UZASADNIENIE

wyroku z dnia 12 pazdziernika 2015 r.

Pozwem z dnia 7 pazdziernika 2014 r. skierowanym przeciwko (...) S.A. w (...), powod M. P.wnibésl o uznanie
wypowiedzenia umowy o prace za nieuzasadnione i zasadzenie odszkodowania w wysokoSci 3-miesiecznego
wynagrodzenia w wysokoSci 13.500 zl brutto oraz zasadzenie od pozwanego kosztéw procesu. Uzasadniajac swoje
zadanie powod zakwestionowal zasadno$¢ i prawdziwo$¢ podanej przez pracodawce przyczyny, wskazujac, iz
wypowiedzenia nastapilo wylacznie z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, a powdd dzialat zgodnie z procedurami
i w stanie wyzszej koniecznoSci (pozew k. 3 — 4).

W odpowiedzi na pozew pozwany (...) S.A. w W.wni6sl o oddalenie powddztwa w caloéci jako niezasadnego zar6wno
co do zasady, jak i wysoko$ci oraz zasadzenie od powoda kosztow procesu wedtug norm przepisanych, w tym kosztow
zastepstwa procesowego. W uzasadnieniu pozwany nawiazujac do dokonywanych zmian organizacyjnych podniosl,
iz nie mialy one wplywu na decyzje o rozwigzaniu umowy z powodem, a przyczyna podana w o§wiadczeniu ma swoje
pokrycie w rzeczywisto$ci i lezy po jego stronie, gdyz powdd stosowal w swojej pracy praktyke obcigzania innych
pracownikow obowigzkami, ktére powinien wykonywa¢é osobiscie (odpowiedz na pozew k. 19 — 20).

Treécig pisma z dnia 12 listopada 2014 r. strona powodowa zmodyfikowala powddztwo w zakresie jego wysokoSci
zadanego odszkodowania do 20.116,92 z} (pismo k. 39 — 42).

Wobec powyzszego strona pozwana wniosta ponownie o oddalenie pow6dztwa w calo$ci (pismo k. 50 — 51).
Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

Pow6d M. P.byl zatrudniony w pozwanym (...)S. A. w W.na okres préobny od dnia 7 listopada 2011 r. do dnia 31
stycznia 2012 r. a od dnia 1 lutego 2012 r. na podstawie umowy na czas nieokreslony, ostatnio na stanowisku starszego
specjalisty w Biurze (...)(umowy: k. B1/1, B1/2 akt osobowych cze$¢ B).

U pozwanego obowigzywala procedura Polityki Personalnej oraz regulamin organizacyjny regulujacy zakres dzialania
i strukture Departamentu (...) (regulamin z zal. k. 53 — 61, polityka personalna k. 62 — 87).

Do zakresu zadani powoda nalezala m.in. telefoniczna obstuga klientow w zakresie udzielania informacji dotyczacych
banku i produktéw, przyjmowanie zlecenn wykonania operacji bankowych, wykonywanie okreslonych procedurami
operacji w systemie bankowym i aplikacji wspomagajacych, wykonywanie telefonoéw do klientéw, sprzedaz produktow
bankowych w trybie rozméw przychodzacych/wychodzacych, monitoring realizacji kartowych w kontekscie
bezpieczenstwa realizowanych przez klientow transakcji, obstuga interakecji mailowych z innymi pracownikami
banku oraz klientami zewnetrznymi, obstuga klientow bankowosci (...)w przypadku oséb dedykowanych do obslugi
tego segmentu klienta, wsparcie czlonkéw zespolu w skomplikowanych przypadkach dotyczacych obshlugi klienta,
przyjmowanie skarg i reklamacji klientow, przygotowywanie materialow szkoleniowych oraz skryptéw rozmoéw na
zlecenie przelozonego, opiniowanie procedur i proceséw wdrazanych w (...) (zakres zadan k. B1/3).

Po polaczeniu sie pozwanego banku z P., okolo 1 roku do maja 2014 r. trwaly prace nad wdrozeniem nowego systemy
komputerowego. Zdarzalo sie, ze system zawieszal sie z powodu przecigzenia. Identyfikacja klienta odbywata sie
w systemie C., a wszystkie transakcje byly dokonywane w systemie G., natomiast pozostaly z P.system H.dzialal
réwnolegle z pozostalymi (zeznania $wiadka M. S. (Dk. 145 — 147, D. Z. (1)k. 147 — 148, M. S. (2)k. 152 — 153, zeznania
powoda k. 153 — 154).

Praktyka u pozwanego bylo wyznaczanie planu sprzedazowego (tzw. listu bonusowego), przeznaczonego do
wykonania przez pracownikow jednostki, do ktorej nalezal powdd (list bonusowy k. 113).



U pozwanego istniala procedura o nazwie (...) - obsluga przelewow (...), ktéra opis wyla sposéb postepowania
pracownikow pracujacych tak jak powod, przy obstudze telefonicznej klientow, w sytuacji, kiedy klient chciat ztozyc
telefonicznie taka dyspozycje. (procedura k. 131 — 139)

Od marca 2014 r. pracownicy pozwanego odbywali specjalistyczne szkolenia w zakresie dokonywania przelewow.
Wykonywanie przelewéw za pomoca operatora odbywalo sie wedlug procedury, ktora polegala najpierw na
identyfikacji klienta poprzez podanie jego numeru (...), nastepnie po zalogowaniu sie pracownika do ogolnego
systemu wykonywal on transakcje i potwierdzatl (R-obsluga przelewéw w (...) 10.0 k. 131 — 139, zeznania Swiadka A.
L. k. 124v — 126, M. S. (1) k. 145 — 147, D. Z. (1) k. 147 — 148, zeznania powoda k. 153 — 154).

W tym czasie zauwazono, ze jako$¢ pracy powoda w tej dziedzinie odstaje od poziomu pozostatych, a przelozona M.
S. (2) otrzymala informacje, ze powod zaklocat przebieg jednego ze szkolen (zeznania Swiadka A. L. k. 124v — 126, M.

S. (1) k. 145 — 147, M. S. (2) k. 152 - 153).

Rozmowy operatoréw sa nagrywane i wyrywkowo odstuchiwane przez specjalny dzial. Tre$¢ rozmowy oceniana jest
pod wzgledem funkcjonalnym, czy pracownik poprawnie udziela informacji, czy postepuje zgodnie z procedurami
banku oraz, czy jego zachowania sa zgodne ze standardami obslugi. Przyjeto, iz popelnienie przez pracownika czterech
bledow dyskwalifikowato go przy przyznawaniu premii, do otrzymania ktorej nalezalo uzyska¢ minimum 80% w
kazdym z trzech obszaréw oceny. Kazdy pracownik przeprowadzal okolo tysiaca rozméw w ciagu miesiaca (zeznania
$wiadka A. L. k. 124v — 126, M.. S. (1) k. 145 — 147, D. Z. (1) k. 147 — 148).

W wypadku awarii sieci komputerowej pozwanego w trakcie rozmowy telefonicznej z klientem, pracownicy call center
zwykle przekierowywali takg rozmowe do innego pracownika, zglaszajac nastepnie problem przelozonemu poprzez
zmiane w telefonie statusu na ,awarie”. Analizujac system mozna stwierdzié, czy operator przelgcza rozmowe do
innego operatora, jak rowniez, czy zakonczenie rozmowy nastgpilo po stronie operatora, czy klienta. (R-obsluga
przelewow w (...) 10.0 k. 131 — 139, zeznania Swiadka A. L. k. 124v — 126, M. S. (1) k. 145 — 147).

W dniach 1, 5, 8, 11, 13 sierpnia 2014 r. mialy miejsca sytuacje przekierowania przez powoda rozméw telefonicznych
klientéw do innych pracownikéw, aby to oni wykonali zlecenia przelewu $§rodkéw. Powdd nie zglaszal w tym czasie
probleméw z korzystaniem z systemu.

W zwigzku z powyzszym, pracodawca prowadzil postepowania wyja$niajace, ktorego czeScia bylo przestuchiwanie
nagran z tych polaczen oraz sprawdzanie z czyjej inicjatywy nastepowalo rozlgcznie polaczenia.

W rezultacie okazalo sie, ze rozmowy powoda z klientami odbywaly sie bardzo szybko, zwykle w przypadku prosb
klientoéw o dokonanie przelewu stwierdzat on, ze nie ma formatki przelewowej i przekierowywat rozmowe do innego
pracownika (zeznania §wiadka A. L. k. 124v — 126, M. S. (2) k. 152 - 153).

W innym przypadku zlecenia przez klienta przelewu, ktory wykonywal powodd klient dlugo wyczekiwal na realizacje
i w obawie przed niewykonaniem przelewu na czas, prosil o ewentualne przelgczenie do innego operatora (zeznania
$wiadka A. L. k. 124v — 126).

Wobec wystapienia powyzszych zdarzen, ktére pracodawca uznal za niestosowne zachowania pracownika na takim
stanowisku oraz kilkukrotnych napomnieniach powoda i braku zmian w zachowaniu, pracodawca utracil do niego
zaufanie i podjat decyzje o rozwigzaniu umowy o prace (zeznania Swiadka A. L. k. 124v — 126, M. S. (2) k. 152 - 153).

W zwigzku z planowanym rozwigzanie stosunku pracy z D. Z. (2) i M. P., pozwany zwrdcil sie do dzialajacego
na terenie banku zwiazku zawodowego o informacje o podleganiu ochronie. W odpowiedzi organizacja zwiazkowa
poinformowala, iz pracownicy nie s3 jej czlonkami (wydruk e-mail a/o C).

Na spotkaniu w dniu 22 wrze$nia 2014 r. w obecnosci m.in. A. L., pozwany rozwiazal z powodem umowe o prace
z zachowaniem 1-miesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory uplynal w dniu 31 pazdziernika 2014 r. Przyczyna



wskazang przez pracodawce jest utrata zaufania do powoda z powodu celowego przekazania innym pracownikom
telefonicznych zlecen przelewu $rodkow, ktére powod powinien sam wykonaé, co pracodawca uznal za niespelnienie
wymagan na zajmowanym przez powoda stanowisku (o$wiadczenie a/o C, zeznania §wiadka A. L. k. 124v — 126).

W tym czasie pozwany bank wkraczal w nowa faze rozwoju i planowal m.in. wdrozenie nowego modelu operacyjnego,
w ramach ktorego okolo 800 proceséw mialo by¢ przeniesionych do Centrum (...) w K.do konica 2015 r. (informacja
k. 44, zeznania $wiadka D. Z. (1)k. 147 — 148).

Miesieczne wynagrodzenie powoda liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosito 6.705,64 zt brutto
(zaswiadczenie k. 21).

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie: wskazanych wyzej dowodéw. Zdaniem Sadu dowody
z dokumentoéw oraz dokumentéw prywatnych stanowia wiarygodny material dowodowy, gdyz ich tresc¢ jest jasna i
oczywista, nie budzi watpliwo$ci. Strony ponadto nie kwestionowaly tresci, ani prawdziwo$ci zlozonych dokumentéw.

Ustajac stan faktyczny Sad opart sie rowniez na zeznaniach §wiadkéw: A. L. (k. 124v — 126), M. S. (1) (k. 145 — 147), D.
Z.(1) k. 147 —148), M. S. (2) (k. 152 — 153) oraz powoda k. 153 — 154 w zakresie, w jakim korespondowaly z pozostalym
materialem dowodowym.

Sad dal w pelni wiare zeznaniom wystepujacy w sprawie $wiadkéw, poniewaz sg one zrozumiale, logiczne i
koresponduja ze zgromadzonym w sprawie materialem dowodowym, w konsekwencji czego zeznania tych §wiadkéw
nalezy ocenia¢ jako miarodajne i pozwalajace na poczynienie na ich podstawie w pelni wyczerpujacych ustalen
faktycznych odno$nie specyfiki pracy powoda i zdarzen z jego udzialem. Z dystansem Sad odniést sie do zeznan
$wiadka D. Z. (3), ktorych treéé co prawda korespondowala z zeznaniami pozostalych, jednakze nie miat on dokladnych
informacji odno$nie jakos$ci przeprowadzanych przez powoda rozmow.

Pozostajac w sferze ocen dotyczacych osobowych Zrodel dowodowych, Sad uwzglednil zeznania powoda i co do zasady
uznal je za wiarygodne, gdyz nie pozostawaly w sprzecznoéci ze zgromadzonym w sprawie materialem dowodowym.

Sad postanowit oddali¢ wnioski dowodowe strony powodowej zgloszone w piSmie procesowym a dnia 12 listopada
2014 r., dotyczace zobowigzania pozwanego do przedlozenia dokumentéw dotyczacych zasad przyznawania nagrody
oraz wykazu zmian w zatrudnieniu z uwagi na to, ze istotne dla rozstrzygniecia sprawy fakty zostaly juz wystarczajaco
udowodnione, a uwzglednienie kolejnych dowodéw spowodowatoby zwloke w wydaniu orzeczenia.

Sad zwazyl, co nastepuje:
W ocenie Sagdu powodztwa M. P. nie zastluguje na uwaglednienie.

Jedna z podstawowych zasad procesu cywilnego jest zasada kontradyktoryjnoéci. Oznacza to, iz ten kto, powolujac
sie na przystugujace mu prawo, zada czego$ od innej osoby, obowiazany jest udowodnié okoliczno$ci faktyczne
uzasadniajgce to zadanie, a takze, ze sad orzekajacy nie jest obcigzony odpowiedzialno$cig za rezultat postepowania
dowodowego, ktérego dysponentem sa strony (por. wyrok SN z dnia 07 pazdziernika 1998 r., II UN 244/98, OSNP
1999/20/662).

Zgodnie z art. 6 k.c. ciezar dowodu faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne, czyli
W niniejszej sprawie na powodzie. Uzupelieniem tego przepisu sa odpowiednie regulacje zawarte w kodeksie
postepowania cywilnego — art. 3 i art. 232. Stosownie do w/w przepiséw to strony zobowigzane sa dawac¢ wyjasnienia
co okoliczno$ci sprawy zgodnie z prawda oraz wskazywaé¢ dowody potrzebne do rozstrzygniecia sprawy. Stosownie
do art. 3 k.p.c. strony i uczestnicy postepowania obowigzani sa dawaé wyjaénienia co do okolicznoSci sprawy zgodnie
z prawdg i bez zatajania czegokolwiek oraz przedstawia¢ dowody. Art. 232 k.p.c. stanowi, ze strony sa zobowiazane
wskazywaé dowody dla stwierdzenia faktéw, z ktérych wywodza skutki prawne. Zgodnie za$ z art. 233 § 2 k.p.c.



sad ocenia wiarygodnos$¢ i moc dowodow wedlug wlasnego przekonania, na podstawie wszechstronnego rozwazenia
zebranego materiahu.

W rozpoznawanej sprawie nalezalo sie przede wszystkim odnie$¢ do kwestionowanej przez powoda przyczyny, ktéra
pozwany pracodawca podal w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace, a na podstawie zebranych w sprawie
dowoddw ocenié, stanowiska ktorej ze stron zastluguja na aprobate.

Zgodnie z tredcig art. 30 § 4 KP wypowiadajac umowe o prace zawarta na czas nieokreslony pracodawca ma obowiazek
zawsze wskaza¢ na piSmie przyczyne wypowiedzenia. Przyczyna ta powinna by¢ sformulowana w sposob konkretny,
a ponadto powinna by¢ rzeczywista ( por. np. wyrok SN z dnia 13.05.1998r., I PKN 105/98, OSNAP 1999/10/335,
wyrok SN z dnia 01.10.1997r., I PKN 315/97, OSNAP 1998/14/427, wyrok SN z dnia 4 grudnia 1997 r. I PKN 419/97
OSNAP 1998/20/598).

Jednocze$nie w orzecznictwie jak i doktrynie prawa pracy powszechnie akceptowany jest poglad, ze istnieje roéznica
miedzy przyczyng wypowiedzenia, o ktérej mowa w art. 30 § 4 k.p. a uzasadnionym wypowiedzeniem o ktéorym mowa
w art. 45 § 1 k.p. Z brzmienia tych przepiséw oraz ustalonych pogladéow judykatury wynika, ze podana przyczyna jest
tylko cze$cia uzasadnienia (cho¢ najwazniejsza) i ze przyczyna ta, nawet, gdy jest prawdziwa, moze nie uzasadniaé
wypowiedzenia. Podanie prawdziwej przyczyny nieuzasadniajacej wypowiedzenie nie narusza art. 30 § 4 k.p., choé
moze naruszac art. 45 § 1 k.p. Ustawodawca uzywa w art. 30 § 4 k.p. okre$lenia "przyczyna wypowiedzenia" w innym
znaczeniu niz naturalne. Oznacza ono powdd, ktéry zdaniem pracodawcy uzasadnia wypowiedzenie. Powod ten musi
by¢ prawdziwy (rzeczywiScie istniec), cho¢ moze jednak nie by¢ wystarczajacy. Pracownik moze go kwestionowac,
powolujac sie na okoliczno$ci dotyczace jego pracy (staz, stosunek do obowiazkéw pracowniczych, kwalifikacje),
wskazujace na niezasadno$¢ wypowiedzenia ( vide wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 2014 roku, I PK 244/13).

Zgodnie z przyjetym w doktrynie pogladem, uzycie przez ustawodawce w art. 45 § 1 kp zwrotu ,,wypowiedzenie
nieuzasadnione" statuuje powszechng ochrone przed wypowiedzeniem umowy o prace na czas nieokreSlony.
Pracownicy chronieni sa przed samowolnym wypowiadaniem umoéw o prace, albowiem o§wiadczenie woli pracodawcy
w tym zakresie moze by¢ dokonane tylko z uzasadnionych powodéw. Kodeks pracy zerwal bowiem z tradycyjna
koncepcjg wypowiedzenia jako czynno$ci niezaleznej od przyczyn, ktére sklonily pracodawce do rozwigzania umowy.
Wymog istnienia uzasadnionych powodéw stanowi przestanke materialnoprawna dopuszczalno$ci wypowiedzenia,
ograniczajaca pod wzgledem prawnym (a nie tylko faktycznym) swobode rozwigzywania uméw o prace z inicjatywy
pracodawcy (tak L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz pod red. nauk. prof. dr hab. T. Zieliskiego, Dom
Wydawniczy ABC, 2001, s. 314).Z drugiej strony zaréwno w orzecznictwie jak i literaturze przyjmuje sie, ze przyczyna
wypowiedzenia nie musi mie¢ szczegdlnej wagi, poniewaz wypowiedzenie umowy jest zwyklym sposobem rozwigzania
stosunku pracy (tak: SN w wyrok z dnia 4 grudnia 1997 r. w sprawie I PKN 419/97, OSNP 1998/20/598).

W orzecznictwie sagdowym przyjeto zasade, ze przyczyna rozwigzania stosunku pracy musi by¢ rzeczywista i
sformulowana w sposéb konkretny. Sposéb podania przyczyny powinien byé na tyle jednoznaczny i szczegbdlowy,
by pracownik dokladnie wiedzial, jakie fakty i przestanki spowodowaly podjecie przez pracodawce decyzji odnosnie
wypowiedzenia umowy o prace. Konstrukcja taka ma na celu ochrone pracownika przed arbitralnym zachowaniem
sie pracodawcy oraz umozliwienie pracownikowi oceny stuszno$ci wypowiedzenia i w tym kontekScie rozwazenie
celowosci kwestionowania wypowiedzenia w postepowaniu sgdowym. Dla pracodawcy ma to za$ takie znaczenie, ze
w razie zakwestionowania wypowiedzenia przed sadem nie moze on uzupelhiac¢ wskazanej przyczyny lub powolywaé
innych zarzutéw, niz te ktére wskazal w uzasadnieniu oSwiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prace. Wymog
konkretnos$ci oznacza tez, ze nie wystarczy ogbélnikowy zwrot, ze pracodawca nie jest zadowolony z efektéw pracy
pracownika lub utracil do niego zaufanie, je$li uzasadnienie takie nie jest polaczone z wykazaniem konkretnych
okoliczno$ci, ktore taki ogdlny wniosek uzasadniaja.

Ustawodaweca nie opracowal zadnego katalogu przyczyn uzasadniajacych wypowiadanie uméw, jak rowniez okreslenia
sytuacji, w ktérych wypowiedzenie takie byloby nieuzasadnione. Przestanki zasadno$ci wypowiedzenia (oraz kryteria
wypowiedzenia nieuzasadnionego) opierajg sie bowiem na ocenach pozaustawowych. (L.Florek [w:] op. cit., s. 314)



Mamy tutaj bowiem do czynienia z klauzula generalna. Ocena zasadnoSci wypowiedzenia zalezy zatem od okolicznoéci
kazdego indywidualnego przypadku. Nie da sie skatalogowaé wszystkich przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie
umowy o prace (tzw. katalog pozytywny) ani okresli¢ w sposéb wyczerpujacy sytuacji, w ktérych wypowiedzenie
powinno by¢ uznane za nieuzasadnione (tzw. katalog negatywny). Posluzenie sie przez ustawodawce ogdlnymi
pojeciami - jak kazde unormowanie oparte na klauzuli generalnej - zapewnia maksymalng elastyczno$¢ w stosowaniu
prawa i umozliwia dostosowanie poszczegélnych rozstrzygnie¢ do okoliczno$ci, w jakich dane os$wiadczenie o
wypowiedzeniu umowy o prace zostalo zlozone przez podmiot zatrudniajacy. Ustawodawca przyjat w zasadzie
sluszne zalozenie, ze wszystkich przyczyn przemawiajacych w zyciu codziennym za rozwigzaniem umowy o prace z
zachowaniem okresu wypowiedzenia nie da sie z gory przewidzie¢ i wymieni¢ w ustawie.

Jedna z okolicznoéci powszechnie ocenianych w doktrynie prawa jako uzasadniajgca wypowiedzenie umowo prace jest
utrata zaufania do pracownika, jednakze podlega ona ocenie w oparciu o ogélnie obowigzujace regulacje w zakresie
prawidlowego wypowiadania uméw o prace. W ocenie Sadu w pojeciu ,zaufanie” tkwi ex definitione pierwiastek
subiektywny. Jest to bowiem stan wyrazajacy sie przekonaniem o mozliwoéci polegania na kims, poczuciem pewnoSci,
a wiec stan z pogranicza sfer racjonalnej (intelektualnej) i psychicznej (emocjonalnej). Zaufanie przy tym jest
stopniowalne — od absolutnego (bezwzglednego, bezwarunkowego itp. ) do ograniczonego. Ogoélnego, powszechnego
wzorca ,zaufania” nie ma i utworzy¢ sie go nie da. Pelna jego obiektywizacja nie jest wobec tego mozliwa. Nasilenie
elementéw obiektywnych i subiektywnych charakteryzujacych indywidualny stan ,zaufania” (lub braku zaufania
albo utraty zaufania) moze mie¢ znaczenie w zakresie jego oceny w kontekécie skutkéw, jakie prawo z nim laczy.
Utrata zaufania do pracownika moze wiec, ze wzgledu na jej silne zobiektywizowanie, uzasadnia¢ wypowiedzenie
umowy o prace, lub odwrotnie — nie stanowi¢ uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia ze wzgledu na jej nadmierna
subiektywizacje (wyrok SN z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN 385/97, OSNAPiUS 1998/18/538, wyrok SN z dnia 14
lipca 1999 r. w sprawie I PKN 148/99, OSNP 2000/19/711).

Sad podziela poglad wyrazony w wyroku Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym podanie w o$wiadczeniu o
wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny opisanej wylgcznie jako ,utrata zaufania do pracownika” moze by¢ uznane
za zbyt ogolne i niekonkretne. Aby argumentacje taka obronié przed sadem, musi ona mie¢ bowiem oparcie w
faktach, a wiec wynika¢ z przeslanek natury obiektywnej i racjonalnej, a nie by¢ tylko rezultatem arbitralnych lub
subiektywnych uprzedzen pracodawcy do pracownika.

Naduzycie zaufania musi wiazaé sie zawsze z takim zachowaniem pracownika, ktére moze by¢ obiektywnie oceniane
jako naganne, cho¢by nawet nie mozna bylo mu przypisaé subiektywnego zawinienia. Obiektywna naganno$é zaufania
pracownika jako podstawa utraty do niego zaufania ze strony pracodawcy musi by¢ oceniana w kontekscie wszelkich
okoliczno$ci faktycznych (por: SN w wyroku z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN 385/97, OSNP 1998/18/538).
W konsekwencji powodem utraty zaufania do pracownika, koniecznego z uwagi na rodzaj wykonywanej przez
niego pracy, ktora sprawia, ze pracodawca nie moze go nadal u siebie zatrudnia¢, moze by¢ zawinione naruszenie
obowiazkéw pracowniczych istotnych z uwagi na okre$lone wlaéciwosSci umoéwionej pracy, jak rowniez taka sytuacja
moze zaistnieé¢ rowniez wtedy, gdy wprawdzie winy pracownikowi przypisaé¢ nie mozna — badz nie da sie jej udowodnié
— jednakze w sensie obiektywnym jego zachowanie nosi cechy naruszenia obowiazkéw pracowniczych, a nawet i
w takich sytuacjach, w ktéorych do naruszenia powinno$ci pracowniczych w ogoéle nie dochodzi (np. w przypadku
popehienia okre$lonego przestepstwa poza zakladem pracy). Nalezy sie bowiem zgodzi¢ sie z pogladem, iz utrata
zaufania do pracownika moze uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy o prace, mimo Ze jego zachowanie nie nosi cech
zawinienia, jezeli w konkretnych okolicznoSciach jest usprawiedliwiona, w tym znaczeniu, ze od pracodawcy nie
mozna wymagac, by nadal darzyl pracownika niezbednym zaufaniem (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 77 wrze$nia 1999
roku sygn. I PKN 257/99).

W ocenie Sadu za shuszny nalezy uznac poglad, iz uzasadnia¢ wypowiedzenie moze zaré6wno jednorazowe zdarzenie
wazace negatywnie na ocenie rzetelno$ci i sumienno$ci pracownika oraz wlasciwego wykonywania przez niego
obowiagzkow, jak tez wielokrotne, powtarzalne jego naganne "drobne" zachowania, ktére u obciazonego ryzykiem



pracodawcy, powoduja utrate zaufania do pracownika (tak: SN w wyrok z dnia 4 grudnia 1997 r. w sprawie I PKN
419/97, OSNP 1998/20/598).

Wobec powyzszego podanie przez pracodawce jako przyczyny rozwigzania umowy o prace bedzie mialo szanse zostaé
uznane przez Sad jako zasadne, gdy po pierwsze pracownik bedzie dokladnie wiedzial jakie to konkretnie okoliczno$ci
spowodowaly utrate zaufania, a po drugie jezeli okoliczno$ci te znajdg odzwierciedlenie w rzeczywisto$ci. Podkre§li¢
przy tym nalezy, ze surowsze wymogi znajduja zastosowanie w odniesieniu do pracownikow szczebla kierowniczego,
gdzie przy ocenie okoliczno$ci nalezy bra¢ pod uwage zakres odpowiedzialno$ci i wyzsze wymagania co do ich
stanowiska. Utrata zaufania do pracownika na stanowisku kierowniczym uzasadnia wypowiedzenie mu umowy o
prace rowniez wtedy, gdy nie mozna pracownikowi przypisaé¢ winy, jednakze obiektywne jego zaufanie ma cechy
naruszenia obowiazkéw pracowniczych w zakresie dbaloéci o dobro lub mienie pracodawcy (wyrok SN z dnia 10
sierpnia 2000 r., I PKN 1/00, OSNP Nr 5/2002, poz. 112). W podobnym tonie wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w
wyroku z dnia 15 grudnia 1976 r., uznajac za uzasadnione wypowiedzenie w przypadku, jezeli pracownik na stanowisku
kierowniczym nie wykonujac nalezycie swoich obowiazkéw naraza, chociazby nieumyslnie lub nawet bez winy a tylko
z powodu nieudolno$ci, zaklad pracy na powazniejsze straty lub szkody, ktérych mozna unikna¢ przy prawidlowym
kierownictwie (I PRN 125/76, OSP 1997/11/186).

Rozne czyny pracownika badz tez zaniechania okre$lonych dzialan moga w konkretnych okoliczno$ciach doprowadzi¢
do utraty zaufania pracodawcy. Moga to by¢ m.in.: dzialania wymierzone przeciwko pracodawcy. Na podstawie
analizy orzecznictwa sadowego mozna dla przykladu podaé kilka sytuacji odno$nie przyczyny ,utraty zaufania
do pracownika”, ktore zdaniem Sadu Najwyzszego uzasadnialy wypowiedzenie umowy o prace. Sg wsrod nich
nienalezyte wykonywanie powierzonych obowigzkéw, niemozno$¢ porozumienia sie i wspolpracy przelozonego
z pracownikiem wynikajaca z ich odmiennej wizji prowadzenia zakladu pracy, ktéra przejawia sie w sposobie
wykonywania obowigzkéw pracowniczych (zob. wyrok SN z 12.7.2001 1., I PKN 539/00, OSNP Nr 11/2003, poz. 267);
brak entuzjazmu i aprobaty decyzji przelozonego wyrazajacy sie w publicznym kwestionowaniu decyzji pracodawcy
w obrazliwy sposdb (zob. wyrok SN z 23.9.2004 r., I PK 487/03, Pr.Pracy Nr 5/2005).

Przestankami wypowiedzenia powodowi umowy o prace byla negatywna ocena pracy i utrata zaufania pracodawcy
do powoda, zwigzane z niesatysfakcjonujaca jakoScia wykonywania obowiazkéw pracowniczych i powierzonych
powodowi zadan na zajmowanym stanowisku w zakresie telefonicznej obslugi klientéw. Jednocze$nie w tresci
o$wiadczenia o wypowiedzeniu umowy wskazano szczegdlowo sytuacje, przekierowywania przez powoda zlecen
na innych pracownikéw, zamiast osobistego ich wykonywania, co uzasadnialo taka wlasnie ocene pracy powoda
zaprezentowana przez pracodawce.

Jak wynika z poczynionych przez Sad w niniejszej sprawie ustalen faktycznych, pracodawca powierzyl powodowi
stanowisko, ktorego specyfika jest czesty telefoniczny kontakt z klientem i wykonywanie przekazywanych tg
droga zlecen. Stopien osiggniecia odpowiedniego poziomu obstugi byl mozliwy do sprawdzenia na biezaco, jak
rowniez istniala mozliwo$¢ podjecia przez powoda odpowiednich dzialan korygujacych po napominaniu go przez
przelozonych. Tymczasem powdd nie spelnil pokladanych w nim oczekiwan i nie wykazywal zadnej checi poprawy
wymaganego na tym stanowisku poziomu, przeprowadzajac rozmowy telefonicznie za szybko i czesto obarczajac
innych pracownikéw zleceniami, ktére sam — jak twierdzil — nie byl w stanie wykonac.

Powyzsza okoliczno$¢ ma szczegdlne znaczenie jesli zwazy¢, ze pracodawcy jest instytucja finansowa, czyli bardzo
szczegblny podmiot gospodarczy, na ktérym w obrocie prawnym i gospodarczym spoczywa znacznie wieksza niz na
innych uczestnikach rynku odpowiedzialno$¢ z racji obracania powierzonymi jej Srodkami finansowymi klientow,
ponadto ze zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego wynika, iz pracodawca zapewnil pracownikom
odpowiednie szkolenia i udostepnit stosowne regulacje i procedury, w oparciu o ktére odbywala sie m.in. obsluga,
zatem powod nie miat podstaw do zlecania czynno$ci innym, gdyz lezaly one w jego zakresie, zatem w ocenie
Sadu nie bylo obiektywnych podstaw do dokonywania takich przekierowan ani ze wzgledu braku wiedzy powoda o
dokonywaniu przelewow, ani z powodu awarii, ktére niewatpliwie mialy miejsce, lecz nie zostalo udowodnione przez
powoda, ze akurat we wskazane przez pracodawce dni, co$ takiego sie wydarzylo i uzasadnialo wykonanie zlecen



przez innych pracownikow. W tym miejscu dla Sadu réwniez nie miat znaczenia podnoszony przez powoda fakt, iz
z poprzednich rozméw nie wynikalo, aby popelnial bledy, gdyz statystycznie, przy tak duzej ilo$ci wykonywanych
przez powoda polaczen, z pewnoscia wiekszo§¢ miala poprawny przebieg, jednakze istotnym jest rowniez, ze sam
pracodawca wyznaczyt poziom blednych sytuacji do czterech, co mialo wplyw na przyznane pracownikom dodatkowe
gratyfikacje.

W konsekwencji nalezy stwierdzi¢, ze w toku niniejszego postepowania pozwany wykazal, iz negatywna ocena pracy
powoda oraz utrata zaufania do niego nie byly wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen i znajdowata
oparcie w przestankach natury obiektywnej oraz racjonalnej (por. wyrok SN z dn. 25.11.1997, sygn. akt I PKN 385/97,
publik w OSNP 1998/18/538). W ocenie Sadu, pozwany udowodnit bowiem, iz przyczyny niskiej oceny pracy powoda
i utraty zaufania przez pozwanego do powoda byly natury obiektywnej i przejawialy sie na wielu plaszczyznach
powierzonych powodowi zadan.

Majac zatem na uwadze przywolana wyzej przyczyne wypowiedzenia nalezy stwierdzi¢, ze decyzja pracodawcy byla
zgodna z prawem i uzasadniona, a dowody, ktére przedstawila strona powodowa nie sa w ocenie Sadu wystarczajace,
aby uznac¢, ze powodztwo jest zasadne.

Rozstrzygniecie o kosztach postepowania nastapilo w oparciu o treéc art. 98 § 1 k.p.c., na zasadzie odpowiedzialnosci
za wynik sporu, przy czym w zakresie kosztow zastepstwa procesowego strony pozwanej w wysokosci 60 zl biorac pod
uwage wysoko$¢ wynikajaca z § 11 ust. 1 pkt 1 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrzeénia 2002r.
w sprawie oplat za czynno$ci radcéw prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw nieoplaconej pomocy
prawnej udzielonej z urzedu ( Dz. U. z 2002r. nr 163, poz. 1349 z. zm).

SSR Rafal Mlynski

Zarzadzenie: (...).



