nowe warunki sg dla niego skrajnie niekorzystne, zar6wno pod wzgledem
prognozowanej wysoko$ci premii, jak rowniez stabilnoéci zarobkow, tj. mozliwosci i tatwoSci zmiany przez pracodawce
kryteriow, od ktorych uzalezniona miala by by¢ wysoko$é premii na nowych zasadach. Dotychczasowe zasady
premiowania stanowily zalacznik do umowy o prace i mogly zosta¢ zmienione jedynie w wyniku wypowiedzenia
zmieniajacego. W proponowanych nowych zasadach, wszystkie kluczowe parametry, od ktoérych zalezy zar6wno
zakwalifikowanie sie do uzyskania premii, jak i jej wysoko§¢, uzaleznione sa od dokumentéw tworzonych w ramach
pracy biezacej przez stosowne podmioty funkcjonujace wewnatrz pozwanej. Dokumenty te nie wchodza w sklad
regulaminu, a tym samym ich zmiana jest o wiele latwiejsza. Nadto, powdd nie bylby chroniony przepisami
regulujacymi wypowiedzenie warunkéow pracy, albowiem zmiany kryteriow, od ktorych zalezalaby premia wedlug
nowych zasad, nie stanowilaby zmiany warunkéw pracy. W zakresie finansowym, dotychczasowe premie uzyskiwane
przez powoda stanowily §rednio 40% wynagrodzenia zasadniczego, a jednostkowo premia miesieczna potrafila by¢
wyzsza od uzyskiwanego wynagrodzenia miesiecznego. Nowe zasady premiowania wskazywaly, ze powod nie bylby w
stanie uzyska¢ jakiejkolwiek premii, co radykalnie pogorszyloby jego sytuacje.

Przy ustalaniu wysokoS$ci odprawy powod uwzglednil wynagrodzenie miesieczne w kwocie 3200 zl brutto oraz Srednig
kwote premii uzyskiwang w okresie ostatnich 12 miesiecy przed ustaniem stosunku pracy, tj. kwote 2613,69 zl.



Pismem z 13 listopada 2019 r. powdd sprecyzowal, Ze strona pozwana jest w niniejszej sprawie B. z siedzibga w
W.. Nadto powod wyjasnil, Zze zadanie wskazane w punkcie 2 pozwu nie jest odrebnym roszczeniem, a ustaleniem
faktycznym wchodzacym w sklad rozpatrywania roszczenia okreslonego w punkcie 1, tym samym zawiera sie w
warto$ci przedmiotu sporu wskazanej juz w pozwie kwoty odprawy z punktu 1.

W datowanej na 24 lutego 2020 r. odpowiedzi na pozew pozwana wniosta o oddalenie powbdztwa w calo$ci oraz
zasadzenie kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu pozwana potwierdzila, ze
dokonala wypowiedzenia powodowi warunkéw umowy o prace w czeéci dotyczacej zasad premiowania (zmiennej
czeSci wynagrodzenia) z tytulu sprzedazy kredytéw samochodowych, okresSlonych zalacznikiem nr 2 do umowy
o prace. Powdd odmowit za$ przyjecia nowych warunkéw. Jak wskazala pozwana, wbhrew twierdzeniom powoda,
nowe zasady premiowania nie powodowaly pogorszenia warunkéw placy powoda w zakresie wysoko$ci premii.
Przeprowadzona przez pozwana symulacja wskazala, ze nowe warunki bytyby dla powoda korzystniejsze. Powyzsze
potwierdzaja takze dane dotyczace poréwnania premii pracownikow z réznych grup sprzedazowych, wskazujace na
wzrost premii o0 7% dla grupy M, do ktorej nalezal powod. Przyczyna wypowiedzenia warunkéw umowy o prace powoda
bylo ujednolicenie zasad premiowania pracownikoéw regionu (...). Zaproponowana zmiana nie byla dla powoda
niekorzystna, a jej nieprzyjecie stanowilo przyczyne rozwigzania stosunku pracy. W realiach niniejszej sprawy nie
spos6b uznac, ze pracodawca chcial zwolni¢ powoda - zaproponowane warunki premiowania byly dla powoda lepsze i
ich przyjecie powodowaloby kontynuacje stosunku pracy na korzystniejszych dla powoda warunkach. Nadto, pozwana
wskazala, Ze nie sposdb zgodzi¢ sie z powodem, gdy ten wskazuje, ze wylaczenie z umowy postanowien dotyczacych
premii i zawarcie ich w regulaminie i innych dokumentach wewnetrznych pozwanej stanowi o pogorszeniu warunkéw
pracy i placy powoda. Zmiana regulaminu na niekorzy$¢ powoda wymaga bowiem zawarcia porozumienia lub
wypowiedzenia warunkéw pracy.

Pismem z 13 marca 2020 r. powdd wskazal, ze podtrzymuje swoje dotychczasowe stanowisko w calosci. Nadto,
ustosunkowal sie do twierdzen zawartych w odpowiedzi na pozew.

Pismem z 3 czerwca 2020 r. pozwana podtrzymata swoje dotychczasowe stanowisko, uzupekiajac je o wskazanie,
ze zatrudnia 62 pracownikéw na stanowiskach analogicznych jak powod, od maja 2019 r. zaczela wprowadzaé nowy
system punktowy przy premiowaniu pracownikéw, od sierpnia 2019 r. niemal wszyscy pracownicy (poza szeScioma
osobami) objeci byli nowym systemem punktowym, §rednia pracownikéw, ktorzy otrzymywali premie w okresie od
stycznia 2019 r. do kwietnia 2020 r. wyniosla 86,76%, a nowe warunki premiowania nie spowodowaly pogorszenia
warunkoéw placy i pracy powoda w zakresie wysoko$ci premii.

Pismem z 4 maja 2023 r. pow6d zmodyfikowatl zajmowane przez siebie stanowisko o tyle tylko, ze z uwagi na dtugosc¢
trwania sprawy i stopien jej skomplikowania wniést o przyznanie kosztéw zastepstwa procesowego w podwojnej
wysokosci.

S ad ustalil nastepujqcy stan faktyczny:

M. R. oraz B. w W. (a poprzednio jej poprzednikdéw prawnych) od 1 kwietnia 2000 r. laczyla umowa o prace, zawarta
na czas nieokre$lony. M. R. w okresie od 1 kwietnia 2000 r. do 4 paZdziernika 2005 r. zatrudniony byl na stanowisku
doradcy kredytowego, od 5 pazdziernika 2005 r. do 29 stycznia 2016 r. na stanowisku doradcy klienta - agenta
sprzedazy bezposredniej oraz od 30 stycznia 2016 r. do 28 lutego 2017 r. na stanowisku specjalisty drugiego stopnia
ds. sprzedazy kredytow. Od 1 marca 2017 r. M. R. zatrudniony by} na stanowisku doradcy klienta ds. kredytow.

Uzyskiwane przez M. R. wynagrodzenie zasadnicze wynosilo 3200 zl brutto. Dodatkowo, w zalezno$ci od osiagnietych
wynikdw, M. R. otrzymywal réwniez wynagrodzenie zmienne w postaci premii.

Dowody:

- $wiadectwo pracy, k. 11,



- przestuchanie M. R., k. 128v-129, 217-218,
- zaSwiadczenie, k. 232.

Wykonywana przez M. R. praca polegala na sprzedazy produktéw bankowych, ubezpieczen, a takze obstudze punktow
sprzedazy i pozyskiwaniu nowych kontrahentow. M. R. sprzedawal kredyty samochodowe, zawieral umowy i pozyczki
leasingowe, a takze ubezpieczenia komunikacyjne i ubezpieczenia kredytéw. M. R. obslugiwal punkty na obszarze
calego wojewodztwa (...). Byl rowniez odpowiedzialny za kontakt z wlascicielami punktéw sprzedazy, tj. komisoéw
samochodowych.

Dowdéd: przestuchanie M. R., k. 128v-129, 217-218.
B. w W. zatrudnia wiecej, niz dwudziestu pracownikow.
Bezsporne.

Zalacznikiem nr 2 do zawartej miedzy M. R. a B. (...) z siedzibg w W. umowy o prace byt dokument zatytulowany
»Zasady przyznawania Pracownikowi wynagrodzenia zmiennego (premii) obowigzujace w 2016 r.”.

Zgodnie z zapisem jego § 1 ust. 1, wynagrodzenie zmienne (premia) stanowi dodatkowy indywidualny skladnik
wynagrodzenia, wyplacany pracownikowi za miesieczne wyniki w zakresie sprzedazy kredytu samochodowego,
leasingu oraz kredytu gotowkowego.

Zgodnie § 1 ust. 4, premia moze by¢ przyznana pracownikowi, jezeli pracownik spelnia lacznie nastepujace warunki:
a) wyznaczone cele w rozliczanym okresie zostaly zrealizowane na co najmniej minimalnym poziomie okreslonym
w zasadach przyznawania premii; b) ocena biezacych zadan w zakresie profesjonalizmu w postepowaniu zgodnie
z warto$ciami (...) i celébw dokonana przez przelozonego jest pozytywna; c) przestrzega postanowien kodeksu
postepowania pracownikéw B. S.A.; d) pozostawal w stosunku zatrudnienia z Bankiem co najmniej do ostatniego
dnia okresu rozliczeniowego, za ktory premia jest zatwierdzana oraz nie pozostawal w okresie wypowiedzenia umowy
0 prace w wyzej wymienionym terminie i/lub zwolnienia z obowiazku §wiadczenia pracy w wyzej wymienionym
terminie.

Zgodnie z § 3 ust. 1-3, podstawa naliczania premii jest wygenerowany wolumen sprzedazy kredytow samochodowych
oraz leasingu (waga 100%), wygenerowany wolumen sprzedazy kredytow gotéwkowych o wadze 50%, podlegajacy
dodatkowemu ograniczeniu kwotowemu w wysokosSci rownej 40% wolumenu sprzedazy kredytéw na samochody
uzywane oraz wysoko$¢ skladki danego ubezpieczenia komunikacyjnego. Pracownik nabywa prawo do naliczenia
premii z tytulu wykonania planu sprzedazy (produkcja), jezeli w danym okresie rozliczeniowym, za ktéry naliczana
jest premia w rozliczanym okresie realizacja celu podstawowego okreslonego w § 2 ust. 1, lit. 1.1, jakim jest wielko§¢
sprzedazy kredytu samochodowego, gotdéwkowego i leasingu, naliczona zgodnie z wagami i ograniczeniami podanymi
w § 3 ust. 1 (produkcja), wynosi co najmniej 175 000 zl. Pracownik nabywa prawo do naliczenia pozostalych premii
okre$lonych w § 2 ust. 1 lit. 1.2-1.4, jeZeli w danym okresie rozliczeniowym, za ktéry naliczana jest premia, realizacja
celu wynosi co najmniej 80%.

Zgodnie z § 4 ust. 1-2, premia za dany miesigc wyplacana jest do konca nastepnego miesigca. Zmiana parametréw
obliczania wysokoéci wynagrodzenia zmiennego moze by¢ dokonywana maksymalnie dwukrotnie w ciggu roku
kalendarzowego.

Dowody: zalacznik nr 2 do umowy o prace, k. 61-63.

Datowanym na 23 kwietnia 2019 r. pismem, pracodawca wypowiedzial M. R. warunki umowy o prace w czesci
dotyczacej zasad premiowania (zmiennej cze$ci wynagrodzenia) z tytulu sprzedazy kredytéw samochodowych
okreslonych zalacznikiem nr 1 do umowy o prace lub w piSmie dotyczacym dodatkowego wynagrodzenia zmiennego
(premia), z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory mial uplynaé¢ 31 lipca 2019 r. Wskazang



przyczyna wypowiedzenia warunkow umowy o prace bylo ujednolicenie zasad premiowania pracownikéw Regionu
(...), zgodnie z postanowieniami okre§lonymi w § 16 zakladowego ukladu zbiorowego pracy dla pracownikéw banku
B. (...). Wskazano, ze po uplywie okresu wypowiedzenia, tj. od 1 sierpnia 2019 r., M. R. proponuje sie nowe zasady
premiowania, objete regulaminem premiowania za realizacje celéw sprzedazy pracownikdéw Pionu Sieci Sprzedazy O.
(...). Pozostale warunki umowy o prace nie ulegaly zmianie.

We wskazanym piSmie zawarte zostalo pouczenie o tym, ze jezeli przed uplywem polowy okresu wypowiedzenia, tj.
do dnia 15 czerwca 2019 r., M. R. nie zlozy odwiadczenia o odmowie przyjecia nowych warunkoéw pracy i placy, bedzie
to réwnoznaczne z wyrazeniem przez niego zgody na proponowang zmiane warunkéw. W razie odmowy ich przyjecia,
umowa o prace miala rozwigzac sie z uplywem okresu wypowiedzenia, tj. 31 lipca 2019 r. Pouczono réwniez M. R. o
tym, ze w ciagu 21 dni od dnia otrzymania opisywanego pisma, przyshuguje prawo odwolania sie do wlasciwego sadu
pracy.

M. R. potwierdzil otrzymanie wypowiedzenia i nie odwolat sie od niego.
D. éd:

- wypowiedzenie warunkdéw umowy o prace, k. 13-14,

- przestuchanie M. R., k. 128v-129, 217-218.

Zgodnie z § 1 ust. 2 nowego Regulaminu premiowania pracownikdéw B. (...), okre§lajacego (...) Premiowania za
realizacje celow pracownikdéw Pionu Sieci Sprzedazy (...), system premiowy ma na celu wspieranie strategii banku
poprzez nagradzanie pracownikow Pionu Sprzedazy (...) za realizacje iloSciowych i jako$ciowych celow za dany
okres rozliczeniowy. Kategorie celow i zalezno$ci pomiedzy nimi, w przypadku ich zmiany, przed ich zatwierdzeniem
przez przelozonych pracownikow sa konsultowane z dyrektorem zarzadzajacym Pionu Monitoringu Zgodnosci pod
wzgledem zgodnoéci z wymogami zarzadzania konfliktami intereséw oraz stosownie do obowiazujacych przepiséw i
wytycznych organéw nadzorczych uwzgledniania kryteriéw jakoSciowych oraz dziatan korzystnych dla klienta.

Zgodnie z zawartym w § 2 regulaminu slowniczkiem, przez pojecie (...) nalezy rozumie¢ dodatkowy zmienny
skladnik wynagrodzenia wyplacany pracownikowi, na zasadach okreslonych w Systemie premiowym, w okresach
miesiecznych w zakresie realizacji wyznaczonych celow, ktérego wysoko$é uzalezniona jest od poziomu realizacji
celow. Przez pojecie ,,CAP premiowy” nalezy rozumie¢ maksymalng wysoko$¢ premii dla kazdej grupy premiowej,
okre$long w Taryfikatorze premiowym. Przez ,cele indywidualne (kryteria)” rozumie¢ nalezy mierzalne, iloSciowe i/
lub jakoSciowe cele, wyznaczane przez przelozonego pracownika zgodnie z przyjetymi w Banku zasadami, podlegajace
ocenie wedlug ustalonych miernikéw. Przez ,cele jakoSciowe” rozumieé¢ nalezy zadania do zrealizowania w danym
okresie rozliczeniowym, inne niz osiagniecie okre§lonego poziomu sprzedazy produktow samochodowych; cele
jakoSciowe zazwyczaj odnoszg sie do poziomu obstugi procesu sprzedazy/procesu posprzedazowego, zapewnienia
odpowiedniego standardu uslug oferowanych przez Bank, zaréwno w ujeciu marketingowym, jak i zgodnoéci z
regulacjami. Przez pojecie ,Taryfikator premiowy” rozumieé¢ nalezy wartoSci mnoznikéw oraz inne parametry
obowigzujace w systemie premiowym dla poszczeg6lnych grup premiowych - zewnetrzny dokument niestanowigcy
integralnej czeSci regulaminu. Przez pojecie ,Wskaznik realizacji celéw” nalezy rozumie¢ wyrazony w procentach
poziom realizacji planowanych warto$ci celow.

Zgodnie z zapisem § 4 ust. 11 2, pracownicy grupy M, do ktorej nalezal M. R., objeci zostali omawianym systemem
premiowym. Zgodnie z § 5 ust. 1-6, cele wyznaczane sg w okresach miesiecznych. Ocena ich realizacji jest dokonywana
w cyklach miesiecznych. Wyplata premii odbywa sie w cyklach miesiecznych. Taryfikator premiowy ustalany jest
przez Dyrektora Pionu Sprzedazy (...) oraz przez Departament Planowania i (...) Biznesowych PF raz na kwartal
kalendarzowy. Taryfikator premiowy bedzie podawany do wiadomos$ci pracownikéw w ustalonej w banku formie
najp6zniej na 5 dni przed rozpoczeciem kwartatu kalendarzowego przez Departament Planowaniai (...) Biznesowych
PF. Mierniki i mnozniki dla poszczegélnych grup premiowych w Pionie Sprzedazy (...) na dany okres rozliczeniowy
okres$la wykaz Wskazniki wyceny celu. Wskazniki wyceny celéw sg ustalane przez Dyrektora Pionu Sprzedazy (...)



oraz przez Departament Planowania i (...) Biznesowych PF raz na kwartal kalendarzowy. Wskazniki wyceny celow
beda podawane do wiadomosci pracownikéw w ustalonej w Banku formie najp6zniej na 5 dni przed rozpoczeciem
kwartalu kalendarzowego przez Departament Planowania i (...) Biznesowych PF. W przypadku braku takiego
komunikatu obowiazuja wskazniki wlaéciwe dla poprzedniego miesigca. Wskazniki moga by¢ rézne w odniesieniu do
roznych kanaléw sprzedazy, grupy lub produktow. Wskazniki brutto (wyrazone w PLN) odpowiadajace 1 punktowi
uzyskiwanemu przez pracownikow na danym stanowisku oraz w danym przedziale realizacji celu miesiecznego sa
zatwierdzane przez Dyrektora Pionu Sprzedazy (...), a nastepnie podawane do wiadomosci pracownikow w ustalonej
w Banku formie na 5 dni przed rozpoczeciem kwartalu kalendarzowego. W przypadku braku takiego komunikatu
obowigzuje ta sama stawka, ktéra obowigzywala w poprzednim miesigcu. Stawka za punkt moze by¢ rézna dla
stanowisk oraz moze by¢ r6zna w odniesieniu do réznych przedzialow realizacji celéw indywidualnych iloéciowych.

Zgodnie z § 6 ust. 1-6, za sprzedaz premiowanych produktéw przypisywane sa punkty, ktére stanowia podstawe do
naliczenia premii dla uprawnionych pracownikéw. Dla grupy premiowej, do ktérej nalezal M. R., naliczenie premii
za realizacje danego celu indywidualnego nastapi w przypadku jego realizacji na poziomie minimum: 75% od 1
kwietnia 2019 r.; 80% w momencie osiaggniecia przez min. 70% pracownikow progu 75%; 85% w momencie osiggniecia
przez min. 70% pracownikow progu 80%, ale nie najp6zniej niz 1 stycznia 2020 r. Naliczona premia stanowi sume
premii czastkowych naliczonych za realizacje indywidualnych celow iloéciowych i jakoSciowych. Wysoko$¢ premii
jest uzalezniona od wskaznika realizacji celow dla poszczegélnych kryteriéw zgodnie ze WskaZnikami wyceny celu.
Podstawe do naliczenia premii czastkowej za realizacje indywidualnych celéw iloSciowych za dany miesiac dla grup
premiowych okre§lonych w tabeli stanowi liczba punktéw przypisanych pracownikowi za sprzedaz produktow, bedaca
suma punktoéw za produkcje oraz celéw indywidualnych. W tym celu beda stosowane mnozniki punktéw okreslone
w celu indywidualnym dochodowosci okres§lone w Taryfikatorze premiowym. Wycena punktéw nastepuje zgodnie z
sukcesywnym przypisywaniem punktéw do przedzialéw realizacji celu. Stawka za poszczeg6lna grupe punktow jest
inna dla r6znych przedzialow realizacji celow. Dla wszystkich grup premiowych (w tym réwniez dla grupy M, do ktoérej
nalezal M. R.), naliczenie premii bedzie realizowane do podanej maksymalnej warto$ci okreslonej jako CAP premiowy.

W myél § 6 ust. 10, po zakoniczeniu roku kalendarzowego, pracownik objety Regulaminem moze naby¢ prawo do
wyplaty premii za miesigce, w ktorych nie osiagnal minimalnego progu uprawniajacego do jej naliczenia. Warunkiem
naliczenia takiej premii jest realizacja rocznego celu punktowego na poziomie minimum 100%.

Zgodnie z § 8 ust. 1, prawo do premii przystuguje pracownikowi pod warunkiem pozostawania w stosunku
zatrudnienia przez co najmniej 1 miesigc kalendarzowy liczony od pierwszego dnia roboczego miesigca oraz
pozostawanie w stanie zatrudnienia w Banku co najmniej do ostatniego dnia kalendarzowego okresu rozliczeniowego,
za ktory premia jest naliczana.

Zgodnie z § 10 ust. 1, wyplata premii nastepuje niezwlocznie po jej naliczeniu, do konca pierwszego miesiaca
nastepujacego po miesigcu, za ktéry jest naliczona.

Zgodnie z § 11 ust. 3, 4 i 7, wszystkie zmiany Regulaminu wymagaja formy pisemnej pod rygorem niewazno$ci. W
przypadku zmian organizacyjnych Bank jako pracodawca ma prawo do odpowiedniej zmiany tabeli regulujacej grupy
premiowe. Zmiana wchodzi w zycie po poinformowaniu przewodniczacych zwigzkéw zawodowych dzialajacych w B.
(...) oraz po uplywie dwdch tygodni od daty podania jej do wiadomos$ci pracownikéw. Regulamin zostaje zawarty na
czas nieokreSlony. Regulamin przestaje obowigzywaé na skutek wypowiedzenia dokonanego przez jedna ze stron w
formie pisemnej z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia.

Dowéd: regulamin, k. 64-67.

Skierowanym do pracodawcy pismem z 27 maja 2019 r., M. R. o$wiadczyl, Ze nie wyraza zgody na proponowang
zmiane i odmawia przyjecia nowych warunkdéw umowy o prace. Swa odmowe umotywowal tym, ze nowo proponowane
warunki powodujg istotne pogorszenie warunkéw placowych w czesci dotyczacej dodatkowego wynagrodzenia w
postaci premii, ktére to w okresie jego zatrudnienia stanowilo przewazajaca cze$¢ wynagrodzenia (w roku 2018
stanowilo jego 56%, za§ w 2017 - 67%). Wobec powyzszego, M. R. wni6st o wyplate naleznych $wiadczen, tj.



odprawy i odszkodowania z tytulu rozwigzania umowy o prace z przyczyn dotyczacych zakladu pracy, zgodnie z pkt
5 podpunktem 5.3 obowiazujacego Porozumienia w sprawie zasad przeprowadzania zwolnien grupowych z dnia 14
grudnia 2018 1.

Zawarta z M. R. umowa o prace ulegla rozwigzaniu z dniem 31 lipca 2019 r.
Dowaéd: o$wiadczenie, k. 15.

W datowanym na 1 sierpnia 2019 r. Swiadectwie pracy M. R., jako przyczyna rozwigzania stosunku pracy wskazane
zostato wypowiedzenie przez zaklad pracy na podstawie art. 30 § 1 pkt 2 kodeksu pracy.

W odpowiedzi na pismo M. R. z 15 sierpnia 2019 r., przedstawiciel pracodawcy w pisemnym o$wiadczeniu wskazal,
ze wskazana w $wiadectwie pracy podstawa prawna rozwigzania stosunku pracy jest prawidlowa, albowiem do
rozwigzania doszto w trybie art. 30 § 1 pkt 2 kodeksu pracy.

Dowody:
- $wiadectwo pracy, k. 11-12,
- pismo, k. 28.

Obowiazujacy przed dokonana w 2019 r. zmiang system premiowy opieral sie na wynikach sprzedazowych. Jego
podstawa byly progi sprzedazowe. Aby wej$¢ do systemu premiowego, M. R. musial w danym miesigcu sprzedac
produkty o wartosci co najmniej 175 000 zt. Wraz ze wzrostem kwoty sprzedazy, wzrastal réwniez mnoznik premii.
Nie bylo ustalonej gornej granicy wysokoSci wynagrodzenia.

M. R. otrzymywal z gory ustalony, miesieczny plan sprzedazowy. Udawalo mu sie go zrealizowaé¢ w calosci jedynie
przez kilka miesiecy w roku, przy czym w latach 2018 i 2019 plan ten nie zostal przez niego zrealizowany w catosci
ani razu. W poprzednim systemie premiowania, stopiefi wykonania planu nie mial wplywu na wysoko$¢ premii. Po
dokonanej zmianie, dokonywane jest przeliczenie wolumenu sprzedazy na punkty. Za kazde 10 tys. z} sprzedanego
kredytu, pracownik otrzymuje 1 punkt. Przy leasingu oraz produktach sprzedawanych indywidualnie, przelicznik
ten wynosi 0,65 punktu za kazde 10 tys. zt. Prog wejécia do systemu premiowego zostal ustalony na poziomie 85%
wykonania planu sprzedazowego. Osigganie premii nie jest uzaleznione od celu zbiorowego.

Dokonana przez pracodawce zmiana systemu premiowania wynikala z potrzeby jego dostosowania do aktualnej
sytuacji rynkowej oraz do zasad panujacych w innych pionach i departamentach banku. Poprzedni system nagradzania
pracownikdéw zblizony byt do systemu prowizyjnego. Obecnie, jest to system premiowy. Ustalony na poziomie 175 000
z} poprzedni prog wejscia do systemu premiowego nie byl zmieniany od wielu lat, co spowodowalo, zZe stracil na swej
aktualnoéci. Nadto, celem pracodawcy bylo wprowadzenie systemu motywujacego pracownikéw tak, aby ci z nich,
ktérzy realizujg cele pracodawcy, byli odpowiednio wynagradzani. Celem pracodawcy nie byla redukcja zatrudnienia.
Nowych warunkow, poza M. R., nie przyjelo ok. 4-5 0s6b z grupy ok. 9o pracownikoéw. Na zwolnione przez nie etaty
zatrudnieni zostali nowi pracownicy.

Okolo roku 2021 B. (...) w W. dokonywala zwolnien grupowych pracownikéw. Zwolnieniami tymi nie zostali jednak
objeci pracownicy pionu sprzedazy, do ktérego nalezal M. R.. Nadto, intencja pracodawcy bylo rozwijanie tej czesci
dzialalnoSci, ktéra dotyczyla sprzedazy produktéw zwigzanych z samochodami.

Przed wprowadzeniem nowego systemu premiowego, kierownictwo pracodawcy przez okolo rok ustalato jego forme
i zalozenia, konsultowalo go rowniez z pracownikami i dzialajacymi u pracodawcy zwigzkami zawodowymi. Jeden
z trzech zwiazkoéw zawodowych nie zaakceptowal nowego systemu, dwa pozostale nie zglosily natomiast zastrzezen.
Wprowadzone zmiany poprzedzone zostaly skierowana do pracownikéw akcja informacyjna.



Obecnie, pomiedzy 60 a 80% pracownikow otrzymuje premie na nowych zasadach. Wysoko§¢ premii w
poszczegblnych okresach zalezy od konkretnych pracownikow. Niektorzy z nich otrzymuja premie wyzsze, anizeli
w poprzednim systemie. Cze$¢ z nich otrzymuje natomiast premie w nizszej wysoko$ci. Do konca roku 2019, 70%
pracownikéw objetych nowym systemem premiowania osiggnelo wymagany do wejécia do tego systemu prog 85%
wykonania planu sprzedazowego. Poréwnanie wysokoSci premii uzyskiwanych przez pracownikéw w poprzednim
systemie premiowym z tymi uzyskiwanymi na nowych zasadach wskazuje, ze nie doszlo do drastycznej zmiany ich
wysokoSci. Po wprowadzonych zmianach, wieksza liczba pracownikow realizuje plan sprzedazowy.

Od czasu wprowadzenia nowego regulaminu, cele sprzedazowe byly zmieniane trzy lub cztery razy, nie czesciej, niz
raz na kwartal. W czasie pandemii, pracodawca zupehie zniost cele sprzedazowe, tak, aby kazdy z pracownikow mogt
wej$c do systemu premiowego.

Dowody:
- zestawienie, k. 87,
- przestuchanie M. R., k. 128v-129, 217-218,
- zeznania $wiadka A. K., k. 197-200,
- zeznania $wiadka P. K., k. 210-212,
- zestawienia, k. 226, 229, 230.
W latach 2018-2019, pracodawca wyplacil na rzecz M. R. tytulem premii za sprzedaz:
za kwiecien 2018 r.: 892,10 zl,
za maj 2018 r.: 5150,49 zl,
za czerwiec 2018 r.: 2013,34 zl,
za lipiec 2018 r.: 26,61 zl,
za sierpien 2018 r.: 4708,65 zl,
za wrzesien 2018 r.: 3358,85 zl,
za pazdziernik 2018 r.: 1783,42 zl,
za listopad 2018 r.: 966,13 zl,
za grudzien 2018 r.: 215,63 zl,
za styczen 2019 r.: 165,09 zl,
za luty 2019 r.: 4467,96 zl,
za marzec 2019 r.: 169,03 zl,
za kwiecien 210,14 zl,
za maj 2019 r.: 1617,54 zl,

za czerwiec 2019 r.: 34,48 zh.



Lacznie, w 2018 r. M. R. otrzymal wynagrodzenie dodatkowe w wysokoSci 47 071 zl. Za miesiace styczen-lipiec 2019
r. bylo to natomiast 9563 zL. M. R. w opisanym okresie zrealizowal plan sprzedazowy w nastepujacych czesciach:

w styczniu 2018 r.: 47,28%

w lutym 2018 r.: 37,87%,

w marcu 2018 r.: 96,35%,

w kwietniu 2018 r.: 26,15% - przy czym w tym miesiacu przepracowal 19 dni,
w maju 2018 r.: 61,24%,

w czerwcu 2018 r.: 40,77%,

w lipcu 2018 r.: 3,08%,

w sierpniu 2018 r.: 74,40%,

we wrzes$niu 2018 r.: 48,89%,

w pazdzierniku 2018 r.: 36,47%,

w listopadzie 2018 r.: 21,89% - przy czym w tym miesiacu przepracowal 17 dni,
w grudniu 2018 r.: 30,39%, - przy czym w tym miesigcu przepracowat 14 dni
w styczniu 2019 r.: 19,12%,

w lutym 2019 r.: 80,15%,

W marcu 2019 r.: 19,89% - przy czym w tym miesigcu przepracowal 15 dni,

w kwietniu 2019 r.: 30,01% - przy czym w tym miesiacu przepracowal 14 dni,
W maju 2019 r.: 32,97%,

W czerweu 2019 r.: 6,42% - przy czym w tym miesiacu przepracowal 2 dni,

w lipcu 2019 r.: 0,00% - przy czym w tym miesigcu pracownik nie S$wiadczyt juz pracy.

Przelozenie osiagnietych przez M. R. w ww. okresie wynikdw na nowy system premiowy wskazuje, ze w roku 2018
osiagnalby on premie w wysokosci 42 619,40 zl (prog wejscia 75%), 39 241,40 zt (prog wejscia 80%) lub 29 606,50 zt
(prog wejscia 85%). W miesiacach styczen-lipiec 2019 r., w kazdym z opisanych wariantéw bytaby to kwota 10 675 zt.
We wszystkich miesiacach z badanego okresu, zmodyfikowanie sprzedazowego planu kwotowego na plan punktowy
spowodowalby, ze plan ten zostalby przez M. R. wykonany w wiekszej czesci.

Dowéd:

- historia rachunku, k. 25-27,
- lista plac, k. 55-60,

- zestawienie, k. 87,

- zestawienie, k. 226.



Wynagrodzenie brutto M. R. liczone jak ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy wynosi 263,58 zt
dziennie, co daje 5556,33 zl miesiecznie. Zaklad pracy nie znajduje sie w stanie upadlosci lub likwidacji.

Dowdéd: zaswiadczenie, k. 54.
S ad zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo nie zastugiwalo na uwzglednienie w jakiejkolwiek czesci.

Podstawe materialng zgloszonego przez M. R. powodztwa stanowil art. 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o
szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(jednolity tekst — Dz. U. z 2018 r., poz. 1969), przewidujacy prawo do odprawy pienieznej w przypadku rozwigzania
stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw w drodze wypowiedzenia, dokonanego przez pracodawce
zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikoéw, a takze na mocy porozumienia stron - zaréwno w przypadku zwolnien
grupowych (art. 1 ust. 1ustawy), jak i zwolnien indywidualnych (art. 10 ust. 1 ustawy). Zaznaczy¢ trzeba, a co rozwiniete
zostanie ponizej, ze w drugim ze wskazanych przypadkoéw, przyczyny niedotyczace pracownikéw musza stanowic
wylaczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwiazanie na mocy porozumienia stron.

Przed przystapieniem do dalszej cze$ci wywoddéw wskazaé jeszcze trzeba, ze stan faktyczny niniejszej sprawy Sad
ustalil na podstawie dowodow z zaoferowanych przez obie strony postepowania dokumentéw, albowiem zaréwno
ich tres¢, jak i forma nie byly przez ktérgkolwiek strone kwestionowane. Rowniez Sad nie znalazl podstaw, aby
dowodom tym odmoéwié wiarygodno$ci. Wskazane dokumenty okazaly sie przydatne przy ustaleniu przebiegu
zatrudnienia powoda, osigganych przez niego wynikow sprzedazy oraz przy poréwnaniu wynikow uzyskiwanych przez
pracownikow pozwanej zaréwno przed, jak i po wprowadzonych zmianach w zakresie systemu premiowego. Ustalajac
stan faktyczny sprawy, Sad uwzglednil réwniez zeznania §wiadkow A. K. oraz P. K.. Cho¢ osoby te sa obecnie badz
w przeszloSci byly zwiazane zawodowo ze strona pozwana, zlozonych przez nie zeznan nie cechowala stronniczosé.
Swiadkowie w sposéb wiarygodny, logiczny i spojny opisali przebieg zdarzer zwigzanych z wprowadzeniem u
pracodawcy zmian, a takze z tym, jaki byt cel modyfikacji systemu premiowego. A. K. zajmowata w pozwanej spdlce
stanowisko zwigzane z kadrami, podczas gdy P. K. w dalszym ciggu zatrudniony jest na kierowniczym stanowisku,
zwiazanym bezposrednio z dzialem sprzedazy. Oboje $wiadkowie posiadali wobec tego pochodzgca z ich wlasnych
spostrzezen wiedze na temat systemu premiowego a takze tego, jakie byly przyczyny jego zmiany. Swiadkowie
zgodnie twierdzili, Ze nie bylo intencja pracodawcy dokonywanie zwolnien grupowych w pionie sprzedazy jedynie
dostosowanie systemu premiowania do aktualnych warunkéw ekonomicznych.

Ustalajac stan faktyczny niniejszej sprawy, Sad za przydatne uznal réwniez w przewazajacej mierze okoliczno$ci
przytoczone przez samego M. R. w trakcie jego przestluchania. Pow6d w sposéb korespondujacy z pozostalym
zgromadzonym materialem dowodowym opisal, jak przebiegalo jego zatrudnienie w pozwanej spolce, a nadto - jakie
wyniki sprzedazy osiggal. Przedstawione przez powoda okolicznosci, zwiazane z ustaniem stosunku pracy oraz jego
przewidywaniami co do mozliwosci uzyskiwania premii po wprowadzeniu nowego systemu, stanowily natomiast w
wiekszosci jego subiektywne odczucia.

Przechodzac dalej, wskazac trzeba - a co nie bylo kwestionowane przez strone pozwang - ze w orzecznictwie nie
budzi juz obecnie wiekszych watpliwosci to, ze pracownik ma prawo do odprawy réwniez wowczas, gdy doszlo
do wypowiedzenia zmieniajacego, do ktérego - zgodnie z art. 42 § 1 kodeksu pracy (dalej: ,k.p.”) - odpowiednie
zastosowanie znajduja przepisy o wypowiedzeniu, gdy nie przyjal on zaproponowanych warunkéw z uwagi na to,
ze byly one obiektywnie nie do przyjecia. W jakimkolwiek innym przypadku, odmowa przyjecia nowych warunkow
stanowi natomiast wspolprzyczyne rozwigzania stosunku pracy, a co za tym idzie - nie zachodza przeslanki
okreS§lone w art. 10 ust. 1 ustawy o szczeg6élnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikow. Nalezy zauwazy¢, ze przewidziana w powolanej ustawie odprawa pieniezna
przystuguje wylacznie pracownikom, ktorzy traca prace z przyczyn, ktére ich nie dotycza, a nie pracownikom, ktérym
pracodawca zmienia warunki pracy lub placy i proponuje w dobrej wierze dalsze zatrudnienie. Z tego wzgledu po



odmowie ich przyjecia, odprawa moze by¢ zasadzona tylko wyjatkowo, gdy nowe warunki proponowane w zwiazku
z wypowiedzeniem zmieniajagcym mozna uznaé za zmierzajace do rozwigzania stosunku pracy lub obiektywnie nie
do przyjecia. Jezeli pracownik odrzuca nowe warunki, ktore obiektywnie sg do przyjecia i nie maja charakteru
propozycji pozornej, zmierzajacej w istocie do zakonczenia stosunku pracy, to oczywiécie ma on prawo to uczynié.
Dokonujac oceny tego, czy odmowa przyjecia nowych warunkoéw pracy i placy stanowi wspdlprzyczyne rozwigzania
stosunku pracy, Sad powinien wzia¢ pod uwage interes pracownika i zakladu pracy. Nadto, ocena ta powinna
by¢ zobiektywizowana, co oznacza, ze Sad powinien rozwazy¢, czy w danych okoliczno$ciach zaproponowane
pracownikowi nowe warunki pracy sa usprawiedliwione sytuacja pracodawcy i czy rozsadnie rzecz biorac osoba
znajdujgca sie w takiej sytuacji, jak zainteresowany pracownik, powinna te oferte przyjaé (vide postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2021 1., I PSK 19/21, LEX nr 3112894).

W okoliczno$ciach rozpoznawanej sprawy nie ulega watpliwosci, ze z uwagi na liczbe zatrudnionych pracownikow,
pozwana objeta jest przepisami ustawy o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Nie bylo réwniez sporne to, ze dokonane przez pozwang
wypowiedzenie zmieniajace uzasadnione bylo przyczynami niedotyczacymi pracownika, tj. niezwigzanymi z jego
cechami psychofizycznymi i sposobem wywigzywania sie przez niego z obowigzkéw pracowniczych. Wprowadzenie
zmian w rozpoznawanym przypadku wynikalo bowiem z koniecznoSci unowocze$nienia nieprzystajacego do
aktualnych warunk6w rynkowych systemu przyznawania premii za sprzedaz.

Rozstrzygniecie niniejszej sprawy zalezalo zatem od ustalenia, czy zaproponowane przez pracodawce nowe warunki
pracy drastycznie pogarszaly sytuacje pracownika tak, ze byly one obiektywnie nie do przyjecia, a jako takie -
zmierzajgce w istocie do rozwigzania nawigzanego z nim stosunku pracy. Wazac okoliczno$ci powolywane przez
obie strony postepowania, Sad doszed! do przekonania, iz brak bylo podstaw, aby na tak postawiona teze udzieli¢
odpowiedzi twierdzacej.

Przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze dokonane wypowiedzeniem zmieniajacym zmiany dotyczyly wylacznie jednego
elementu stosunku zatrudnienia powoda, a mianowicie systemu ustalania i wyplacania zmiennego skladnika
wynagrodzenia, jakim byly premie za sprzedaz. Bez zmian mialy natomiast pozosta¢ wszystkie pozostate elementy
nawiazanego miedzy stronami stosunku, w tym wysoko$¢ wynagrodzenia zasadniczego. Nie ulega przy tym
watpliwosci, ze w sytuacji, gdy zmiana ma dotyczy¢ skltadnikéw wynagrodzenia, nalezy rozwazy¢, czy spowodowala
ona jego obnizenie, a jesli tak - o jak duza redukcje chodzi i na ile obiektywnie jest ona dotkliwa dla zatrudnionego, a
nadto, w jakim stopniu zaproponowane, nowe wynagrodzenie odpowiada stanowisku pracownika, jego kwalifikacjom
i doSwiadczeniu.

Dokonawszy analizy przedlozonych do akt zestawien, dotyczgcych pobieranego przez M. R. wynagrodzenia, Sad
w pierwszej kolejnoéci zwazyl, ze istotnie - w niektérych miesigcach, wynagrodzenie zmienne w postaci premii
stanowilo istotng cze$¢ uzyskiwanego przez niego dochodu. Majac na uwadze lata 2018 i 2019, nalezy wskazaé, ze w
ciaggu osiemnastu miesiecy, uzyskana premia w szeéciu z nich przewyzszyta stawke wynagrodzenia zasadniczego, w
najlepszym miesiacu wynoszac 11 571 zl brutto. Zdarzaly sie jednak roéwniez miesiace, w ktorych premia stanowila
niewielki procent wynagrodzenia. Powyzsze dysproporcje wynikaly z r6znego nakladu pracy powoda i niejednolitego
wypelniania przez niego celu sprzedazowego. Bywalo tak, ze cel ten powdd wypelnial niemal w calosci (wéwcezas
osiagal premie na wysokim poziomie). W przewazajacej liczbie miesiecy, cel ten realizowany byl jednak na poziomie
30-40%, zdarzalo sie réwniez, ze nie przekraczal on 10%. Nawet jednak woéwczas, z uwagi na liberalne regulacje
dotyczace systemu premiowania, na rzecz powoda wyplacane byly premie w niewielkiej wysoko$ci.

Nie ulega watpliwos$ci, ze dokonana przez pracodawce zmiana, skutkujaca koniecznoScia wreczenia powodowi
wypowiedzenia zmieniajacego, nie zawierala regulacji, ktore catkowicie wylaczalyby prawo do premii, badz ustalaltyby
progi premiowe w sposob obiektywnie niemozliwy do osiggniecia. Zmiana ta dotyczyla bowiem wprowadzenia
catkowicie odmiennych zasad przyznawania premii, opartych w wiekszej mierze na stopniu wykonania planu
sprzedazowego oraz skupiajacej sie na stworzeniu dwoch rodzajow celow: jakos$ciowego oraz iloSciowego. Oba
obowigzujace u pracodawcy systemy nagradzania nie daja sie w prosty sposéb poréwnaé, albowiem opieraja sie na



dwoch catkowicie odmiennych juz z samego zalozenia podstawach. Poprzednio obowiazujacy u pozwanej system
w swej istocie zblizony byl do systemu prowizyjnego, w ktérym po przekroczeniu pewnego minimalnego progu
sprzedazy, pracownikowi naliczano premie od nadwyzki. Nowy system stanowi natomiast regulacje znacznie bardziej
zlozong i kompleksowa, uzalezniong w wiekszej mierze od skutecznoéci sprzedawcéw i realnie dokonanych przez nich
transakcji. W wiekszym stopniu odpowiada nakladowi pracy i zaangazowaniu pracownikéw.

Przypomnie¢ trzeba, ze w toku niniejszego postepowania, pow6d wskazywal, ze wprowadzenie nowego systemu
calkowicie pozbawi go uzyskiwanych do tej pory premii, a co najmniej premie te drastycznie obnizy. Co jednak istotne,
twierdzenia te powdd opieral wylacznie na swych subiektywnych przeczuciach i obawach. Powod nie mial okazji
sprobowac swych sit w nowym systemie premiowania. Co przy tym szczeg6lnie warte podkreslenia, ocena tego, czy
nowe warunki sg dla pracownika istotnie niekorzystne, winna by¢ dokonywana nie z perspektywy osobistej sytuacji
pracownika, jego subiektywnych odczué i przewidywan, ale poprzez obiektywne poréwnanie warunkéw pozniejszych z
tymi, ktére obowiazywaly wezeéniej. To na powodzie spoczywal w niniejszym postepowaniu ciezar dowodu w zakresie
wykazania, iz zaproponowane mu, zmienione warunki zatrudnienia, byty obiektywnie niemozliwe do przyjecia.

W toku niniejszego postepowania, na stosowne zobowigzanie Sadu, pozwana przedstawila szereg dokumentow,
obrazujacych osiagane przez powoda wyniki sprzedazy oraz symulacji przedstawiajacych to, jakie przelozenie
wyniki te mialyby na nowe realia zwigzane z premiowaniem. Z zestawienia tego wylania sie wniosek, ze wysoko$é
wypracowanych przez powoda premii uleglaby obnizeniu. Co jednak istotne, w przypadku powoda mozliwe
bylo jedynie dokonanie poréwnania w sposdb statyczny, na podstawie danych historycznych i ich zestawienia
z obowiazujacymi obecnie wskaznikami. Sad dysponowal natomiast réwniez zestawieniem realnie wyplacanych
pracownikom pozwanej premii, zaréwno przed wprowadzonymi zmianami, jak i po ich wprowadzeniu. Nalezy
zauwazy¢, ze w przypadku zadnego z pracownikéw nie doszlo do drastycznego obnizenia osiaganego wynagrodzenia
premiowego. W przewazajacej mierze wynagrodzenie to pozostaje na zblizonym poziomie. W niektorych przypadkach
jest ono nieco nizsze, w innych zas$ - zdecydowanie wyzsze. Wysoko$¢ premii uzalezniona jest od celu sprzedazowego,
ustalanego przez pracodawce co kwartal, a zatem uwzglednia aktualng sytuacje rynkowa. Do$¢ powiedzieé, ze w
poczatkowym okresie pandemii, pracodawca w ogole zrezygnowal z progu sprzedazowego, celem umozliwienia
wszystkim pracownikom wejscia do systemu premiowego.

Oczywiscie, nie dalo sie utracic z pola widzenia tego, ze nowa regulacja wprowadzila nieobowiazujacy uprzednio, gorny
limit wysokoS$ci wyplacanej premii. Z samego zalozenia, ograniczenie wysoko$ci mozliwego do wyplaty wynagrodzenia
stanowi okoliczno$¢ mniej korzystng dla pracownikow. Kwestia ta nie moze jednak by¢ rozpatrywana w oderwaniu od
okoliczno$ci konkretnego przypadku. Analiza wypelniania przez powoda celow sprzedazowych w latach 2018 i 2019
wskazuje za$, ze jedynie raz, w marcu 2018 r., zblizyl sie on do pelnego ich zrealizowania. Jak natomiast wskazano juz
wyzej, w pozostalych miesigcach oscylowal on wokél poziomu 30-40%. W tym stanie rzeczy, nie sposéb stwierdzié,
aby wprowadzenie gérnego limitu wysokoéci wyplacanej premii stanowilo dla powoda okoliczno$é tak niekorzystna,
ze az obiektywnie niemozliwa do przyjecia, skoro jedynie raz w ciagu dwoch lat zblizyl sie on do zrealizowania zalozen
sprzedazowych w caloSci.

Z powyzszego wynika, ze zaproponowane powodowi nowe warunki pracy nie sposob bylo ocenié jako majace
charakter szykany, co potwierdza réwniez to, ze z kilkudziesieciu oséb, do ktorych skierowane zostaly wypowiedzenia
zmieniajace, jedynie cztery lub pie¢ odmoéwilo przyjecia nowych warunkéw wynagradzania. Co przy tym istotne,
wylacznie w przypadku powoda znana jest motywacja, jaka za tym stala. Nie jest wiadomym, jakie powody kierowaly
natomiast pozostalymi osobami. Pracownicy, ktérzy pozostali na swych stanowiskach pracy, w dalszym ciaggu zdolni
sg do osiggania wysokich wynikéw sprzedazowych, majacych przelozenie na wysoko$¢ osigganych premii. Co wiecej,
pozwana spoéltka zdolala wykazaé, ze wprowadzone zmiany nie tylko nie mialy na celu doprowadzenia do redukcji
etatobw (co potwierdza chociazby przywolany wyzej fakt, zwigzany z odsetkiem oséb, ktére zaakceptowaly nowe
warunki, ale réwniez to, ze na oprbznione wskutek wypowiedzen etaty zatrudnieni zostali nowi pracownicy), ale
roéwniez byly uzasadnione konieczno$cia unowocze$nienia obowiazujacego systemu premiowania sprzedawcow.
Jak bowiem wskazano juz wyzej, dokonywana przez Sad ocena winna uwzglednia¢ nie tylko interesy pracownika,
ale réwniez pracodawcy. Ten za§ ma prawo ksztaltowaé swa polityke sprzedazy i premiowania tak, aby z jednej



strony maksymalizowaé zysk, a z drugiej za$ - zapewnié swym pracownikom godne wynagrodzenie, przystajace do
realiow rynkowych, a jednocze$nie stanowigce odzwierciedlenie ich skuteczno$ci i zaangazowania. Pozwana zdolala
udowodnié, ze to wlasnie te cele przy$wiecaly jej w tworzeniu nowego regulaminu premiowania.

Dokumenty przedstawione przez pozwana (k. 226-231) jednoznacznie wskazuja na znaczacy wzrost poziomu realizacji
planéw przez poszczegdlnych pracownikow w nowym systemie premiowym oraz pokazuja wysokie warto$ci premii
uzyskiwanych przez nich przy odpowiednim zaangazowaniu w prace.

W trakcie niniejszego postepowania, powdd catkowicie pomijal fakt, ze nowowprowadzony regulamin zawieral takze
czesc regulacji korzystniejszych, anizeli ten poprzednio obowigzujacy. Zapis § 6 ust. 10 nowego regulaminu przewiduje
bowiem, ze pracownik na koniec roku kalendarzowego moze naby¢ prawo do wyplaty premii za miesigce, w ktérych
nie osiagnal minimalnego progu sprzedazowego, pod warunkiem, ze prég ten osiggnal w skali roku na poziomie
minimum 100%. Nalezy zauwazy¢, ze zapis ten istotnie poprawia sytuacje pracownikow. Uprzednio, u pozwanej nie
funkcjonowata analogiczna regulacja.

Nie umknelo uwadze Sadu réwniez to, ze powdd zdaje sie nieco pochopnie podjal decyzje o rozwigzaniu stosunku
pracy, nieprawidlowo interpretujac zapis regulaminu i wywodzac z niego, ze premie indywidualnych pracownikéw
nie bedg wyplacane w przypadku, gdy cala grupa nie osiggnie wymaganego celu sprzedazowego. Jak bowiem wyjasnili
przedstawiciele pozwanej spolki, a okoliczno$¢ ta znajduje potwierdzenie w przedtozonym do akt regulaminie, w
zadnym momencie nie bylo intencjg spétki wprowadzenie regulacji o takim ksztalcie. Taki sposob interpretacji
regulaminu i wywodzenie z niego niekorzystnych dla siebie skutkéw wynikal wylgcznie z blednego jego odczytania
przez powoda. Doé¢ przy tym powiedzie¢, ze przed wprowadzeniem zmian, pracodawca przeprowadzil akcje
informacyjna wérod pracownikéw, a zatem powod mial obiektywng mozliwo$é wyjasnienia wszelkich powstatych
watpliwosci.

Sad nie podzielil rowniez zapatrywania powoda, dotyczacego tego, ze uregulowanie kwestii zwigzanych z wyplatg
premii w akcie wewnatrzzakladowym, tj. regulaminie, nie za§ w formie zalacznika do umowy o prace, stanowi
rozwiazanie tak skrajnie niekorzystne, ze powodujace, iz wypowiedzenie stosunku pracy uzasadnione bylo wylacznie
przyczynami niedotyczacymi pracownika. Powod nie zdolal wykazaé, ze okoliczno$é ta miala istotny wplyw na jego
sytuacje, nadto, nie mozna tracié¢ z pola widzenia, ze zastosowane przez pozwana regulacje zwigzane byly z dazeniem
przez nia do stworzenia kompleksowej, a nadto elastycznej regulacji dotyczacej premiowania.

Podsumowujac, Sad doszedl do przekonania, ze w realiach rozpoznawanej sprawy, nie spos6b powiedzie¢, aby do
wypowiedzenia stosunku pracy doszlo wylacznie z przyczyn niedotyczacych pracownika. M. R. zaproponowano nowe
warunki pracy, ktore odpowiadaly jego kwalifikacjom, stanowisku i do$§wiadczeniu, a nadto nie pogarszaly jego
sytuacji, a jedynie modyfikowaly obowigzujace u pracodawcy zasady przyznawania premii. Fakt, iz pow6d odmowit
ich przyjecia, bez watpienia stanowi wspo6lprzyczyne rozwigzania stosunku pracy. W takim stanie rzeczy, brak byto
podstaw do uwzglednienia zgloszonego przez niego zadania zasadzenia odprawy.

W konsekwencji powyzszego, oddaleniu podlegaly rowniez pozostale zgloszone przez powoda zadania, zwigzane z
ustaleniem, ze rozwigzanie umowy o prace nastapilo na podstawie art. 30 § 1 pkt 2 w zw. z art. 42 § 11 3 k.p. w zw.
z art. 1 ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw, oraz sprostowaniem $wiadectwa pracy poprzez zmiane podstawy prawnej rozwigzania i wskazanie
tej wyzej wymienionej. W realiach rozpoznawanej sprawy nie ulega bowiem watpliwosci, ze stosunek pracy miedzy
stronami ustal na podstawie art. 30 § 1 pkt 2 k.p.

Z tych wzgledéw orzeczono jak w punkcie pierwszym wyroku.

W punkcie drugim wyroku Sad orzekt o kosztach postepowania. Wobec oddalenia powddztwa w calo$ci, za strone
wygrywajaca proces nalezalo uznaé¢ pracodawce powoda, ktoremu w mysl art. 98 k.p.c. przystuguje zwrot kosztow
procesu od strony przegrywajacej. Koszty procesu poniesione przez pozwang spotke odpowiadaly wynagrodzeniu
zawodowego pelnomocnika. Minimalna stawka tego wynagrodzenia wynosila 2 820 zl (2 700 zl w zakresie roszczenia



o odprawe i 120 z} w zakresie roszczenia o sprostowanie §wiadectwa pracy), a jej wysoko$c¢ ustalono na podstawie §
9 ust. 1 pkt 2 w zw. z § 2 pkt 5 oraz § 9 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika
2015 r. w sprawie oplat za czynno$ci radcow prawnych (jednolity tekst — Dz. U. z 2018 r., poz. 265).
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