Sygn. akt VII P 711/15

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 16 lutego 2016 .

Sad Rejonowy w Bydgoszczy VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: SSR Marcin Winczewski
Eawnicy: Teresa Doczekalska, Barbara Orzechowska
Protokolant: sekr. sadowy Artur Kluskiewicz

po rozpoznaniu w dniu 16 lutego 2016 r. w Bydgoszczy
sprawy z powbdztwa B. K.

przeciwko (...) R. K., A.S.Sp.j.wG.

o odszkodowanie

1. powbdztwo oddala;

2. zasgdza od powodki na rzecz pozwanej Spotki kwote 180,00 (sto osiemdziesiat) zlotych tytulem zwrotu kosztow
procesu;

3. kosztami sadowymi w sprawie obcigza Skarb Panstwa.

Sygn. akt VII P 711/15

UZASADNIENIE

B. K. pozwem przeciwko (...) R. K., A. S. Sp. j. w G. domagala sie zasadzenia odszkodowania w wysoko$ci
7.900,00 zl wraz z ustawowymi odsetkami oraz kosztéow postepowania, w tym kosztoéw zastepstwa prawnego,
wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu wskazala, iz byla zatrudniona u pozwanej od dnia 29 grudnia 2005
r. na stanowisku kucharza w restauracji (...) w B., przy ulicy (...). Przez caly okres zatrudnienia nie byla karana
dyscyplinarnie, pracodawca nie mial do niej zastrzezen, otrzymywala natomiast premie uznaniowe za dobre
wykonywanie obowiazkéw w wysoko$ci od 100,00 do 300,00 zl netto miesiecznie. Wszystkie polecenia wykonywala
z zaangazowaniem, zgodnie ze swg wiedza i do§wiadczeniem, majgc na uwadze interes firmy i zadowolenie klientow.

W odpowiedzi pozwana Spoéltka wniosta o oddalenie powddztwa i zasadzenie od powodki kosztéw procesu, w tym
kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu wskazano, iz rzeczywiscie powodka
jest zatrudniona na stanowisku kucharza, a do jej obowigzkéw nalezy organizacja pracy kuchni, planowanie
produkcji, inwentaryzowanie stanéw magazynowych i ich biezace uzupelianie, przygotowywanie potraw zgodnie
z recepturami, kontrolowanie terminéw przydatnoéci do spozycia i utrzymywanie jako$ci serwowanych dan.
Kierownictwo restauracji na biezaco dokonywalo pracy powddki, o czym byla ona informowana w rozmowach



dyscyplinujacych. Powodka 7le planowala prace, produkowata zbyt duzo zywnosci, ktéra w zwiazku z uptywem
terminu przydatno$ci nie mogla by¢ sprzedawana, a byla wyrzucana, co narazalo pracodawce na straty. Pomimo
rozmdéw, powodka nadal dokonywala zamoéwienn produktéow bez sprawdzania stanéw magazynowych, a nastepnie
wytwarzala nadmierne iloéci potraw, ktérych nie mozna bylo sprzedaé. W zwigzku ze zla organizacja pracy przez
powddke obowigzek planowania produkeji zostal przejety przez kierownika restauracji, jednak powddka nie stosowala
sie do wydawanych jej poleceni i nadal przygotowywal potrawy niezgodnie z procedurami, w zbyt duzych iloSciach. W
sierpniu 2015 r., kiedy pracowala na kuchni sama powstalo bardzo duzo strat, a lista zawiera wiele powtarzajacych
sie pozycji. Jej dzialania przynosily pracodawcy straty, a przeprowadzane rozmowy nie przynosily efektow. Powddka
zostala szczegblowo poinformowana jakie sa przyczyny rozstania z pracownikiem.

Sad ustalil, co nastepuje:

B. K. byla zatrudniona w (...) R. K., A. S. Sp. j. w G. w okresie od 19 grudnia 2005 r. do 31 stycznia 2016 r.,
na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, na stanowisku kucharza. Do jej obowiazkéw nalezaly m.in.
organizacja pracy kuchni, planowanie produkcji, inwentaryzowanie stanéw magazynowych i ich biezace uzupehianie.
Byla odpowiedzialna za przygotowywanie potraw zgodnie z recepturami. Kontrolowala terminy przydatno$ci do
spozycia i utrzymywala jako$¢ serwowanych dan. Dbala o czystoé¢ na stanowisku pracy, przestrzeganie zasad dobrej
praktyki produkcyjneji (...).

(okoliczno$ci bezsporne, ponadto dowdd: umowy o prace — k. 4-7)

B. K. nie wywigzywala sie w sposéb prawidlowy ze swoich obowigzkéw. Kierownictwo restauracji na biezaco
dokonywalo oceny pracy powodki, o czym byta ona informowana w rozmowach dyscyplinujgcych, ktére mialy miejsce
bardzo czesto, a kierownik S. K. starala sie rozmawia¢ z powddka w zasadzie codziennie, aby zwraca¢ jej uwage na
problemy w restauracji. Powodka zle planowala prace, produkowala zbyt duzo zywnoSci, ktéra w zwigzku z uptywem
terminu przydatno$ci nie mogla by¢ sprzedawana, a byla wyrzucana, co narazalo pracodawce na straty. Pomimo
rozm6w, powddka nadal dokonywala zamoéwien produktéw bez sprawdzania standéw magazynowych, a nastepnie
wytwarzala nadmierne ilo$ci potraw, ktorych nie mozna bylo sprzeda¢. W ostatnim okresie czasu S. K. starala sie
nawet wpisywac do specjalnie prowadzonych w tym zakresie zeszytow, ile jakiego produktu powdédka ma ugotowac,
ale nie stosowala sie ona takze do tych polecen. W restauracji funkcjonowal ,zeszyt strat”, w ktérym wpisywano
ilo§¢ wyrzucanych produktow, ,zeszyt inwentaryzacyjny”, z ktérego wynikalo jaka ilo$cia konkretnego produktu
firma dysponuje oraz kolejny ,zeszyt inwentaryzacyjny”, w ktérym przeprowadzano cotygodniowa inwentaryzacje
produkowanych farszow. Dzieki tym zeszytom mozna bylo na biezgco kontrolowaé ilo§¢ potrzebnych farszéw, zup i
innych produktéw — wystarczalo zapoznaé sie z ich zapisami.

W zwiazku ze zla organizacja pracy przez powodke cze$ciowo obowiazek planowania produkeji (w zakresie farszow
produkowanych z fileta kurczaka) zostal przejety przez kierownika restauracji, jednak powodka nie stosowala sie
do wydawanych jej polecen i nadal przygotowywala potrawy niezgodnie z procedurami, w zbyt duzych ilosciach.
Kiedy natomiast sama zamawiala potrzebne do pracy produkty, to czynita w zbyt duzych ilo$ciach, nieadekwatnych
do biezacych potrzeb. Pomimo proéb kierowanych do kucharzy, aby m.in. farsze byly przygotowywane jedynie na
dwa kolejne dni, powodka do polecen tych stosowala sie wylacznie przez krétki okres, po czym dla swej wygody
ponownie przygotowywala od razu wieksze ilosci konkretnych produktéw. Zamiarem osdb zarzadzajacych restauracja
bylo czestsze przygotowywanie positkéw w mniejszych iloSciach, tak aby klienci mogli otrzymywaé $wieze dania.
Wygodniejszym dla powddki bylo z kolei jednorazowe przygotowanie wiekszej ilosci konkretnych produktéw na
dluzszy okres czasu.

Powodka byla w pracy osoba bardzo ,humorzast3”, a jej kontakt z innymi pracownikami, w tym z jej podwladna B.
S., w duzym stopniu zalezal od nastroju, w jakim konkretnego dnia stawila sie do pracy. Zaréwno podwladna, jak i
zwlaszcza pracownice zatrudnione w restauracji (...) w B. na stanowisku kelnerek, mialy duze problemy z wlasciwa
komunikacja z powddka. Baly sie z nia rozmawia¢, pytaé¢ o podstawowe rzeczy zwigzane ze skladem poszczego6lnych
dan, czy stosowanych do nich przypraw. B. K. bowiem — w zaleznoS$ci od nastroju — na zadawane jej pytanie albo



w ogble nie odpowiadala, udajac ze nie slyszy lub ostentacyjnie sie odwracajac, albo tez odpowiadala w sposéb
niegrzeczny, niezrozumialy i niepelny. Kelnerki wolaly wiec ewentualne pytanie kierowaé do B. S., z ktéra nie mialy
tego rodzaju problemoéw. Powddka w podobny sposob odnosila sie takze do swej podwladnej, a nawet do przetozonych,
kiedy te zwracaly jej uwage lub préobowaly porozmawiaé na temat pracy. Uwazala, ze ona jedyna ma odpowiednie
wyksztalcenie, wiedze i do$wiadczenie w gotowaniu i nikt nie powinien jej wydawaé polecen, ani zwracaé uwagi.
Dotyczylo to zwlaszcza kierownikow restauracji (...), ktére wezesniej byly kelnerkami.

Pomimo rozméw dyscyplinujacych w lutym 2014 r. i lipcu 2015 r. i codziennych uwag przelozonych, problemy
zwigzane ze $wiadczeniem pracy przez powodke nie ustaly i nadal sie powtarzaly, a wrecz narastaly. We wrzeéniu
2015 r. E. M. zamowila fileta z kurczaka w ilo$ci 30 kilograméw, ktéra wystarczylaby na najblizszy okres. Pomimo
tego powodka zdecydowala sie sama domoéwié jeszeze 50 kilogramoéw tego produktu, co w konsekwencji skutkowato
wyrzuceniem duzej ilo$ci farszoéw produkowanych na bazie kurczaka. Kiedy kierownik M. S. polecila jej przygotowanie
niewielkiej iloSci barszczu, aby mébc przygotowaé recepture, B. K. odmowila, stwierdzajac ze barszcz jest jeszcze w
chlodni. Kiedy polecenie takie wydala jej z kolei E. M., powddka specjalnie podala jej zlg recepture. Bledne receptury
podala jej takze odnos$nie kremu z brokuléw, czy zupy gulaszowej. Kiedy zwrdcono jej uwage, ze goscie skarzyli sie na
zbyt slone pieczarki, nastepnego dnia w ogdle ich nie posolila. Z przedlozonych zeszytéw pracy wynika, ze powodka
rzeczywiscie zamiast wykonywaé poszczegodlne farsze co 2 dni, do czego byla zobowigzana przez przelozone, wolala
jednorazowo przygotowywac konkretny farsz w duzo wiekszej iloéci, tak aby przez kolejne kilka dni w ogole nie musie¢
go przygotowywac. Takie sytuacje byly normg, a wiele z farszy (cho¢by poczawszy od sierpnia 2015 r., kiedy B. K.
wrocila po urlopie wypoczynkowym) nie bylo notorycznie przygotowywanych przez kilka kolejnych dni (w zeszytach
stawiano wowczas kreski). W sytuacji, kiedy powddka decydowala sie natomiast na przygotowanie konkretnego
farszu, wykonywala go w zdecydowanie zawyzonej iloSci, nieprzystajacej do polecen i dziennego zuzycia, na kolejnych
kilka dni. W ten spos6b miala zdecydowanie mniej pracy, niz gdyby obowiazki wykonywata zgodnie z poleceniami,
przygotowujac produkty czeSciej, a w znacznie mniejszej ilo$ci. Z uwagi na dzialania powodki klienci otrzymywali
danie przygotowywane kilka dni wezesniej, a duza cze$é produktéw po prostu wyrzucano, z uwagi na ich zepsucie i
nieprzydatnoé¢ do spozycia. Zdaniem B. K., farsze te mozna bylo mrozié, na co nie zgadzali sie wlasciciele restauracji.
Przykladowo dnia 4 sierpnia 2015 r. powodka przyrzadzila az ponad 23 kilogramy farszu ,bolognese” (przy stanie
blisko 3,5 kilograma i dziennej sprzedazy w granicach 7 kilograméw), czy blisko 6 kilograméw farszu ,leczo” (ktérego
dzienne zapotrzebowanie oscylowalo w granicach 1-1,5 kilograma, przy czym na stanie restauracji znajdowato sie
jeszcze wowcezas ponad 2,6 kilograma produktu). W konsekwencji wyrzucono ponad 3,5 kilograma farszu ,leczo”,
z uwagi na jego nieprzydatno$é¢ do spozycia. Z kolei w dniu 3 wrze$nia 2015 r. powodka przygotowala ponad 26,5
kilograma farszu ,.bolognese”, a nastepnego dnia (w piatek, przed weekendem) przyrzadzita dodatkowo jeszcze blisko
12 kilograméw. Farsz ten pozostal do poniedzialku 7 wrze$nia 2015 r. w ilo$ci blisko 14 kilogramoéw. Nastepnego
dnia jednak pow6dka wyprodukowala kolejne ponad 31 kilograméw tegoz farszu, ktoéry byt sprzedawany do soboty
12 wrze$nia 2015 r. Wskazanego dnia 4 wrzeénia 2015 r. przygotowala ponadto okoto 30 litrow zurku, cho¢ na stanie
znajdowalo sie jeszcze z poprzedniego dnia okolo 15 litréw zupy. Sytuacje takie byly norma. Dnia 29 sierpnia 2015 r.
przygotowala blisko 11,5 kilograma farszu ,kebab”, choé¢ na stanie znajdowato sie jeszcze blisko jego 35 kilograméw
(przygotowanych poprzedniego dnia). Dnia 15 wrzeénia 2015 r. sporzadzila ponad 5 kilogramoéw tego farszu, choc
restauracja dysponowala jego ponad 27 kilogramami. Dnia 11 wrzeénia 2015 r. przygotowala ponad 28 kilograméw
farszu ,bolognese”, cho¢ na stanie bylo jeszcze blisko jego 10 kilograméw. Podobne sytuacje dotyczyly takze zup i
SOSOW.

Po otrzymaniu wypowiedzenia powddka zostala zwolniona z obowigzku §wiadczenia pracy albowiem przelozone nie
chcialy juz dalej z nig wspdlpracowac, a jej obowiazki przejela jej dotychczasowa podwladna B. S.. Od tego czasu
w zespole nie pojawiaja sie juz wystepujace uprzednio problemy w komunikacji i wlasciwych relacjach pomiedzy
pracownikami. Zmniejszyly sie znaczaco takze ilo$ci wyrzucanych produktéw, co wynika z lepszej wspolpracy
kucharza z osobami zarzadzajacymi restauracja.



(dowdd: ,zeszyty pracy” funkcjonujace w pozwanej Spolce — zalgcznik do akt sprawy; zeznania Swiadkow: B. S. — k.
101-102, S. K. — k. 102-104, M. S. — k. 105-107 i E. M. — k. 107-109; czeSciowo przestuchanie powo6dki — k. 81-82,
116-118)

Pismem z dnia 3 paZzdziernika 2015 r. pozwany pracodawca zlozyl powbddce o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o
prace z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory uplynal w dniu 31 stycznia 2016 r. W uzasadnieniu
wskazano, iz przyczyna wypowiedzenia sa: brak dbalosci, starannoéci w wykonywaniu obowiazkéw oraz brak
prawidlowych relacji stuzbowych. W okresie wypowiedzenia powodka zostala zwolniona z obowiazku $wiadczenia
pracy. Oswiadczenie to wreczaly powodce przelozone S. K. i M. S., ktore wskazaly jej wprost na konkretne przyczyny
lezace u podstaw decyzji o rozwigzaniu z nig umowy o prace. Powiedzialy jej wowczas zaréwno o niewlaSciwym
stosunku do wspotpracownikdw, do nich samych, probleméw z nadprodukcja, niewykonywaniem poleceii oraz innych
problemach dotyczacych samego gotowania.

(dowdd: o$wiadczenie pracodawcy z dnia 3 pazdziernika 2015 r. — k. 8; zeznania §wiadkéw: S. K. — k. 102-104 i M.
S. — k. 105-107)

W dniu 8 pazdziernika 2015 r. S. K., na prosbe G. P., ktéry wspolpracuje w innej Spolce z wspotwlascicielem pozwanej
Spolki i byl osoba, ktéra zatrudniala powddke w restauracji (...) w B., wystawila powodce referencje. Wskazata w
nich m.in. ,,Do obowiazkéw Pani B. nalezy organizacja pracy kuchni, planowanie produkgcji, inwentaryzowanie stanow
magazynowych i biezace uzupehianie. Jest odpowiedzialna za przygotowywanie potraw zgodnie z recepturami.
Kontroluje terminy przydatnosci do spozycia i utrzymuje jako$¢é serwowanych dan. Dba o czysto$¢ na stanowisku
pracy, przestrzega zasad Dobrej praktyki produkcyjneji (...). Jest osoba punktualna, a wszystkie obowiazki i zadania
stara sie wykonywac nalezycie.”

(dowdd: referencje — k. 80; zeznania $wiadka S. K. — k. 102-104)
Sad zwazyl, co nastepuje:

Powyzszy stan faktyczny ustalono na podstawie przedlozonych w sprawie dokumentéw, ktérych prawdziwosci i
wiarygodno$ci strony nie kwestionowaly w toku procesu, a takze na podstawie zeznan $wiadkow B. S., S. K., M.
S. i E. M., ktore okazaly sie wiarygodne, gdyz byly one logiczne, sp6jne, rzeczowe, konsekwentne i korelowaly
zaréwno ze soba, jak i z pozostalym zebranym w sprawie materialem dowodowym. Jedynie w niewielkiej czesci za
wiarygodne uznano przestuchanie samej powodki, tj. w zakresie w ktérym jej zeznania pokrywaja sie z pozostalym
zebranym w sprawie materialem dowodowym, w tym z zeznaniami wskazanych §wiadkéw. Za niewiarygodne uznano
jej zeznania w zakresie niepokrywajacym sie z powyzej ustalonym stanem faktycznym sprawy albowiem w tym
zakresie jej zeznania byly sprzeczne nie tylko z zeznaniami przestuchanych w sprawie §wiadkow, ale takze z zebranymi
w sprawie dokumentami, w tym zwlaszcza z zapisami w ,zeszytach pracy”, prowadzonymi w pozwanej Spdlce.
W tym miejscu nalezy zauwazy¢ daleko idaca niekonsekwencje powodki wobec jej twierdzen w samym pozwie i
wyshuchaniu informacyjnym, gdzie w zasadzie zakwestionowala ona w ogoble wiedze na temat konkretnych przyczyn
rozwigzania z nig umowy o prace, z jej pézniejszymi zeznaniami, zlozonymi w toku przestuchania, kiedy wskazywala
ona na nieprawdziwo$¢ poszczeg6lnych przyczyn, twierdzac, ze jeszcze przed otrzymaniem odpowiedzi na pozew
inne wspolpracowniczki moéwily jej, ze nie mialy do niej zadnych zastrzezen. Trudno zrozumieé i zaakceptowaé
twierdzenie, ze B. K. z jednej strony rozmawiala rzekomo o zarzutach stawianych jej przez przetozonych, choéby w
zakresie niewla$ciwej komunikacji z wspolpracownikami, nastepnego dnia po wreczeniu wypowiedzenia, a sktadajac
pozew, wyjas$niajac informacyjnie, czy wreszcie wnoszac pismo z dnia 12 stycznia 2016 r. (k. 97-98) nie miala rzekomo
o tych przyczynach jakiejkolwiek wiedzy i domagajac sie zasadzenia odszkodowania z uwagi na niekonkretno$c
o$wiadczenia pracodawcy. Okolicznosci te wskazuja, iz powddka nie jest wiarygodna, a w toku postepowania
probowala przedstawiac stan faktyczny sprawy w sposob, ktéry w jak najmniejszym stopniu obcigzalby ja wobec
podejmowanych zachowan i przynioslby jej satysfakcjonujace rozstrzygniecie.



Z rzeczonego materialu dowodowego wynika, zdaniem Sadu jednoznacznie, iz powodka byla wielokrotnie
informowana, proszona i wydawano jej polecenia odnosnie sposoby wykonywania obowigzkéw, do czego sie nie
stosowala. Przelozone w zasadzie codziennie zwracaly jej uwage na bledy w produkeji i zwigzang z tym konieczno$c
wyrzucania duzych iloéci towardéw, a pomimo tego, nie zmienita ona swej pracy. Z powodka przeprowadzono
nawet dwie rozmowy dyscyplinujace, z czego jedna w lipcu 2015 r. lecz takze one nie przyniosly spodziewanych
przez przelozonych efektéw. Pomimo wielokrotnych rozméw, powddka nie zmienila takze swego niewlasciwego
podejscia do innych wspolpracownikéw, a nawet przelozonych, podwazajac ich polecenia, zdanie, kompetencje (na
co wskazywala nawet §wiadek B. S. zawnioskowana przez powodke).

W toku rozprawy w dniu 14 stycznia 2016 r. (k. 110) Sad oddalil wniosek o zobowiazanie strony pozwanej do
przedlozenia zestawienia wyplaconych powo6dce premii, albowiem dowdd ten byl spdzniony w kontekscie art. 207
§ 6 k.p.c., a przede wszystkim w zwigzku z faktem, ze powodka sama winna mie¢ wiedze, kiedy i jakie premie
otrzymywala i mogla te okoliczno$ci wykazaé swoimi zeznaniami i posiadanymi dokumentami. Dowdd ten bylby przy
tym nieprzydatny do rozstrzygniecia sprawy, gdyz przetozone powddki przyznaly, ze otrzymywala ona premie, gdyz
bylo to norma w pozwanej Spolce wobec wszystkich pracownikow (ktbérzy przeciez zasadnicze wynagrodzenie mieli
stosunkowo niskie), a nie byly to premie w najwyzszej wysokoSci. Fakt otrzymywania premii nie niweczyt przeciez
przy tym niewlasciwych zachowan pow6dki w ramach wykonywania jej obowigzkéw pracowniczych.

Odnoszac sie bezposrednio do argumentacji stanowiska powodki z pisma z dnia 12 stycznia 2016 r. nalezy wskazaé,
ze Sad dal wiare zeznaniom $wiadkow S. K. i M. S. odno$nie przebiegu spotkania z powodka przy wreczaniu jej
o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace. W tym zakresie zeznania §wiadkéw byly bardzo spdjne, a powodka, na co
juz wskazywano, byla wysoce niekonsekwentna, zmieniajac swe stanowisko i dopasowujgc je do aktualnych potrzeb
procesowych. Nalezy podkreslic, ze podczas tego spotkania odbyla sie rozmowa pomiedzy B. K. a przelozonymi, ktore
w sposob szczegblowy, jasny i dobitny przekazaly jej szereg okolicznosci lezacych u podstaw rozwigzania z nig umowy o
prace. Mowily zaré6wno o jej zachowaniu wobec innych pracownikéw, ich samych, jak i problemach i niewykonywaniu
polecen odnoénie przygotowywania jedzenia. Okolicznoéci te przy tym powddka znala juz z wezesniejszych rozmow
z przelozonymi. Jej twierdzenia w tym zakresie, iz nie wiedziala o co chodzi sa wiec bardzo nielogiczne i sprzeczne z
caloksztaltem zebranego materialu dowodowego.

Rozwigzanie umowy o prace z powodka za wypowiedzeniem bylo zgodne z prawem. Stosownie do art. 30 § 4 k.p., w
o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony lub o rozwigzaniu umowy
o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.
W utrwalonym orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracodawca moze okresla¢ przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
na rozne sposoby. Liczy sie jedynie to, aby z o§wiadczenia pracodawcy wynikalo w sposéb niebudzacy watpliwosci, co
jest istota zarzutu stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajacego rozwigzanie z nim stosunku pracy (wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 15 listopada 2006 1., I PK 112/06, Prawo Pracy 2007/5/271 z dnia 8 stycznia 2008 r., 1 PK 177/07,
Lex nr 448827 oraz orzecznictwo wskazane w ich uzasadnieniach). Dlatego wymaganie wskazania przez pracodawce
konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace nie jest rOwnoznaczne z koniecznosScia sformulowania jej w
sposob jak najbardziej precyzyjny, szczegdlowy i drobiazgowy, z powolaniem opiséw wszystkich faktéw i zdarzen,
dokumentoéw, ich dat oraz wskazaniem poszczegoblnych dzialan, czy zaniechan, skladajacych sie w ocenie pracodawcy
na przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2008 r., II
PK 82/08, Lex nr 489012). Celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p. jest umozliwienie pracownikowi obrony przed
wypowiedzeniem umowy o prace, a zatem ujecie przyczyn wypowiedzenia powinno by¢ konkretne i precyzyjne w takim
stopniu, aby umozliwialo mu rzeczowa obrone w razie ewentualnego procesu sadowego (wyrok Sadu Najwyzszego z
dnia 2 pazdziernika 2012 ., Il PK 60/12, Lex nr 1243025). Najogolniej rzecz ujmujac mozna stwierdzic, ze pracodawca
nie narusza przepis6w o rozwigzywaniu umow o prace za wypowiedzeniem — w zakresie sposobu okreslenia przyczyny
wypowiedzenia (art. 30 § 4 k.p.) — wowczas, gdy pracownik jest §wiadomy tego, z jakich powoddéw pracodawca
zdecydowat sie na zakoniczenie z nim wspolpracy (wyrok Sadu najwyzszego z dnia 5 marca 2015 r., III PK 109/14,
Lex nr 1666025). Taka za$ sytuacja niewatpliwie wystgpita w stanie faktycznym ustalonym w rozpoznawanej sprawie,
gdzie powodka przede wszystkim z rozmowy z przelozonymi w trakcie wreczania o§wiadczenia o rozwigzaniu umowy



o prace zostala poinformowana o konkretnych okolicznoéciach faktycznych, sktadajgcych sie na ogdlne stwierdzenia
wskazane w o$wiadczeniu pisemnym o wypowiedzeniu umowy o prace. Wiedze taka miala przy tym juz nawet
z uprzednich przeprowadzanych z nig rozméw dotyczacych jej niewlasciwego wykonywania obowigzkéw. Wbrew
argumentacji powddki pracodawca nie naruszyl wiec tego aspektu rozwigzania umowy, a samo wypowiedzenie uznac
nalezalo takze za uzasadnione.

Jak trafnie zauwazyl Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 19 lipca 2012 r. (II PK 312/11, OSNP
2013/15-16/171) ,Za uzasadnione wypada uznaé stanowiska, w $wietle ktérych wypowiedzenie czy o$wiadczenie
o rozwigzaniu natychmiastowym powinno zawieraé¢ przyczyne sformulowana tak, by rozumial ja pracownik. Tak
te sprawe ujmowal Sad Najwyzszy zaréwno w starszych orzeczeniach (por. np. wyroki: z dnia 24 lutego 1997 r.,
I PKN 538/97, OSNAPiUS 1999/3/86 czy z dnia 26 marca 1997 r., I PKN 565/97, OSNAPiUS 1999/5/165) jak
i w najnowszych judykatach (por. wyrok z dnia 11 stycznia 2011 r., I PK 152/10, OSNP 2012/5-6/62). Mozna
natomiast odnie$¢ wrazenie, ze w procesie orzekania sady pracy niekiedy oczekuja, by przyczyna byla zrozumiala
dla wszystkich, takze przypadkowych czytelnikow pisma zawierajacego o$wiadczenie woli pracodawcy. Skutkiem
takiego podejécia staje sie w praktyce tendencja do rozbudowywania tre$ci oSwiadczen o rozwigzaniu stosunku
pracy o znaczng ilo§¢ faktow, przekraczajaca istniejace w tej mierze potrzeby. Nie mozna takze zapominaé, ze
o$wiadczenie o rozwigzaniu stosunku pracy zasadniczo nie musi byé¢ przygotowywane przez osoby specjalizujgce
sie w prawie pracy. W przypadkach typowych powinien to méc uczyni¢ sam pracodawca. Stawianie zbyt wysokich
wymagan, co do sformulowania przyczyny sprzyja negatywnemu postrzeganiu prawa pracy, jako nieelastycznego
narzedzia ksztaltowania relacji zatrudnienia. Warto zatem wymagania pod adresem sposobu formulowania przyczyny
wypowiedzenia ksztaltowaé tak z punktu widzenia interesu pracownika jak i mozliwoéci pracodawcy, a przede
wszystkim - z uwzglednieniem ich wzajemnych relacji w konteksScie zdarzen poprzedzajacych ustanie stosunku pracy.
Przyczyna rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika ma by¢ zrozumiala dla pracownika, a
nie - po pierwszej lekturze - dla sadu orzekajacego w sprawie. W sprawie, ktorej przedmiotem jest ocena zgodnego
z prawem rozwigzania stosunku pracy w trybie art. 52 k.p., analizujac przyczyne rozwigzania stosunku pracy i jej
skonkretyzowanie nalezy badac, (uwzgledniajac caloksztalt materiatu dowodowego sprawy i stan faktyczny, ktory
doprowadzil pracodawce do zlozenia o$wiadczenia woli o rozwigzaniu stosunku pracy w trybie art. 52 k.p.), czy
pracownik rozumial (powinien rozumieé) stawiane mu zarzuty i ich istote, a nie ograniczaé sie do tresci werbalnej
samego o$wiadczenia pracodawcy, ktore w szczegolnych okolicznoéciach moze byé krotkie, a nawet lakoniczne, o ile
strony sporu wiedzialy co sie za nim kryje.” Argumenty te nalezy w pelni podzieli¢ i odnie$¢ takze do o§wiadczenia
pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem, stwierdzajac ze powodka niewatpliwie, co najmniej
musiala wiedzie¢, jakie konkretnie okoliczno$ci mial na mysli pracodawca, sktadajac o§wiadczenie o rozwigzaniu
umowy o prace i wskazujac w nim szereg podstaw uzasadniajacych jego decyzje. Tak sformulowane wypowiedzenie
pozwolito Sagdowi na weryfikacje stanowiska pracodawcy i stwierdzenie, iz w rzeczywistoSci przyczyny te mialy miejsce.

Stosownie do tresci art. 45 § 1 k.p. w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nie
okreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow o prace, sad pracy — stosownie do zadania
pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu — o przywréceniu
pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Uzycie w art. 45 § 1 k.p. zwrotu ,wypowiedzenie nieuzasadnione” statuuje powszechng ochrone przed
wypowiedzeniem umowy o prace na czas nieokreSlony. Regulacja prawna w omawianej materii opiera sie
na zalozZeniu, Ze decyzje w sprawie rozwigzania z pracownikiem umowy o prace z zachowaniem przepiséw
podejmuje pracodawca. Pracownicy chronieni sa jednak przed samowolnym wypowiadaniem umoéw o prace,
albowiem os$wiadczenie woli pracodawcy w tym zakresie moze by¢ dokonane tylko z uzasadnionych powoddow.
Kodeks pracy zerwal bowiem z tradycyjna koncepcja wypowiedzenia jako czynnosci niezaleznej od przyczyn,
ktoére sklonily pracodawce do rozwigzania umowy. Wymog istnienia uzasadnionych powodéow stanowi przestanke
materialnoprawng dopuszczalnoéci wypowiedzenia, ograniczajaca pod wzgledem prawnym (a nie tylko faktycznym)
swobode rozwigzywania uméw o prace z inicjatywy pracodawcy. Artykul 45, ani pozostale przepisy Kodeksu
pracy nie zawieraja katalogu przyczyn uzasadniajacych wypowiadanie uméw, a takze nie okreslaja, w jakich



wypadkach wypowiedzenie jest nieuzasadnione. Przestanki zasadnoéci wypowiedzenia (oraz kryteria wypowiedzenia
nieuzasadnionego) opieraja sie na ocenach pozaustawowych. Przepisy odwolujace sie do pojeé ,przyczyny
uzasadniajgce wypowiedzenie” i ,wypowiedzenie nieuzasadnione” stanowig klauzule generalne, czyli przepisy
zawierajace sformulowania ogblne (zwroty niedookreslone), pozostawiajace organowi stosujgcemu prawo znaczng
swobode w ocenie, czy dana norma prawna ma by¢ stosowana w konkretnej sprawie. Ocena zasadno$ci wypowiedzenia
zalezy zatem od okoliczno$ci kazdego indywidualnego przypadku.

Wypowiedzenie umowy o prace stanowi przy tym normalny sposéb rozwigzania umowy o prace, nie wymaga
stwierdzenia winy pracownika, lecz jedynie musi by¢ uzasadnione. Przyczyny wypowiedzenia nie musza
charakteryzowac sie wiec znaczna waga ani powodowac szkod po stronie pracodawcy (por. wyroki SN z dnia 4 kwietnia
1979 r., I PRN 32/79, Lex nr 14491; z dnia 3 sierpnia 2007 r., I PK79/07, M.P.Pr. (...); z dnia 2 pazdziernika 1996 r.,
I PRN 69/96, OSNAPiUS 1997/10/163 i z dnia 5 marca 2015 r., III PK 109/14, Lex nr 1666025).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego, ktére Sad rozpoznajacy sprawe w pelni podziela, nie nasuwala i nie nasuwa
watpliwosci teza o dopuszczalno$ci wypowiedzenia pracownikowi umowy wtedy, gdy wypowiedzenie to bylo
podyktowane obiektywnie uzasadnionym dazeniem pracodawcy do lepszej realizacji stojacych przed nim zadan (por.
wyrok dnia 28 wrzeénia 1976 r., I PRN 59/76, OSPiKA 1978/2/18) lub dazeniem do usprawnienia pracy (por.
wyrok z dnia 2 sierpnia 1985 r., I PRN 61/85, OSNCP 1986/5/76). Oczywistym pozostaje, iz ocena zasadnoSci
przyczyn wypowiedzenia umowy o prace powinna by¢ powigzana z istota i celem stosunku pracy. Jezeli wiec w
umowie o prace pracownik zobowiazuje sie do §wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy, za$§ pracodawca zatrudnia
pracownika za wynagrodzeniem (art. 22 § 1 k.p.), to sprzeczne z celem stosunku pracy jest jego trwanie wtedy,
gdy pracownik nie wykonuje swych obowigzkéw w sposdb prawidlowy. Jak juz wskazano, w $wietle art. 45 k.p.
wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi musi by¢ uzasadnione istotnym interesem pracodawcy. Niewatpliwie
w istotnym interesie pracodawcy lezy przestrzeganie przez pracownikéw ich obowiazkéw wynikajacych z przepisow
prawa pracy oraz z umowy o prace. Do powinnoéci tych nalezy miedzy innymi stosowanie sie do polecen pracodawcy
(art. 100 § 1 k.p.), ktére moga miec¢ charakter sformalizowany w postaci np. okreS§lonych procedur ujetych w
formie zarzadzenia, ale takze ustnych polecen nakazujacych pracownikowi sposéb dzialania w zakresie pewnych
spraw lub tez zakaz podejmowania okres§lonych zachowan (zob. wyrok SN z dnia 4 czerwca 2008 r., II PK 323/07,
OSNP 2009/21-22/276). W orzecznictwie sgdowym nie budzi bowiem watpliwosci, iz zakres zadan wynikajacych z
zajmowania okre§lonego w umowie o prace stanowiska moze by¢ konkretyzowany nie tylko przez przedstawienie
pracownikowi pisemnego zakresu czynnoS$ci, ale réwniez w drodze polecen pracodawcy, mieszczacych sie w
granicach zakreSlonych rodzajem pracy ustalonym w umowie (zajmowanym stanowiskiem). Niestosowanie sie do
polecen pracodawcy dotyczacych pracy jest naruszeniem obowigzku pracowniczego i stanowi uzasadniong podstawe
wypowiedzenia umowy o prace (zob. wyroki SN z dnia 17 grudnia 1997 r., I PKN 433/97, OSNP 1998/21/626; z dnia
10 maja 2000 r., I PKN 630/99, OSNP 2001/20/617; z dnia 26 lutego 2003 r., I PK 149/02, M.P.Pr 2004/4/7i z dnia
11 stycznia 2011 r., I PK 152/10, OSNP 2012/5-6/62). Taka sytuacja miala miejsce w niniejszej sprawie, albowiem
powddka wielokrotnie byla ustnie informowana o konieczno$ci zmiany sposobu przygotowywania positkow, do czego
sie nie stosowala. Wbrew uwagom i poleceniom przelozonych, pomimo wielokrotnych rozméw i uwag, wylacznie dla
wlasnej wygody — nie liczac sie z negatywnymi konsekwencjami dla pracodawcy, przygotowywala jednorazowo duze
iloSci produktow, zamiast gotowac je czeciej i w mniejszych iloSciach, co skutkowalo koniecznos$cig ich wyrzucania.
Nie mozna przy tym akceptowac sugestii powodki, ze produkty te mozna bylo mrozié. Nie bylo jej zadaniem bowiem
i nie nalezalo do jej kompetencji, wybranie sposobu sprzedazy produktéw serwowanych przez restauracje. Skoro
wlaéciciele firmy zdecydowali sie nie podawac¢ w Manekinie zywno$ci mrozonej, to tej decyzji winna sie ona absolutnie
podporzadkowaé, czego nie robila. W $wietle tych uregulowan oraz przepiséw prawa pracy, niewykonanie przez
powodke polecenia pracodawcy we wskazanym zakresie moznaby nawet uznaé¢ za upowazniajace pracodawce do
rozwigzania z nig umowy o prace bez wypowiedzenia, z jej winy (zob. wyrok SN z dnia 4 grudnia 2012 r., I PK 204/12,
OSNP 2013/23-24/272). Zadnych watpliwoéci nie moze budzi¢ jednakze fakt, iz jest to co najmniej uzasadniona
przyczyna do wypowiedzenia powddce umowy o prace. OkolicznoSci dotyczace obowigzku wykonywania polecen
przelozonych stanowia wylacznie jeden z przykladéw obowiazkéw pracowniczych, ujetych ogdlnie w tresci art. 100



§ 1 k.p., zgodnie z ktérym pracownik jest obowigzany wykonywaé prace sumiennie i starannie oraz stosowacé sie do
polecen przelozonych, ktore dotycza pracy, jezeli nie s one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace.

Naczelna zasada prawa pracy jest to, iz pracodawca jest zobligowany szanowaé godno$¢ i inne dobra osobiste

pracownika (art. 11" k.p.), a z reguly, w sytuacji kiedy pracodawca jest jednostka organizacyjna, za pracodawce
dzialania podejmuja pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakladem pracy i kierownicy wyodrebnionych
komorek organizacyjnych (r6znego szczebla kierownicy). Dodaé takze nalezy, ze pracodawca jest obowigzany
przeciwdziala¢ takze mobbingowi (art. 943 § 1 k.p.). Wreszcie w my§él, art. 94 k.p. pkt 10 k.p. pracodawca jest
obowiazany w szczegblnosci wplywac¢ na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego, a sami
pracownicy zgodnie z art. 100 § 1 pkt 6 k.p. maja obowiazek przestrzegaé w zakladzie pracy zasad wspdlzycia
spotecznego. Tym samym pracodawca mial prawo, a nawet obowiagzek reagowania na wszelkiego rodzaju zachowania
powddki, ktére uderzalo w godno$¢ innych oséb, bylo ponizajace, czy po prostu nieadekwatne do zwyczajow i
norm etycznych obowiazujacych w miejscu pracy (zlo§liwe,nieprofesjonalne zachowanie, nieuprzejme traktowanie
wspolpracownikéw). Nalezy podkresli¢, ze pracodawca ma prawo doboru pracownikéw zapewniajacych najlepsze
wykonywanie realizowanych zadan, a zasadno$¢ wypowiedzenia nalezy ocenia¢ przy zastosowaniu kryteriow
obiektywnych, a nie subiektywnego przekonania i odczué pracownika lub pracodawcy. Warto takze wskazac, ze zarzut
naruszenia zasad wspoélzycia spotecznego moze by¢ postawiony pracownikowi, ktorego postepowanie wobec innych
pracownikow stwarza napiecia, konflikty i zagrozenia spokoju. W takiej sprawie istotne jest przede wszystkim to,
czy przypisywane pracownikowi postepowanie mialo miejsce i jakie wywolalo skutki. Nie maja natomiast wiekszego
znaczenia jego intencje (tak wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 lutego 1997 r., I PKN 15/97). Pracownik ma natomiast
nie tylko obowigzek przestrzegania zasad wspolzycia spolecznego w jednostce organizacyjnej bedacej miejscem pracy,
ale tez stosowania sie do regul zachowania akceptowanych przez spoleczno$é¢ zakladows, co sluzy zapewnieniu
ksztaltowania dobrej atmosfery w miejscu pracy, wplywajacej na prawidlowa i niezaklécona wspolprace miedzy
pracownikami. Jezeli zatem pracodawca zgodnie z art. 94 pkt 10 k.p. ma obowigzek wplywac¢ na ksztaltowanie
w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego, a obowigzek poszanowania przez niego godnoéci i innych débr

osobistych pracownika podniesiony jest do rangi podstawowych zasad prawa pracy (art. 11* k.p.), to zobowigzany
jest takze do podjecia takich dzialan, ktore niepozadanym zjawiskom w procesie pracy poloza kres, wlacznie z
niezwlocznym rozwigzaniem umowy o prace z tym pracownikiem, ktéry prawidlowy proces pracy zakloca (tak wyrok
SN z dnia 29 czerwca 2005 r., I PK 290/04).

Z ustalen poczynionych przez Sad wynika przede wszystkim, ze powodka faktycznie w sposdb nieuprzejmy odnosila
sie do wspolpracownikow, podwazata polecenia przelozonej, a takze w sposob poéredni ponizala kolezanki udajac ze
ich nie slyszy, czy odwracajac sie w odpowiedzi na ich pytania. Cze$¢ wspolpracownikéw unikala wreez powddki, zeby
nie naraza¢ sie na konflikty z nia, czy cho¢by rozmowy. W zwigzku z zachowaniem powddki (nieprzewidywalnym,
zaleznym od dnia) atmosfera pracy byla przy tym trudna, na co powddce takze zwracano wielokrotnie uwage. Zatem
juz w obliczu powyzszych uwag przyczyny wskazane w wypowiedzeniu maja swoje uzasadnienie w okoliczno$ciach
faktycznych sporu i nie moga by¢ uznane za niezasadne. Natomiast biorac pod uwage cytowane orzecznictwo
stwierdzi¢ nalezy, ze zachowanie powddki bylo sprzeczne z zasadami wspélzycia spolecznego i tworzylo napieta,
nerwowa atmosfere, co negatywnie wplywalo na prawidlowa i niezakl6cona wspolprace miedzy pracownikami. Poza
tym prowadzone postepowanie dowodowe doprowadzilo Sad do przekonania, ze powddka nie wywigzywala sie w
sposob nalezyty takze z obowigzku wynikajacego z przepisu art. 100 § 2 pkt 4 k.p., polegajacego na dbaniu o dobro
zakladu pracy. Powodka byla bowiem niegrzeczna i opryskliwa w stosunku do wspoélpracownikow.

Na koniec wypada podkresli¢, czego z oczywistych wzgledow nie dostrzega powddka, ze ocena wskazanych przez
pracodawce przyczyn wypowiedzenia umowy o prace, a w konsekwencji jego zasadnoé¢, powinna byé¢ oceniana z
uwzglednieniem shusznych intereséw pracodawcy i cech osobistych pracownika zwigzanych ze stosunkiem pracy, przy
czym decydujace znaczenie dla uznania prawa pracodawcy do rozwiazania lub zmiany tresci stosunku pracy ma rodzaj
i ciezar gatunkowy przyczyny wypowiedzenia, ktéra moze by¢ rowniez niezalezna od pracownika.

Z powyzszych przyczyn Sad powddztwo oddalit.



O kosztach procesu orzeczono w punkcie 2 wyroku z uwzglednieniem wyniku sprawy, ktéra powodka przegrala w
caloéci. Zgodnie z trescia art. 98 §1 k.p.c. strona przegrywajaca zobowigzana jest zwr6ci¢ przeciwnikowi na jego
zadanie koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej obrony. Na koszty procesu, ktére poniost pozwany
pracodawca sklada sie wynagrodzenie ustanowionego w sprawie profesjonalnego pelnomocnika i z tego tytulu
zasadzono od powodki na rzecz pozwanej kwote 180,00 zk. Wysoko$é przyznanych pozwanej kosztow zastepstwa
procesowego Sad ustalil na podstawie § 11 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 28 wrze$nia
2002 r. w sprawie oplat za czynnosci radcoéw prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztdw pomocy prawnej
udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu (j.t.: Dz. U. z 2013 r., poz. 490 ze zm.).

O kosztach sadowych orzeczono natomiast w punkcie 3 wyroku majac na uwadze fakt, ze powddka jest z mocy prawa
zwolniona od ponoszenia kosztow sadowych (art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych;
j.t.: Dz. U.z 2014 1., poz. 1025 ze zm.), a powodztwo zostalo w caloSci oddalone. Zatem w przedmiotowej sprawie brak
jest podstaw do obcigzania ktérejkolwiek ze stron kosztami sagdowymi, ktore w tej sytuacji poniesie Skarb Panstwa (na
podstawie stosowanego a contrario art. 113 ust. 1 -3 oraz art. 977 ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych).

SSR Marcin Winczewski



