Sygn. akt IX P 332/23

UZASADNIENIE

Pozwem wniesionym 20 wrze$nia 2023 r. A. P. odwolala sie od wypowiedzenia umowy o prace, zadajac zasadzenia od
pozwanej (...) spolki z ograniczong odpowiedzialnoScia z siedziba w S. kwoty 9 025,29 7l tytulem odszkodowania.

W uzasadnieniu wskazala, ze przyczyna wypowiedzenia podana przez pracodawce - brak wymaganych wynikéw na
swoim stanowisku pracy — jest nieprawdziwa i krzywdzaca. Nie oceniono catoksztaltu jej pracy, szczegoblnie braku
bleddéw, a tylko maly jej wycinek i to w krotkim okresie. Oprocz tego zarzucala pozwanej, ze stosowany przez nig
sposob obliczania wynikéw jest niesprawiedliwy, poniewaz ma juz ponad 50 lat, jest kobieta, a musi rywalizowa¢ z
mezczyznami ponizej 30 roku zycia. Pomimo chorowania na niedoczynno$¢ tarczycy, co wplywa na szybsze zmeczenie
sie, a takze bol kregostupa, niewiele odbiegala od innych, mlodszych pracownikéw. Powodka nie otrzymata zadnej
szansy zmiany stanowiska, a dzialania pracodawcy maja na celu pozby¢ sie starszego pracownika, ktory pracuje za
wyzsza stawke — aby zatrudnia¢ nowych pracownikdéw na podstawie uméw zlecenia.

Wysoko$¢ odszkodowania motywowala tym, ze nalezy do grupy wiekowej zagrozonej bezrobociem i potrzebuje co
najmniej 3 miesiecy, aby znalez¢ wzglednie stalg prace. Nadto, w pracy zarazila sie wirusem C. i od tego czasu ma
notoryczne problemy ze zdrowiem, a takze ponosi wysokie wydatki zwiazane z zakupem lekow.

W odpowiedzi na pozew pozwana wniosla o oddalenie powodztwa w calo$ci oraz zasadzenie od powo6dki kosztow
procesu, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. Podniosla, ze powddka wielokrotnie i
pomimo wsparcia pracodawcy nie osiggala podstawowych celow w zakresie produktywnosci. Jej zarzuty sa catkowicie
bezzasadne, poniewaz wbrew twierdzeniom pozwu, pracodawca moze oczekiwaé oraz oceniaé takze produktywnosc
pracownikéw, za§ system oceny jest sprawiedliwy i obiektywny. Pracodawca w sposéb wyczerpujacy informuje
pracownikdw w roznych formach o kryteriach oceny pracowniczej oraz obowiazujacych wskaznikach oraz daje
mozliwo$¢ biezacego sprawdzenia swojego wyniku. Pozwana obszernie opisala wieloetapowy sposéb prowadzenia
oceny wydajnoSci (k. 21-44).

W toku dalszego postepowania strony nie modyfikowaty swoich stanowisk procesowych.
Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

A. P. byla zatrudniona w (...) spolce z ograniczong odpowiedzialno$cia z siedziba w S. na podstawie umowy o prace na
okres probny od 24 lutego 2021 r. do 30 kwietnia 2021 r. na stanowisku pracownika magazynowego ds. logistycznych,
w pelnym wymiarze czasu pracy, w systemie rownowaznego czasu pracy.

Nastepnie strony zawarly umowe o prace na czas okre$lony od 1 maja 2021 r. do 30 kwietnia 2022 r.

Dnia 1 maja 2022 r. strony na podstawie aneksu zawarly umowe o prace na czas nieokreslony. W przypadku kazdej
z umbéw powddka zatrudniona byla na tym samym stanowisku.

Dowody:
« umowa o prace z 24.02.2021 r. na okres probny, k. 2 cz. B akt osobowych,
+ umowa o prace z 01.05.2021 r. na czas okreslony, k. 5 cz. B akt osobowych,
« aneks z do umowy o prace z 01.05.2022 1., k. 11 cz. B akt osobowych.

Srednie wynagrodzenie A. P. obliczone jak za ekwiwalent pieniezny za urlop wypoczynkowy za maj, czerwiec oraz
lipiec 2023 r. wynioslo 4 565,41 zt brutto.



Dowdéd: zaswiadczenie o zarobkach, k. 133.

U pozwanej obowiazywal Proces Oceny i (...) pracownikdow z dnia 6 pazdziernika 2022 r., w ramach ktorego
pracodawca ocenia pracownikow w zakresie dwoch elementéw: jako$ci oraz produktywnosci pracy.

Na podstawie tego dokumentu pracodawca ustala tzw. Wskaznik Produktywno$ci. Wskaznik Produktywnosci okresla,
ile jednostek (np. sztuk, opakowan czy palet) pracownik powinien przeprocesowaé¢ w ciggu godziny pracy wykonujac
swoje zadania w ramach danej $ciezki procesu. Jest wyliczany w oparciu o dane z poprzedniego miesiaca z
konkretnego obiektu pozwanego (w tym wypadku Budynek S.). Wskaznik opiewa na 25 percentyl przecietnego wyniku
historycznego, czyli 75 % pracownikéw mialo wynik wyzszy.

Pracownicy sa na biezaco informowani o obowigzujacych w danym tygodniu wskaznikach produktywnos$ci. Sa
takze informowani o tym jak rozumie¢ oglaszane na plakatach wskazniki produktywnos$ci. Procz ww. komunikatu,
odpowiednia informacja wywieszana na tablicach informacyjnych na korytarzu przed wejSciami do kantyny gtéwne;.
Jest rowniez przekazywana przez manager6w podczas cotygodniowych spotkan z pracownikami przed rozpoczeciem
zmiany.

Dowody:
+ Proces Ocenyi (...) Pracownika z 6.10.2022 r. 1 16.08.2023 r., k. 69-81,
« ulotka informacyjna dla pracownikéw dotyczaca wprowadzenia procesu oceny, k. 83-84,
« zeznania Swiadka M. Z., k. 151-152,
« zeznania Swiadka J. C., k. 152-154,
« zeznania Swiadka M. S., k. 154-155,
« zeznania Swiadka M. M., k. 158-159.

Pracodawca przewiduje jednocze$nie wylaczenia (brak uwzglednienia w procesie oceny) zmierzajace do upewnienia
sie, Ze proces oceny i rozwoju pracownikow jest miarodajny — takie jak przestoje, awarie lub inne czynniki losowe, o
ktoérych pracownicy informuja swoich A. Managerow.

Nadto ocenia tylko te Sciezki, na ktérych pracownik przepracowal w danym tygodniu oceny minimum 5 godzin, a
wcze$niej wypracowat co najmniej 160 godzin.

Proces oceny i rozwoju pracownika u pozwanej jest wieloetapowy — aby rozwazane bylo rozwigzanie umowy z tej
przyczyny konieczne jest wielokrotne i powtarzajace sie nieprzeprocesowanie minimalnej iloSci sztuk okre$lonych
przez pracodawce na danej $ciezce w $ciéle oznaczonym okresie, a jednoczeénie znalezienie sie wsréd 5% najgorszych
wynikow obiektu.

Po zakonczeniu kazdego ocenianego tygodnia system pracodawcy wykazuje wyniki w zakresie produktywnosci
osiagniete przez pracownika.

Procedure rozméw dyscyplinujacych wszczyna sie i kontynuuje tylko wobec takiego pracownika, ktéry nie osiaga
minimalnej produktywno$ci i wciaz znajduje sie w grupie 5% najgorszych pracownikow. Jezeli w badanym okresie
pracownik osiggnie minimum lub wyjdzie poza grupe 5% najgorszych wynikéw — pracodawca odstepuje od procedury
rozmow.

Dowody:

+ Proces Ocenyi (...) Pracownika z 6.10.2022 r. 1 16.08.2023 r., k. 69-81,



« zeznania Swiadka M. Z., k. 151-152,
« zeznania Swiadka J. C., k. 152-154,

« zeznania Swiadka M. S., k. 154-155,
« zeznania Swiadka M. M., k. 158-159.

A. P. podlegala ocenie pracowniczej w zakresie jej produktywnosci zgodnie z obowigzujacym u pozwanej procesem
oceny i rozwoju pracownika. K. nie osiagala oczekiwanych celéw podstawowych w zakresie produktywnosci.

Za okres od 08 do 15 marca 2023 r. powddka nie osiagnela celow w zakresie produktywnosci, a jej wynik znalazl sie
w grupie 5% najnizszych wynikow.

W zwiagzku z tym 20 marca 2023 r. A. P. otrzymala od przelozonych informacje rozwojowa i przeprowadzono z nig tzw.
rozmowe wspierajaca, podczas ktérej omowiono wyniki jej pracy w zakresie produktywnoéci i wyjasniono oczekiwania
pracodawcy. Przetozony zaoferowal powddce wsparcie rozwojowe polegajace na ponownym przeszkoleniu lub pomocy
instruktora, czym powodka nie byla zainteresowana.

Za kolejny okres do 7 czerwca 2023 r. A. P. nie osiagnela celéw w zakresie produktywnosci, a jej wynik znalaz} sie
ponownie w grupie 5% najnizszych wynikow.

7 czerwca 2023 r. z powodka przeprowadzono kolejng rozmowe wspierajaca, podczas ktoérej ponownie zaoferowano
jej przeszkolenie majace na celu pomoc w poprawie wynikow jej pracy, na co A. P. przystala.

W kolejnym okresie od 7 do 14 czerwca 2023 r. powodka nie osiagnela celow w zakresie produktywno$ci, a jej wynik
trzeci raz z rzedu znalazl sie kolejny raz w grupie 5% najnizszych wynikow.

Dnia 19 czerwca 2023 1. A. P. otrzymala informacje rozwojowa i przeprowadzono z nig nastepna rozmowe wspierajaca.
Pracodawca ponownie zaoferowal jej ponowne przeszkolenie lub pomocy instruktora, na co powddka nie wyrazila
zgody.

Za okres od 14 czerwca 2023 r. do 21 czerwca 2023 r. powddka nie osiagnela celow w zakresie produktywnoéci
osiagajac wynik 57,22% do celu minimalnego (ponad 42% ponizej minimalnej granicy oczekiwan), a jej wynik znalazt
sie w grupie 5% najnizszych wynikow.

Dowody:
+ wskazniki produktywnosci za okres 1.03.2023 r. — 30.08.2023 1., k. 61-67,
« notatka podsumowujaca rozmowe wspierajaca z dn. 20.03.2023 r., k 86,
« notatka podsumowujaca rozmowe wspierajaca z dn. 7.06.2023 r., k 88,
« notatka podsumowujaca rozmowe wspierajaca z dn. 19.06.2023 r., k 90.

Dnia 21 czerwca 2023 r. z powddka przeprowadzono rozmowe, podczas ktoérej wreczono jej informacje rozwojowa
(Pierwsza Ocene Wynikow). Podczas rozmowy powodka zostala poinformowana, ze nie spelnita oczekiwan w zakresie
produktywnos$ci, oméwiono wyniki, zapytano o mozliwe wsparcie w poprawie wyniku. Upewniono sie, ze nie zaszly
zadne okoliczno$ci niezalezne od niej, ktére mogly mie¢ negatywny wplyw na jej prace, jak rowniez zaproponowano
Pracownicy ponowne przeszkolenie. Powodka wyrazila che¢ ponownego przeszkolenia i konsekwencji przeszia
dodatkowe szkolenie. Powddka nie zglosila pisemnych uwag w odpowiednim polu dokumentu, pomimo takiej
mozliwosci.



W okresie od 21 czerwca 2023 r. do 28 czerwca 2023 r. powddka nie osiggnela celow w zakresie produktywnosci (tj.
na $ciezce umieszczania w odpowiednich lokacjach pojedynczych produktéw, w sztukach, w Srednim rozmiarze, czyli
S. E. N. Medium), osiagajac 60,68% do celu minimalnego (ponad 39% ponizej minimalnej granicy oczekiwan), a jej
wynik znalazl sie w grupie 5% najnizszych wynikow.

Dnia 3 lipca 2023 r. z powddka przeprowadzono rozmowe, podczas ktérej wreczono jej informacje rozwojowa (Druga
Ocene Wynikow). Podczas rozmowy powodka po raz kolejny zostala poinformowana, ze nie spelila oczekiwan
w zakresie produktywnoSci, oméwiono wyniki, zapytano o mozliwe wsparcie w poprawie wyniku. Upewniono sie,
ze nie zaszly zadne okoliczno$ci niezalezne od niej, ktére mogly mie¢ negatywny wplyw na jej prace, jak rowniez
zaproponowano Pracownicy ponowne przeszkolenie. Pow6dka nie wyrazila checi ponownego przeszkolenia. Powodka
nie zglosila pisemnych uwag w odpowiednim polu dokumentu, pomimo takiej mozliwo$ci.

W okresie od 5 lipca 2023 r. do 12 lipca 2023 r. powddka nie osiggnela celow w zakresie produktywnosci (tj. na $ciezce
umieszczania w odpowiednich lokacjach pojedynczych produktéw, w sztukach, w Srednim rozmiarze, czyli S. E. N.
Medium oraz na $ciezce umieszczania w lokacji pojedynczych produktéw w sztukach, w malym rozmiarze, czyli S. E.
N. S.), osiggajac odpowiednio 62.67% do celu minimalnego dla produktéw matych (ponad 37% ponizej minimalnej
granicy oczekiwan) oraz 79, 31% do celu minimalnego dla produktéw $érednich (ponad 20% ponizej minimalnej
granicy oczekiwan), a jej wynik znalazl sie w grupie 5% najnizszych wynikow.

Dnia 12 lipca 2023 r. z powodka przeprowadzono rozmowe, podczas ktorej wreczono jej informacje rozwojowa
(Trzecia Ocene Wynikow). Podczas rozmowy powddka po raz kolejny zostala poinformowana, ze nie spekila
oczekiwan w zakresie produktywno$ci, oméwiono wyniki, zapytano o mozliwe wsparcie w poprawie wyniku.
Upewniono sie, Ze nie zaszly zadne okoliczno$ci niezalezne od niej, ktére mogly mie¢ negatywny wplyw na jej prace jak
roOwniez zaproponowano Pracownicy ponowne przeszkolenie. Powodka nie wyrazila checi ponownego przeszkolenia.
Powodka pomimo takiej mozliwos$ci nie zglosila pisemnych uwag w odpowiednim polu dokumentu.

Powodka odbyla dodatkowe szkolenie, podczas ktorego otrzymata informacje o popelianych przez nia bledach oraz
przekazano jej wskazowki jak tych bledéw unika¢. Dodatkowe szkolenie odbylo sie 18 lipca 2023 r., 20 lipca 2023 .
oraz 24 lipca 2023 r.

W okresie od 9 do 16 sierpnia 2023 r. nie osiggnela celow w zakresie produktywnosci (tj. na $ciezce umieszczania w
odpowiednich lokacjach pojedynczych produktéow, w sztukach, w §rednim rozmiarze, czyli S. E. N. Medium oraz na
Sciezce umieszczania w lokacji pojedynczych produktow w sztukach, w malym rozmiarze, czyli S. E. N. S.), osiagajac
odpowiednio 90,86% do celu minimalnego dla produktéw malych (czyli okolo 10% ponizej minimalnej granicy
oczekiwan) oraz 83,14% do celu minimalnego dla produktéow $rednich (czyli okolo 17% ponizej minimalnej granicy
oczekiwan), a jej wynik znalazl sie w grupie 5% najnizszych wynikéow.

Dnia 21 sierpnia 2023 r. z powodka przeprowadzono rozmowe, podczas ktorej wreczono jej informacje rozwojowa
(Pierwsza Finalng Ocene Wynikow). Podczas rozmowy powodka po raz kolejny zostala poinformowana, ze nie
spehila oczekiwan w zakresie produktywnosci, omdéwiono wyniki, zapytano o mozliwe wsparcie w poprawie wyniku.
Upewniono sie, Ze nie zaszly zadne okoliczno$ci niezalezne od niej, ktére mogly mie¢ negatywny wplyw na jej prace jak
roOwniez zaproponowano pracownicy ponowne przeszkolenie. Powodka nie wyrazila checi ponownego przeszkolenia.
Powodka nie zglosila pisemnych uwag w odpowiednim polu dokumentu, pomimo takiej mozliwo$ci.

W okresie od 23 sierpnia 2023 r. do 30 sierpnia 2023 r. powddka nie osiagnela celéw w zakresie produktywnoéci (tj.
na $ciezce umieszczania w odpowiednich lokacjach pojedynczych produktéw, w sztukach, w Srednim rozmiarze, czyli
S. E. N. Medium oraz na $ciezce umieszczania w lokacji pojedynczych produktéow w sztukach, w malym rozmiarze,
czyli S. E. N. S.), osiagajac odpowiednio 88.83% do celu minimalnego dla produktéw matych (czyli okolo 12% ponizej
minimalnej granicy oczekiwan) oraz 70,59% do celu minimalnego dla produktéow $rednich (czyli okolo 30% ponizej
minimalnej granicy oczekiwan), a jej wynik znalazl sie w grupie 5% najnizszych wynikow.



Dnia 30 sierpnia 2023 r. z powodka przeprowadzono rozmowe, podczas ktérej wreczono jej informacje rozwojowa
(Drugi) Finalng Ocene Wynikow). Podczas rozmowy powodka po raz kolejny zostala poinformowana, ze nic
speila oczekiwan w zakresie produktywnosci, omdwiono wyniki, zapytano o mozliwe wsparcie w poprawie wyniku.
Upewniono sie, Ze nie zaszly zadne okoliczno$ci niezalezne od niej, ktére mogly mie¢ negatywny wplyw na jej prace.
Powodka nie zgtosila pisemnych uwag w odpowiednim polu dokumentu.

Dowody:
+ wskaZniki produktywnosci za okres 1.03.2023 r. — 30.08.2023 1., k. 61-67,
+ notatka podsumowujaca rozmowe wspierajaca z dn. 20.03.2023 r., k 86,
+ notatka podsumowujaca rozmowe wspierajaca z dn. 7.06.2023 r., k 88,
+ notatka podsumowujaca rozmowe wspierajaca z dn. 19.06.2023 r., k 90,
+ informacja rozwojowa dot. produktywnosci (pierwsza ocena wynikow) z dn. 21.06.2023 r., k. 92-93,
+ informacja rozwojowa dot. produktywno$ci (druga ocena wynikéw) z dn. 3.07.2023 r., k. 95-96,
+ informacja rozwojowa dot. produktywnosci (trzecia ocena wynikdéw) z dn. 12.07.2023 r., k. 98-99,
+ informacja rozwojowa dot. produktywnosci (finalna ocena wynikéw) z dn. 20.08.2023 r., k. 101,
+ informacja rozwojowa dot. produktywno$ci (finalna ocena wynikéw) z dn. 30.08.2023 r., k. 103,
+ notatka podsumowujaca retrening w procesie (...) z dn. 24.07.2023 r., k. 105.

A. P. nie informowala pracodawcy, a w tym swojego A. Managera, o swoich klopotach zdrowotnych lub opiece nad
niepelnosprawnym mezem.

Dowdéd: przestuchanie powodki — k. 150, 160.

Pismami z 10 sierpnia 2023 r. pracodawca zapytal organizacje zwigzkowe: (...) Inicjatywe Pracownicza Komisje
Miedzyzakladowa, Organizacje (...) oraz Komisje Zakladowa (...) o przynalezno$¢ zwiazkowa powddki lub objecie jej
ochrong. Pisma pozostaly bez odpowiedzi.

Dowody:

« zapytanie o informacje o objeciu obrong dot. (...) Inicjatywy Pracowniczej z 10.08.2023 r., k. 18 cz. B akt
osobowych,

« zapytanie o informacje o objeciu obrong dot. (...) z 10.08.2023 r., k. 17 cz. B akt osobowych,
« zapytanie o informacje o objeciu obrong dot. (...) z 10.08.2023 r., k. 135.

Dnia 30 sierpnia 2023 r. wreczono powddce o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace, z zachowaniem 1-
miesiecznego terminu wypowiedzenia, ktory uplynal 30 wrzeénia 2023 r. Przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie
przez pozwang umowy o prace bylo nieuzyskiwanie przez powodke oczekiwanych wynikdéw w zakresie produktywnoéci
pracy tj. osigganie w okresie od czerwca 2023 r. do sierpnia 2023 r. wynikow ponizej celow zasadniczych okre$lonych
przez pracodawce. W tre$ci dokumentu wymieniono poszczegdlne etapy oceny wynikow.

Dowody:

« wypowiedzenie umowy o prace, k. 4,



« zeznania Swiadka M. S., k. 154-155,
« zeznania Swiadka M. M., k. 158-159.
Sad zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo nie zaslugiwalo na uwzglednienie.

Stan faktyczny w niniejszej sprawie Sad opart na dowodach, ktérych wiarygodno$c¢ pozostawala bezsporna, a ich tre$c
korespondowala ze soba, w tym przede wszystkim na aktach osobowych powodki (umowach o prace, oswiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace z dnia 30 sierpnia 2023 r.,) a takze dokumentacji pracodawcy dotyczacej
wskaznikow produktywnosci osiaganych przez powoddke oraz obrazujacych przebieg procesu jej oceny.

W sprawie przydatne byly rowniez zeznania §wiadkow M. Z., J. C., M. S. oraz M. M., ktore korespondowaly ze soba,
byly spontaniczne, konkretne i logiczne, a takze znajdowaly pokrycie w dowodach z dokumentéw. Dodatkowo byly to
osoby posiadajace bezpoérednia wiedze na temat zdarzen stanowiacych podstawe faktyczng niniejszego powodztwa.
Sad uznal je zatem za w calo$ci wiarygodne.

Dowdd z przestuchania powodki Sad ocenil jako niewiarygodny niemalze w caloSci, albowiem jej zeznania byly
odosobnione i nie korelowaly w zaden sposob z pozostalym materialem dowodowym. W szczegolno$ci niewiarygodne
bylo, aby powodka nie byla informowana przez pracodawce, ze proces oceny jej pracy moze prowadzi¢ do zwolnienia,
a nadto, ze byla czesto chwalona przez pracodawce za wykonywana prace. Twierdzenia te stoja w sprzecznosci ze
szczegdlowo udokumentowanym przez pozwang procesem oceny powddki. A. P. byla 4-krotnie oceniana z powodu
nieosiggania oczekiwanych celéw w zakresie produktywnosci, a jej wyniki kazdorazowo mieScily sie w grupie 5%
najnizszych wynikow w danym okresie oceny. Podnoszone przez nig zarzuty, ze niskie wyniki spowodowane byly
problemami z chora noga czy czestymi awariami réwniez nie znalazly oparcia w innych dowodach, zwlaszcza,
ze Swiadkowie zeznawali, iz kazda awaria weryfikowana jest przez pracodawce, a czas istotnego przestoju byl
odpowiednio kodowany i nie wliczal sie w ocene pracownikéow.

Zgodnie z art. 32 kodeksu pracy kazda ze stron stosunku pracy moze rozwigza¢ umowe o prace za wypowiedzeniem,
a rozwiazanie nastepuje z uplywem okresu wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony wynosi 1 miesigc, jezeli pracownik byt zatrudniony
co najmniej 6 miesiecy, ale krocej niz 3 lata (art. 36 § 1 pkt 2 k.p.).

W razie nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce pracownikowi
przystuguja# roszczenia wskazane w art. 45 § 1 k.p., zgodnie z ktdérym w razie ustalenia, z#e wypowiedzenie umowy
o prace# zawartej na czas nieokresSlony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace#,
sad pracy — stosownie do zadania pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz#
rozwigzaniu — o przywréceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Wypowiedzenie umowy o prace# jako czynnoéé# prawna pracodawcy powinno spelnia¢ pewne wymagania formalne,
aby moglo zosta¢ uznane za zgodne z przepisami o wypowiadaniu uméw o prace#, w szczeg6lnosci powinno byé
zlozone na pi$mie (art. 30 § 3 k.p.) oraz wskazywac przyczyne# uzasadniajaca# wypowiedzenie (art. 30 § 4 k.p.). Te
wymagania formalne musza# by¢ spelnione w chwili skladania o§wiadczenia woli o wypowiedzeniu, w przeciwnym
razie wypowiedzenie jest wadliwe, narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace# przez pracodawce, co moze
pociagaé za soba uznanie przez sad pracy bezskuteczno$ci wypowiedzenia, przywrocenie pracownika do pracy lub
zasgdzenie na jego rzecz odszkodowania.

Ocena zasadnoS$ci wypowiedzenia umowy o prace# powinna by¢ dokonywana przez sad w granicach przyczyn
podanych pracownikowi przez pracodawce (art. 30 § 4 k.p.) - wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1998r.,
I PKN 434/98.



W plaszczyznie zachowania wymaganej prawem formy wypowiedzenia pracodawcy sprowadza sie ona do podania
przyczyny wypowiedzenia w pi$émie zawierajacym jego oSwiadczenie w taki sposob, by jego adresat poznal motywy
lezace u podstaw takiej decyzji. Innymi stowy, z art. 30 § 4 k.p. wynika obowiazek pracodawcy wskazania pracownikowi
w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace# na czas nieokreslony przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie.

Przepis art. 45 § 1 k.p. przewiduje dwie przestanki uwzglednienia zadania pracownika: gdy wypowiedzenie jest
nieuzasadnione lub gdy narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace.

Pozwany pracodawca przy wypowiadaniu umowy o prace# nie naruszyl art. 30 § 4-5 k.p. w zakresie wskazanej
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace#.

Pracodawca jako przyczyne wypowiedzenia umowy o prace# wskazal nieosiggniecie wymaganego poziomu
produktywnoéci pracy. W dalszej czeSci oSwiadczenia wyszczegblniono wyniki powodki w poszezegélnych
rozpatrywanych przez pracodawce miesigcach. Pozwana opisala réwniez, ze w stosunku do powddki wdrozono
czteroetapowy plan poprawy wynikow, ktory nie przyniost oczekiwanych efektdéw, a pracownica nie byla w stanie
poprawié¢ produktywnoéci do poziomu akceptowalnego przez pracodawce.

Powyzsze potwierdza, ze strona pozwana dochowala wszelkich przewidzianych prawem wymogoéw formalnych
dotyczacych wypowiadania uméw o prace na czas nieokre$lony, w szczegélnoéci bardzo konkretnie wskazata
przyczyne uzasadniajgca rozwigzanie umowy.

Przed ocena zasadno$ci wypowiedzenia nalezy podkreéli¢, ze stanowi ono zwykly sposoéb ustania stosunku pracy
i jako takie nie wymaga stwierdzenia winy pracownika, a jedynie musi by¢ ono uzasadnione (tak wyrok Sadu
Najwyzszego z 4 kwietnia 1979 r., PRN 32/79, publ. w LEX nr 14491). Brak oczekiwanej przez pracodawce dbalosci,
staranno$ci i uwagi w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy o
prace (wyrok SN z 4 grudnia 1997 r., I PKN 419/97, OSNP 1998/20/598). Wynikajacy z tresci art. 45 k.p. wymog
zasadnoSci wypowiedzenia chroni pracownika przed arbitralno$cia pracodawcy. Dlatego przyczyna wypowiedzenia
umowy o prace musi by¢ konkretna i rzeczywista. Nie znaczy to, iz ma by¢ szczegélnej wagi, nadzwyczajnej
donioslosci, wyjatkowego znaczenia. Te ostatnie sa bowiem podstawa odstapienia od umowy, a wiec jej rozwigzania
bez wypowiedzenia. NiewlaSciwe wykonywanie obowigzkow pracowniczych wynikajace z braku oczekiwanej dbalosci,
staranno$ci i uwagi w wykonywaniu czynno$ci przypisanych zajmowanemu stanowisku (pewien rodzaj "nonszalancji
pracowniczej") uzasadniaja wypowiedzenie. Bez znaczenia dla oceny zasadno$ci wypowiedzenia sg przyczyny (zrodla)
nieprawidlowych zachowan pracownika. O zasadnoSci wypowiedzenia decyduja obiektywnie stwierdzone fakty
nieprawidlowego wykonywania obowiazkéw pracowniczych. Zawinione naruszenie tychze obowiazkéw stanowi
bowiem podstawe do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, czyli $rodka znacznie dalej idacego.

A. P. podlegala systemowi oceny pracy obowiazujacemu u pozwanej, ktory opieral sie na obiektywnych kryteriach
obowiazujacych wszystkich pracownikéw jednakowo, a minimalne wymagania stawiane pracownikom stanowily
wypadkowg jako$ci pracy wszystkich pracownikéw zatrudnionych w (...) obiekcie pozwanej w ostatnim miesigcu.
Pozwana nie stosowala przy tym hipotetycznych zalozen poczynionych na podstawie blizej nieokre$lonych
parametrow, do ktorych pracownicy wykonujac praca mieliby dazy¢. Dodatkowo zaznaczy¢ nalezy, Ze system ten nie
mierzyl wylacznie szybko$ci wykonywania pracy. Z zeznan swiadkow M. Z., J. C., M. S. oraz M. M. jednoznacznie
wynika, ze osobno oceniana byla jako$¢, a osobno oceniana byla produktywnosé.

(...) pozwanej monitorowal ilo§¢ przeprocesowanych przedmiotéw przez pracownika w ciggu godziny. Przy czym
ocenie podlegal pracownika z odpowiednim do$wiadczeniem na danej linii produkcji - Sciezce procesu (co najmniej
160 godzin). Sciezka obejmowala wykonywanie zadai w ramach jednego szczegdlowego procesu operacyjnego i jednej
funkcji dla okre$lonego rozmiaru produktéw liczonych w okreélonej jednostce.

Jesli Wskaznik ProduktywnoSci na zaznaczonej $ciezce wynosil 190, oznaczalo to, ze pracownik wykonujacy zadania
w ramach takiej §ciezki powinien przeprocesowac 190 sztuk w ciggu godziny. Dzial (...), w ktérym prace wykonywala



powddka, jest dzialem w pelni zautomatyzowanym, co oznacza, ze wiekszo$¢ proceséw w tym obszarze byla
przeprowadzana przy uzyciu zaawansowanych systemoéw automatycznych i robotow. Wskaznik Produktywnosci
uwzgledniatl réwniez ten aspekt, co wymagalo jego indywidualnego ustalenia dla kazdej $ciezki dzialania. Wskaznik
Produktywnoéci uwzglednial tez rodzaj i rozmiar produktéw (male, Srednie, duze). Byl wiec dostosowany do czynnosci
wykonywanych przez danego pracownika w okresie podlegajacym ocenie.

Pracodaweca ustalal wskazniki na minimum 4 kolejne tygodnie, a w przypadku zmiany, komunikowal je pracownikom
z co najmniej 7-dniowym wyprzedzeniem. Jednocze$nie pozwana weryfikowala Wskaznik Produktywnoéci co 4
tygodnie, co nastepowalo na podstawie historycznych wynikéw, ktbére osiagnal ogoél pracownikoéw, pracujacych na
danej Sciezce. Jako punkt wyjécia do zdefiniowania Wskaznikoéw Produktywnosci brany byl pod uwage 25 percentyl
wszystkich wynikéw historycznych na danym procesie, co oznaczalo, ze 75% zalogi Budynku S. osiggato wynik lepszy.

Pracownicy byli na biezaco informowani o obowiazujacych w danym tygodniu wskaznikach produktywnoSci, a takze
o tym, jak rozumie¢ oglaszane na plakatach wskazniki produktywno$ci. Procz komunikatu, odpowiednia informacja
wywieszana byla na tablicach informacyjnych na korytarzu przed wejsciami do kantyny gtéwnej, a takze przekazywana
byla przez manageréw podczas cotygodniowych spotkan z pracownikami przed rozpoczeciem zmiany.

Wynik produktywnoéci stanowil §redniag wazona wynikéw ze wszystkich Sciezek podlegajacych ocenie i wyrazony byt
warto$cig procentowg w odniesieniu do Wskaznika Produktywnos$ci. Wynik 100% oznaczal, ze pracownik osiagnat
cel minimum.

Pracodawca przewidywal jednocze$nie wylaczenia (brak uwzglednienia w procesie oceny) zmierzajace do upewnienia
sie, ze proces oceny i rozwoju pracownikow jest miarodajny.

Proces oceny i rozwoju pracownika u pracodawcy byl wieloetapowy. Dopiero wielokrotne i powtarzajjce sie
nieprzeprocesowanie minimalnej ilo$ci sztuk okre§lonych przez pracodawce na danej Sciezce w $ci$le oznaczonym
okresie, wystepujace jednoczes$nie ze znalezieniem sie wérdd 5% najgorszych wynikow zalogi, skutkowal podjeciem
dzialan w celu rozwazenia czy konieczne jest rozwigzanie umowy z pracownikiem z tej przyczyny.

Przy ocenie pracy pracownika pozwana uwzgledniala zar6wno indywidualne wyniki pracownika z uwzglednieniem
czynnikow operacyjnych, ktore mogly mie¢ wplyw na wyniki pracy okreslonego pracownika lub grupy pracownikow.
W szczegblnie uzasadnionych przypadkach pozwana przy ocenie pracy brala pod uwage takze indywidualne
okolicznoS$ci dotyczace pracownika w zakresie majacym potencjalnie wplyw na produktywno$¢. Prace pracownika
ocenial bezposredni przelozony.

Aby usungé przypadkowy charakter pomiaru pracodawca ocena pracownika dokonywana byla z uwzglednieniem
dluzszego okresu pracy (wykonywanie pracy w ramach danej $ciezki przez co najmniej 5 godzin w tygodniowym
okresie oceny), a na danej $ciezce musiato pracowaé¢ minimum 25 oséb.

Wykazany przez pozwana system oceny wykluczal w ocenie sagdu oceny wyrwane z kontekstu badz nieobiektywne.
Whbrew twierdzeniom powddki — nie bylo ona wprost poréwnywana wydajnoscig do mlodych mezczyzn. (...) prowadzil
do ocen dyscyplinujacych tylko pracownikéw z najgorszymi wynikami - po pierwsze brak osiggniecia minimum 25
percentyla, a po drugie znalezienie sie w 5% najgorszych wynikow w skali calego budynku. Poza tym do wypowiedzenia
kwalifikowaly sie tylko te osoby, ktore nie byly w stanie poprawi¢ wynikéw po czterech rozmowach oceniajacych
oraz retreningu. Z zeznan $wiadkow wynikalo, ze ocena wydajnosci prowadzita do wypowiedzenia tylko w kilku
przypadkach w skali zalogi liczacej ponad 2000 0s6b. W tej sytuacji skoro powddka nie byla w stanie osiggnaé
zalozonego minimum uzasadnione byly zarzuty braku po jej stronie naleznego zaangazowania i staranno$ci w
wykonywaniu pracy. Ze zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego wynika takze, ze przeslanka rozwigzania
umowy o prace nie bylo jednorazowe zdarzenie w postaci nieosiggniecia zakladanego minimum. Ocena powddki
nastgpita w dluzszym okresie czasu, pozwana dawala jej szanse na poprawe jakoSci swej pracy, dala jej mozliwosé
dodatkowych szkolen, z ktérych powddka nie zawsze korzystala, oferowala pomoc dodatkowego pracownika, ktory
mial pomoc powoddcee wdrozy¢ sie w zadania. Nadto §wiadkowie wskazywali, ze niski wynik produktywno$ci powddki



mogl wigzac sie z czestym korzystaniem z telefonu komoérkowego podczas pracy, co moglo wplywac na obniZenie jej
koncentracji.

Poziom produktywno$ci powddki nie byl poréwnywany do pracy najlepszego pracownika tylko do wskaznika
produktywnoSci pracy ustalonego na podstawie pracy wszystkich pracownikéw Budynku S., réwniez tych
najstabszych. Takie uksztaltowanie oceny pracy powodki bylo wiec sprawiedliwe. Gdyby pozwana arbitralnie
okreslala, jakie pracownicy maja do osiagniecia normy, to moglyby powstaé¢ watpliwosci co do ich obiektywnosé.
Tymczasem u pozwanej te minimalne wymagania oparte byly o mozliwoSci wszystkich pracownikéw liczone z
ostatniego okresu. Wskaznik Produktywnoéci ustalany byt na podstawie historycznych wynikow, ktére osiggneta
wiekszo$§¢é pracownikéw, pracujacych na danej Sciezce w okresie 4 tygodni. Jako punkt wyjécia do zdefiniowania
wskaznikow brany jest pod uwage 25 percentyl wszystkich wynikéow historycznych na danym procesie, co oznacza,
ze 75% pracownikow osiggalo wyzszy wynik. Tak ustalony wskaznik trudno uzna¢ za wygérowany, gdyz opiera sie
na poziomie wyniku osiaganego w grupie slabszych pracownikéw. Taki cel byt obiektywnie mozliwy do osiagniecia,
a przyjete u pozwanej kryteria oceny (tj. produktywnos$¢ i jako$¢) pozwalaly wiec na zmierzenie osobistego
zaangazowania oraz sumiennosci i staranno$ci powodki w procesie wykonywania pracy. Majac na uwadze wszelkie
powyzsze rozwazania, nie sposob zarzuci¢ pracodawcy, iz stosowane przez niego kryteria oceny pracownikow sa
niesprawiedliwe nieobiektywne.

Nalezy przy tym zwrocié uwage, ze opracowane przez strone pozwana cele byly efektem wypracowania kryteriéw
oceny pracy pracownikow, ktore nie wplywaly na wysokoé¢ wynagrodzenia. Normy pracy sa miernikiem naktadu pracy
- jej wydajnoSci i jakoSci (art. 83 § 1 k.p.). OkreSlaja one czas potrzebny do wykonania okreslonych czynnosci lub
ilo$¢ pracy przypadajaca na jednostke czasu. Normy pracy moga by¢ stosowane, jezeli jest to uzasadnione rodzajem
pracy, np. przy czynnoSciach, ktore sie powtarzaja, sa bowiem rodzaje prac, do ktérych nie da sie stosowaé tych norm.
Ustawodawca pozostawil pracodawcy swobode we wprowadzaniu norm pracy, dajac jedynie wskazowki, ze powinny
by¢ ustalane z uwzglednieniem osiggnietego poziomu techniki i organizacji pracy. Ustalanie norm pracy oraz ich
ewentualne zmiany pozostawia sie swobodnej decyzji pracodawcy (z ograniczeniami okreslonymi w art. 83 § 1 k.p.).
Normy moga by¢ zmieniane w miare wdrazania technicznych i organizacyjnych usprawnien zapewniajacych wzrost
wydajnoéci pracy poszczegblnych pracownikow.

Whbrew zarzutom powodki, nie mozna roéwniez uznac, ze obowigzujacy u pozwanej system oceniania pracownikéow byt
celowo nastawiony na to, aby mo6c negatywnie oceniac prace pracownikow i skutkowaé rotacja zatrudnionych. Wazne
jest to, by system oceniania byl sprawiedliwy, obiektywny i miarodajny, co zostalo wykazane w tym postepowaniu.

Nadto, wobec powodki zostala zastosowana taka sama procedura oceny wydajnoSci pracy jak w stosunku do
wszystkich pracownikdéw pozwanej zajmujacych podobne stanowiska. Uzyskanie przez powodke 4 ocen z uwagami
o koniecznoéci poprawy w sytuacji ciaglego braku poprawy wynikdw wypelnilo znamiona jednej ze Sciezek do
zwolnienia, co pozwalalo pozwanemu pracodawcy na zlozenie powodce wypowiedzenia umowy o prace.

Podnoszone w pozwie przez powodke okolicznoSci dotyczace jej trudnej sytuacji osobistej i zdrowotnej nie byly
znane pracodawcy podczas §wiadczenia przez nia pracy. Nie informowala o nich swojej bezposredniej przelozone;j.
Powodka posiadata aktualne orzeczenie lekarskie o zdolnoéci do wykonywanej pracy na stanowisku pracownika
magazynowego. W razie niezdolnoSci do pracy — winna korzysta¢ ze zwolnien lekarskich. Réwniez podczas
wreczania jej wypowiedzenia nie podnosila powyzszych argumentoéw. Jak wynika z przeprowadzonego postepowania
dowodowego, bezposredni przelozony dokonujac kazdorazowo oceny pracownika uwzglednial okolicznoéci przez
niego zglaszane (jak chociazby awarie czy przestoje), ktére mogly mie¢ wplyw na wyniki jego pracy, a takze
w szczegoblnie uzasadnionych przypadkach pracodawca mogt wzia¢ pod uwage takze indywidualne okolicznoSci
dotyczace pracownika w zakresie majacym potencjalnie wplyw na produktywnosé.

Podsumowujac, Sad doszedl do przekonania, iz strona pozwana dochowala wszelkich przewidzianych prawem
wymog6w formalnych dotyczacych wypowiadania uméw o prace na czas nieokreSlony, w szczegblnoSci bardzo
konkretnie wskazano przyczyne uzasadniajacg rozwigzanie umowy, a ocena wydajnosci pracy powoda byla dokonana



w oparciu o miarodajne i obiektywne przeslanki, w ramach szczegélowo uregulowanego przez strone pozwang
procesu.

Biorac pod uwage powyzsze, w punkcie I wyroku sad oddalil powddztwo w caloSci.

Rozstrzygniecie dotyczace kosztow poste#powania, Sad oparl o przepis art. 102 k.p.c., zgodnie z ktorym w wypadkach
szczegblnie uzasadnionych sad moze zasadzi¢# od strony przegrywajacej tylko czeSé# kosztow albo nie obcigzac
jej w ogdle kosztami. W ocenie Sadu w okoliczno$ciach przedmiotowej sprawy uzasadnione bylo nieobciazanie
powoOdki kosztami postepowania. Powoddka bez pomocy profesjonalnego pelnomocnika nie miala odpowiedniej
wiedzy i wladciwej oceny swoich roszczen#. Nie mogla prawidlowo ocenié# zaréwno zasadnos$ci swoich zagdan, jak
i ewentualnych finansowych konsekwencji ich nieuwzglednienia. Ponadto, ma na utrzymaniu meza niezdolnego do
pracy, a takze problemy zdrowotne oraz zobowiazania kredytowe, co powoduje niewatpliwie, ze jej sytuacja majatkowa
jest trudna.
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