Sygnatura akt VII Pa 131/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Warszawa, dnia 29 wrze$nia 2020 r.

Sad Okregowy Warszawa-Praga w Warszawie VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w
nastepujgcym skladzie:

Przewodniczacy:SSO Marcin Graczyk (spr.)

SO Renata Gasior

SO Dorota Michalska

Ppo rozpoznaniu w dniu 30 wrzesnia 2020 r. w W. na posiedzeniu niejawnym
sprawy M. A.

przeciwko Wyziszej Szkole (...) w W.

o odszkodowanie

na skutek apelacji pozwanej

od wyroku Sady Rejonowego dla Warszawy Pragi-Poludnie w Warszawie VI Wydziatl Pracy i
Ubezpieczen Spolecznych w Warszawie

z dnia 19 wrzesnia 2019 r., sygn. akt VI P299/18
oddala apelacje.
SSO Renata Gagsior SSO Marcin Graczyk SSO Dorota Michalska

sygn. akt VII Pa 131/19

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy dla Warszawy Pragi-Poludnie w Warszawie VI Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych wyrokiem z
dnia 19 wrze$nia 2019 r. zasadzil od pozwanej Wyzszej Szkoly (...) w W. na rzecz powoda M. A. kwote 6.300,00 zlotych
tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwiagzanie umowy o prace wraz z odsetkami za op6Znienie od dnia 277
lipca 2018 r. do dnia zaplaty oraz nadal wyrokowi rygor natychmiastowej wykonalno$ci do kwoty jednomiesiecznego
wynagrodzenia w wysoko$ci 2.100,00 ztotych.

Sad Iinstancji ustalil, ze M. A. zawarlz Wyzsza Szkola (...) w W. umowe o prace na czas okreslony w dniu 1 pazdziernika
2008 r przedluzong nastepnie na czas nieokre$lony na stanowisku starszego wykladowcy. Powdd jest z wyksztalcenia
artystg rzezbiarzem ze stopniem naukowym doktora habilitowanego. Ponadto jest on zatrudniony na stanowisku
profesora w Akademii (...) w W.. Powo6d w pozwanej uczelni w roku akademickim 2017/2018 mial zapewnione
pensum 168/300 godzin w zwiazku z prowadzonymi zajeciami z zakresu rzeZzby i psychofizjologii. Pozwana zatrudniala
wowczas na podstawie umowy o prace nauczycieli akademickich, dla ktérych praca ta nie stanowila podstawowego
miejsca zatrudnienia. Do nich nalezeli M. A., A. K., R. K. (1), L. K. oraz J. K.. Wyzsza Szkola (...) w W. byla ich drugim
miejscem pracy. W roku akademickim 2018/2019 na wyzej wskazanych warunkach zatrudnieni byli: A. K., R. K. (2)
oraz L. K.. Pozwana w zwigzku z projektem zapisu art. 73 ust. 2 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r prawo o szkolnictwie



wyzszym i nauce majacym zastapic¢ dotychczasowq ustawe zaproponowata powodowi w roku akademickim 2018/2019
wspolprace na zasadzie podstawowego zatrudnienia, na co nie wyrazil zgody. Nastepnie pozwana zaproponowala
zatrudnienie na podstawie umowy zlecenia, jednakze powdd rowniez nie przystal. W zwigzku z planowanym wej$ciem
w zycie z dniem 1 pazdziernika 2018 r. nowych przepiséw o szkolnictwie wyzszym powdd musialby prowadzic zajecia
w pozwanej uczelni jako podstawowym miejscu pracy co najmniej w 50 %. W dniu 22 czerwca 2018 r. pozwany
rozwigzal z powodem umowe o prace wskazujac jako przyczyne polityke kadrowa Wyzszej Szkoly (...) w W. majacej
na celu znaczne zmniejszenie liczby pracownikéw, dla ktorych (...) bylo dodatkowym miejscem pracy w rozumieniu
ustawy - prawo o szkolnictwie wyzszym. Pozwana wskazala, ze polityka ta jest wymuszona przepisami powszechnie
obowigzujacego prawa, a w szczegolno$ci przepisami rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia
26 wrzesnia 2016 r w sprawie warunkow prowadzenia studiéw. Nadto uznal, Zze rozwigzanie umowy o prace z
powodem spowodowane jest rowniez planowanymi i podanymi do wiadomo$ci publicznej zmianami w prawie o
szkolnictwie wyzszym, do ktérych (...) musi przygotowac sie z odpowiednim wyprzedzeniem, majgc na uwadze tre$c
obowiazujacego art 128 ust. 1 ustawy z dnia 27 lipca 2005 r - prawo o szkolnictwie wyzszym. Racjonalna polityka
kadrowa (...) uwarunkowana przepisami powszechnie obowigzujacego prawa oraz mozliwo$ciami finansowania
poszczegoblnych etatow, uniemozliwia dalsze utrzymywanie w skali zatrudnienia pracownikéw, dla ktérych (...) jest
dodatkowym miejscem pracy. Przepisy aktualnego rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 26
wrze$nia 2016 r. w sprawie warunkéw prowadzenia studiow wskazuja, ze po dniu 1 pazdziernika 2018 r. niemozliwe
bedzie zaliczenie powoda do minimum kadrowego kierunku studiéw (...) prowadzonych przez (...), gdyz dla niego
jest to dodatkowe miejscu pracy i nie wyrazil woli zmiany tego stanu rzeczy. Na miejsce powoda w pozwanej zostala
zatrudniona inna osoba w ramach umowy cywilnoprawnej. Wynagrodzenie powoda liczone jak ekwiwalent za urlop
wypoczynkowy wynosilto 2.100 zlotych.

Sad I instancji uznat za wiarygodne zeznania Swiadkow A. P. i R. M. oraz powoda, a takze zgromadzony material
dowodowy w postaci dokumentéw, ktére nie budzily zadnych zastrzezen.

Sad Rejonowy zwazyl, ze pozew M. A. byl zasadny.

W ocenie Sadu I instancji wypowiedzenie pod wzgledem formalnym bylo zgodne z obowiazujacymi przepisami,
poniewaz o$wiadczenie zostalo zlozone na piSmie, wskazano przyczyne majaca uzasadniaé¢ rozwiazanie stosunku
pracy oraz zastosowano wymagany prawem okres wypowiedzenia. Wskazana przyczyna wypowiedzenia spelia
wymog wskazany w art. 30 § 4 k.p., bowiem jest sformulowana w sposéb jasny i konkretnie. Niemniej jednak
zdaniem Sadu Rejonowego dokonane w sprawie ustalenia nie daja podstawy do stwierdzenia, ze podana w piSmie
przyczyna wypowiedzenia umowy o prace byla rzeczywista, co czyniloby zasadnym rozwigzanie stosunku pracy z
powodem. Przeprowadzone postepowanie dowodowe wykazalo, ze wskazana przyczyna rozwigzania umowy miala
charakter dyskryminujacy powoda. Powdd byl zatrudniony w pozwanej uczelni jako drugim miejscu pracy podobnie
jak A. K, R. K. (1) i L. K,, a jednak zostal jako jedyny zwolniony w trybie wypowiedzenia. Pracodawca jako
przyczyne rozwiazania z powodem umowy o prace wskazat polityke kadrowa Wyzszej Szkoly (...) ((...)) w W. majaca
na celu zmniejszenie liczby pracownikow, dla ktérych szkola jest dodatkowym miejscem pracy. W dalszej czesci
wypowiedzenia pozwana wskazala, ze z duzym prawdopodobienstwem mozna stwierdzi¢, iz wraz z poczatkiem roku
akademickiego 2018/2019 wejda w zycie przepisy nowej ustawy - prawo o szkolnictwie wyzszym, stad pracodawca
podjal juz wczeéniej dzialania, zaznaczajac takze ze nie odpowiada on za nowe regulacje, lecz jest zobowigzany
stosowac sie do nich. Dodatkowo tez wskazano, Ze nie bez znaczenia jest rowniez zatrudnienie powoda na innej uczelni
jako podstawowym miejscu pracy, ktére mozna uznaé za konkurencyjne wobec (...) w W., co rowniez uzasadnialo
wypowiedzenie. W kontekscie przeprowadzonego postepowania dowodowego w ocenie Sadu I instancji nie mozna
uznaé, ze przyczyna byta prawdziwa. Skoro pracodawca po zmianie przepisoOw prawa zachowuje stosunek pracy z
trzema innymi osobami zatrudnionymi na takich samych zasadach, co powod, to nie mozna uznaé, ze przyczyna
rozwigzania z nim umowy o prace jest rzeczywista. Rzeczywista przyczyna rozwigzania umowy o prace z powodem
byla jego odmowa zmiany formy zatrudnienia na umowe cywilnoprawng, co potwierdzily zeznania §wiadkow i
powoda oraz okolicznosé, Ze na jego miejsce zostala zatrudniona inna osoba na podstawie umowy cywilnoprawne;j.
Dokonanie wobec powoda wypowiedzenia stosunku pracy jest niezgodne z prawem. Pracodawca, ktory przy redukcji



zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych wynikajacych ze zmiany przepiséw prawo o Szkolnictwie Wyzszym, powinien
zastosowa¢ w odniesieniu do wszystkich pracownikdéw bedacych w podobnej sytuacji faktycznej i prawnej takie
same kryteria. Tymczasem pozwana wypowiedziala powodowi umowe o prace z naruszeniem zasady réwnego
traktowania. W takiej sytuacji pracownikowi przystuguje roszczenie z tytulu niezgodnego z prawem rozwigzania
stosunku pracy. Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu sformulowana zostala w art. 183a kodeksu pracy. Z
przepisu tego wynika jasny obowigzek pracodawcy rownego traktowania pracownikow w szczegoblnosci bez wzgledu
na ich ple¢, wiek, niepelnosprawno$c, rase, religie, narodowo$é, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiagzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, czy okres i wymiar zatrudnienia wskazujac, ze obowiazek
ten winien dotyczy¢ m.in. rozwigzywania stosunku pracy. Zgodnie z art. 183a § 2 k.p. rownym traktowaniem
w zatrudnieniu jest niedyskryminowanie pracownika w jakikolwiek sposoéb, czy to posredni, czy bezposredni z
przyczyn wskazanych powyzej. Rozwigzanie stosunku pracy z naruszeniem zasady rownego traktowania pracownikow
jest zakazane przez przepisy prawa pracy. Taki stan rzeczy powoduje, ze sytuacja pracodawcy wypowiadajacego
umowe o prace pracownikowi w sposob dyskryminujacy go wobec innych pracownikéw narusza przepisy zwiazane
z wypowiadaniem umoéw o prace. Kodeks pracy w takim przypadku przewiduje w mysl art. 45 k.p. zadanie uznania
czynno$ci prawnej pracodawcy w postaci wypowiedzenia za bezskuteczne albo przywrocenia do pracy badz zadanie
odszkodowania. Ze zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego w postaci zeznan §wiadkéw oraz zalgczonych
do akt sprawy dokumentéw wynika, ze w przypadku powoda pracownicy znajdujacy sie w podobnej sytuacji pozostali
nadali w zatrudnieniu w pozwanej uczelni, pomimo zapowiadanych w nowym roku akademickim zmian w przepisach
o szkolnictwie wyzszym. Pracodawca motywujac decyzje o rozwigzaniu z powodem umowy o prace nie podal przy
tym zadnych kryteriéw zwolnienia jego z pracy. Pozwana w takiej sytuacji powinna udowodnié, ze kierowala sie
obiektywnymi kryteriami. Udowodnienie za$ przez nig obiektywnych kryteriow zroéznicowania sytuacji pracownikow
uwalnia go od zarzutu dyskryminacji, niezaleznie od tego, jakie jej kryterium bylo przedmiotem zarzutu.

Majac na uwadze powyzsze Sad Rejonowy zasadzit w punkcie pierwszym wyroku na rzecz powoda odszkodowanie
odpowiadajace trzymiesiecznemu wynagrodzeniu, tj. kwote 6.300,00 zlotych.

O kosztach procesu Sad I instancji orzekl na podstawie art. 13 w zwiazku z art. 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005
r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych, a na podstawie art. 477 2 § 1 k.p.c. nadal wyrokowi w punkcie drugim
rygor natychmiastowej wykonalnoéci do kwoty jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Pozwana w dniu 7 listopada 2019 r. zlozyla apelacje zaskarzajac wyrok Sadu I instancji w caloéci i zarzucajac mu
naruszenie:

- art. 321 k.p.c. poprzez wydanie rozstrzygniecia ponad zadanie pozwu i zasadzenie na rzecz powoda odszkodowania
z tytulu nieuzasadnionego rozwigzania z nim umowy o prace ze wzgledu na naruszenie zasady réwnego traktowania
pracownikéw, podczas gdy powdd nie wystapil z takim roszczeniem,;

- art. 183 § 2 k.p. poprzez uznanie, ze dopuscil sie naruszenia zasad nierébwnego traktowania powoda
- art. 45 k.p. w zwiazku z art. 30 § 4 k.p. poprzez uznanie, ze wskazana przyczyna wypowiedzenia nie byla rzeczywista.

Na tej podstawie pozwana wniosla o zmiane zaskarzonego wyroku poprzez oddalenie powodztwa w calosci przy
uwzglednieniu kosztow procesu za obie instancje, ewentualnie o jego uchylenie i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania przez Sad I instancji przy uwzglednieniu kosztéw procesu za postepowanie w II instancji.

W uzasadnieniu apelacji pozwana wskazala, ze Sad I instancji trafnie uznal, jakoby wypowiedzenie rozwiazujace
umowe o prace z powodem bylo dokonane prawidlowo zgodnie z obowiazujacymi przepisami prawa. W jej
ocenie Sad Rejonowy blednie rozpatrzyl sprawe biorac pod uwage przepisy dotyczace dyskryminacji pracownikow.
Apelujaca podkreslila, ze powod prowadzil zajecia z zakresu malarstwa, natomiast posiada wyksztalcenie w zakresie
rzezbiarstwa. Przy tym stanela na stanowisku, Ze nie zostaly w Zzadnej mierze zbadane pozostale okolicznosci dlaczego
z powodem zostala rozwigzana umowa o prace. Pozwana opierajac sie na orzeczeniu Sadu Najwyzszego z dnia 17
kwietnia 2018 r. w sprawi II PK 37/17 wskazala, ze Sad I instancji nie mog} orzec ponad zadanie zawarte w pozwie.



W tym konteks$cie skarzaca podniosla, ze powdd uzasadniajac swoje zadanie w gldéwnej mierze powolywal sie na brak
zakazu konkurencji u pozwane;.

M. A. w odpowiedzi na apelacje z dnia 7 stycznia 2020 r. wnidsl o jej oddalenie w caloéci jako pozbawionej
podstaw prawnych oraz o zasadzenie kosztéw postepowania wedtug norm przepisanych. Powbd wskazal, ze Sad I
instancji prawidlowo orzekl zgodnie z Zadaniem pozwu zasadzajac na jego rzecz odszkodowanie i uznal, iz przyczyna
wypowiedzenia nie byla rzeczywista,. Powod podkreslil, ze w efekcie prawidlowo przeprowadzonego postepowania
dowodowego Sad Rejonowy zasadnie uznal, iz dokonane wypowiedzenie stosunku pracy jest niezgodne z prawem. W
jego ocenie nie mozna zarzuci¢ skutecznie, aby Sad I instancji dopuscil sie naruszenia przepiséw postepowania lub
prawa materialnego. Powod wskazal rowniez, ze nigdy nie prowadzil u pozwanej zajec z zakresu malarstwa. Stwierdzil,
ze ta okoliczno$¢ nie byta nigdy podnoszona w toku prowadzonego postepowania przed Sagdem Rejonowym.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
Apelacja pozwanej, jako niezasadna, podlegala oddaleniu w catosci.

Srodek zaskarzenia wystosowany przez Wyzsza Szkole (...) w W. nie zawieral zarzutu naruszenia art. 233 § 1
k.p.c. Tak wiec skarzaca co do zasady nie podnosila, aby Sad I instancji blednie ustalil i ocenil stan faktyczny w
rozpatrywanej sprawie. Natomiast w uzasadnieniu apelacji znalaz} sie zarzut, zgodnie z ktéorym pozwana podnosila,
ze powod z wyksztalcenia byl rzezbiarzem, a w trakcie zatrudnienia prowadzil zajecia z zakresu malarstwa.
Sad Rejonowy faktycznie ustalil, ze M. A. nauczal studentéw rzezby i psychofizjologii. Okoliczno$¢ zwiazana z
rzekomym prowadzeniem zajeé przez powoda w obszarze malarstwa stanowi nowg przestanke, ktéra wcze$niej w toku
postepowania przed Sadem I instancji nie byla podnoszona przez apelujaca.

W tej materii warto zauwazy¢, ze wynikajacy z art. 45 § 1 k.p. wymog zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nieokre§lony implikowal ustanowienie z mocy art. 30 § 4 k.p. obowigzku wskazania przez pracodawce
w pisemnym o$wiadczeniu woli przyczyny owego wypowiedzenia. Wskazanie za$ tej przyczyny lub przyczyn przesadza
o tym, ze spoér przed sadem pracy moze sie toczy¢ tylko w ich granicach. Okoliczno$ci podane pracownikowi na
uzasadnienie decyzji o wypowiedzeniu, a nastepnie ujawnione w postepowaniu sagdowym, muszg by¢ takie same, zas
pracodawca pozbawiony jest mozliwo$ci powolywania sie przed organem rozstrzygajacym spor na inne przyczyny
mogace przemawiac za shusznoécia wypowiedzenia (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1998 r., I PKN

315/97).

Sad Okregowy zwazyl, ze pozwana w treSci wypowiedzenia wskazywala jedynie na przeprowadzone zmiany
organizacyjne, ktore skutkowaly rozwigzaniem umowy o prace z powodem. Niewatpliwie nalezy podkresli¢, ze
uczelnia nie podala, aby powod prowadzil zajecia z innego obszaru, anizeli ten, do ktérego mial odpowiednie
wyksztalcenie. Rowniez niezrozumialym jest zarzut, jakoby Sad I instancji nie zbadal pozostalych przestanek
warunkujacych rozwigzanie stosunku pracy. W ocenie za$§ Sagdu Okregowego na etapie zar6wno postepowania przed
Sadem I instancji, jak i II instancji nalezalo oceni¢ zasadno§¢ przyczyn ustania stosunku pracy z powodem, ktore
zostaly ujawnione w dokumencie rozwigzujacym umowe o prace. Nalezy zauwazy¢ nadto, ze pozostalych przeslanek,
ktére rzekomo pomingl Sad I instancji, pozwana nawet nie wymienia i nie opisuje w tresci apelacji. Jedynie z
treéci wypowiedzenia mozna wyczytaé, ze zatrudnienie powoda w innej uczelni, jako podstawowym miejscu pracy,
mozna uznac za konkurencyjne wobec pozwanej. Jednakze powod nie ukrywal, Ze jest jednocze$nie zatrudniony na
Uczelni Panstwowej na Akademii (...) w W.. Pozwana w zwigzku z projektem zapisu art. 73 ust. 2 ustawy z dnia
20 lipca 2018 r prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce majacym zastapi¢ dotychczasowa ustawe zaproponowata
powodowi w roku akademickim 2018/2019 wspoélprace na zasadzie podstawowego zatrudnienia. Ze wzgledu na
odmowe, zaoferowala powodowi zawarcie umowy zlecenia. Niewatpliwie, gdyby pozwana oceniata dziatalnoé¢ powoda
na Uczelni Panstwowej za konkurencyjng, nie wystapilaby z propozycja zawarcia umowy zlecenia. W ocenie Sadu
Okregowego dodatkowa przyczyna w tresci wypowiedzenia zostala zawarta na potrzeby uzasadnienia dokonanego
jednostronnego o$wiadczenia woli. Nadto skarzaca w toku postepowania sagdowego nie wykazala, na czym mialaby
polega¢ powolana konkurencyjno$é. Nie nalezy przy tym pominagé faktu, ze pozwana zatrudniala woéwczas na



podstawie umowy o prace nauczycieli akademickich, dla ktérych praca ta nie stanowila podstawowego miejsca
zatrudnienia. W roku akademickim 2018/2019 dla A. K., R. K. (2) oraz E. K. Wyzsza Szkola (...) w W. nie byla
pierwszym miejscem pracy. Pozwana jednak nie wypowiedziala tym pracownikow stosunkéw pracy, a co za tym idzie
nie uznala, aby ich dzialalno$¢ byla konkurencyjna wzgledem uczelni. W tej kwestii uczelnia zastosowala podwdjne
standardy wzgledem powoda, ktére nie zostaly uprawdopodobnione. Zatem Sad Okregowy doszedl do wniosku, ze
Sad I instancji prawidtowo ustalit i ocenil zebrane dowody w materiale dowodowym, na podstawie ktorych nalezalo
wydac rozstrzygniecie w sprawie.

Pozwana w tresci apelacji zarzucila robwniez naruszenie art. 321 § k.p.c., zgodnie z ktérym sad nie moze wyrokowac
co do przedmiotu, ktory nie byl objety zadaniem, ani zasadzaé¢ ponad zadanie. Jej zdaniem Sad Rejonowy zasadzil
na rzecz powoda odszkodowanie z tytulu nieuzasadnionego rozwigzania z nim umowy o prace ze wzgledu na
naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikéw. W ocenie uczelni powdd w toku procesu nie wystepowal z
takim roszczeniem, a jedynie zadal odszkodowania za nieuzasadnione rozwigzanie stosunku pracy powolujac sie na
brak zakazu konkurencji. Tymczasem uszlo uwadze pozwanej, ze M. A. zwracal uwage na dyskryminujace dzialanie
pozwanej, ktore zawarl w pozwie inicjujacym postepowanie sadowe. Zgodnie z fragmentem pozwu: ,,dodatkowo
tez powdd podkresla, ze wypowiedzenie mu umowy o prace ma charakter dowolny, gdyz w stosunku do
innych wykladowcow o podobnym statusie pozwany nie zastosowal rozwigzania umowy o prace, zatem powyzsze
wypowiedzenie powodowi moze mieé¢ takze charakter dyskryminujacy. Pozwany nie skierowal bowiem zadnych
konkretnych i obiektywnych przesltanek typujac osoby, z ktorymi rozwiazal stosunek pracy”. Wynika zatem ponad
wszelka watpliwo$é, ze Sad I instancji zapoznajac sie w caloSci z treScig pozwu skierowanego przeciw pozwanej
mial prawo zasadzi¢ odszkodowanie ze wzgledu na naruszenie zasady rownego traktowania pracownikow zgodnie z
zadaniem powoda. W tej sytuacji nie doszlo do naruszenia art. 321 k.p.c.

W dalszej czesci apelacji pozwana zarzucala dokonanemu rozstrzygnieciu naruszenie przepiséw prawa materialnego.
Jak juz zostalo rozwazone, wypowiedzenie umowy o prace zdaniem uczelni podyktowane bylo nowa polityka kadrowa
oraz uznaniem, ze inne zatrudnienie powoda wskazuje na prowadzenie dzialalnoSci konkurencyjnej. Sad Okregowy
zwazyl, ze wypowiedzenie umowy o prace bez wskazania przyczyny lub bez jej skonkretyzowania uwazane jest za
dokonane z naruszeniem prawa, a $ciSlej z art. 30 § 4 k.p., natomiast wypowiedzenie, ktore nastgpilo z dostatecznie
zrozumialym dla adresata i poddajacym sie weryfikacji sadowej podaniem przyczyny, lecz ta zostala nastepnie uznana
za bezzasadng, kwalifikowane jest jako wypowiedzenie nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. Bezzasadno$éc
wypowiedzenia wynika¢ moze nie tylko z tego, ze w sprawie wystepuja dodatkowe, skrywane przez pracodawce
okolicznosci, ktore legly u podstaw jego decyzji o rozwiazaniu stosunku pracy lub zmianie jego treéci. Do tych przyczyn
zalicza sie rowniez oparcie decyzji na niedostatecznie sprawdzonych informacjach o okoliczno$ciach stanowigcych
w przekonaniu pracodawcy podstawe dla wypowiedzenia, podczas gdy informacje te okazaly sie nieprawdziwe w
konfrontacji z dowodami przedstawionymi przez strone przeciwng. Bezzasadno$¢ wypowiedzenia ma zatem miejsce
wowcezas, gdy przytoczone w pisemnym oéwiadczeniu woli pracodawcy fakty nie zostaly udowodnione i wskazana
przyczyna okazala sie nieprawdziwa, a takze wtedy, gdy podane okoliczno$ci znalazly potwierdzenie w materiale
dowodowym, ale nie mogly by¢ podstawa wypowiedzenia umowy o prace (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 stycznia
2008 r., Il PK 119/07).

Zgodnie z zawarta w art. 6 k.c. regula rozkladu ciezaru dowodu, w razie sporu co do istnienia przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace i jej zasadnoSci, obowigzek wykazania owej przyczyny spoczywa na pracodawcy,
ktoéry podajac pracownikowi okre§lony powod swojej decyzji, wywodzi skutki prawne z faktéw przytoczonych w
pisemnym o$§wiadczeniu woli. Natomiast pracownika obcigza dowodd, ze przyczyna ta jest nieprawdziwa albo nie
stanowi dostatecznego usprawiedliwienia dla decyzji pracodawcy, badz tez wypowiedzenie narusza zasady wspolzycia
spolecznego (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 wrze$nia 1977 r., I PRN 17/77). Wskazana pracownikowi przyczyna
wypowiedzenia ma by¢ konkretna i zarazem uzasadniona w subiektywnym przekonaniu pracodawcy, natomiast wyrok
sadu zawiera ocene, czy taka jest tez obiektywnie (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 sierpnia 1999 r., I PKN 182/99).

Zaréowno w judykaturze jak i w doktrynie prawa pracy za uzasadniona przyczyne wypowiedzenia pracownikowi
umowy o prace uwaza sie zachodzace po stronie pracodawcy zmiany organizacyjne implikujace redukcje etatow.



W razie odwolania sie pracownika od spowodowanego tak okreSlona przyczyna wypowiedzenia rozwigzujacego,
poza kognicja sadu rozstrzygajacego spor pozostaje badanie celowo$ci i zasadno$ci zmniejszenia stanu zatrudnienia
dokonywanego w ramach wprowadzanej reformy gospodarcze, zmian struktury organizacyjnej zaktadu lub z innych
przyczyn. Sady pracy sg natomiast uprawnione do kontroli, czy zmniejszenie zatrudnienia i w konsekwencji likwidacja
stanowisk pracy jest autentyczna, czy tez ma pozorny charakter, majacy ulatwié rozwigzanie stosunku pracy z
konkretnym pracownikiem (wyroki Sagdu Najwyzszego z dnia 15 grudnia 1982 r., I PRN 130/82 i z dnia 23 maja 1997
r., I PKN 176/97). Podanie w zlozonym pracownikowi pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy - jako przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace - zmian organizacyjnych skutkujacych redukcja etatéw i wykazanie w postepowaniu
dowodowym przed sadem pracy zaistnienia tego faktu nie zawsze jednak oznacza dopelienie przez pracodawce
wymogu formalnego z art. 30 § 4 k.p. i zasadno$ci samego wypowiedzenia w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. Jesli
bowiem likwidacja dotyczy tylko cze$¢ sposrod wiekszej liczby takich samych lub podobnych stanowisk pracy, tak
okre§lona przyczyna wypowiedzenia tlumaczy wprawdzie powod wdrozenia procedury zwolnien grupowych lub
indywidualnych, ale nie wyjaénia, dlaczego rozwigzano stosunek pracy z konkretnym pracownikiem, a pozostawiono
w zatrudnieniu inne osoby zajmujace stanowiskach objete redukcja. Odpowiedz na to ostanie pytanie powinna tkwié
w przyjetych przez pracodawce kryteriach doboru pracownikéw do zwolnienia. Dopiero wskazanie owych kryteriow,
jako uzupelnienie ogodlnie okre§lonej przyczyny rozwigzania stosunku pracy w postaci zmian organizacyjnych
implikujacych zmniejszenie stanu zatrudnienia, uwidacznia caly kontekst sytuacyjny, w jakim doszlo do zwolnienia
konkretnej osoby. Taki stan faktyczny pozwala pracownikowi zorientowa¢ sie, dlaczego to jemu zlozono tej treSci
o$wiadczenie woli oraz podja¢ probe podwazenia zasadno$ci dokonanego przez pracodawce wypowiedzenia umowy
o prace. W tym zakresie nalezy podzieli¢ poglad wyrazony w uzasadnieniach wyrokdéw Sadu Najwyzszego (wyroki
z dnia 16 czerwca 2008 r., I PK 86/08, z dnia 1 czerwca 2012 r., IT PK 258/11, z dnia 25 stycznia 2013 r., I PK
172/12 oraz z dnia 18 wrze$nia 2013 r., II PK 5/13), zgodnie z ktérym pracodawca, ktoéry przeprowadzajac redukcje
zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych stosuje okre$lone zasady (kryteria) doboru pracownikéw do zwolnienia,
powinien nawigzaé¢ do tych kryteriow, wskazujac przyczyne wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokre$lony
(art. 30 § 4 k.p.), dokonanego na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2013 r. o szczegblnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikoéw (Dz. U. Nr 9o, poz. 844 z
pozn. zm.). W sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o prace dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej
liczby os6b zatrudnionych na takich samych lub podobnych stanowiskach pracy, przyczyna tego wypowiedzenia sg
bowiem nie tylko zmiany organizacyjne czy redukcja etatéow, ale takze okre$lona kryteriami doboru do zwolnienia
sytuacja danego pracownika. Wynikajacy z art. 30 § 4 k.p. wymog wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nieokre$lony jest za$ $cile zwiazany z mozliwoécia oceny zasadno$ci rozwiazania stosunku pracy w
tym trybie w rozumieniu art. 45 § 1 k.p., gdyz zakre$la granice kognicji sadu rozstrzygajacego powstaly na tym tle spor.

Kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia nie sa wprawdzie skatalogowane w zadnym powszechnie obowiazujacym
przepisie prawa pracy, a sad rozpoznajacy odwolanie pracownika od wypowiedzenia umowy o prace dokonanego w
ramach redukcji etatdbw nie moze krepowaé pracodawcy w prowadzeniu polityki kadrowej i narzucaé mu wlasnego
zestawu owych kryteriéw. Jednakze typowanie os6b, z ktorymi ma nastgpié rozwiazanie stosunku pracy w ramach
indywidulanych lub grupowych zwolnien z pracy, nie moze mie¢ arbitralnego i dowolnego charakteru. Pewne ramy
prawne dla decyzji pracodawcy zakreslaja przepisy art. 94 pkt 9 oraz art. 113 i art. 183a k.p. nakazujace pracodawcy
stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikow i wynikéw ich pracy réwniez przy doborze
osob zakwalifikowanych do zwolnienia. Zaréwno doktryna jak i judykatura sugeruja odwolanie sie w tym wzgledzie
do postulowanych przez nauke i orzecznictwo sgdowe przestanek oceny - z punktu widzenia zasadnoéci decyzji
pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy - calej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, ktorej elementem
skladowym sg wlasnie kryteria doboru pracownika do zwolnienia w zwiazku ze zmniejszeniem stanu zatrudnienia.
Nawiazujac zatem do uchwaly pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych Sadu Najwyzszego z dnia
27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85, postuluje sie uwzglednianie stusznych intereséw pracodawcy oraz przymiotéw
pracownika zwigzanych ze stosunkiem pracy. Oznacza to, ze zasadniczo najwazniejszymi kryteriami doboru do
zwolnienia powinny by¢: przydatno$é pracownika do pracy, jego kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe, do§wiadczenie
zawodowe, staz i przebieg dotychczasowej pracy, dyspozycyjno$¢ wobec pracodawcy (wyroki Sadu Najwyzszego z dnia
16 wrze$nia 1997 r., I PKN 259/97, z dnia 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00, z dnia 15 grudnia 2004 r., I PK 97/04,



z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 100/05, oraz z dnia 8 sierpnia 2006 r., I PK 50/06). Oczywiscie pracodawca nie musi
nadawac¢ wszystkim kryterium takiego samego znaczenia, lecz kierujgc sie istota i celem prowadzonej przez siebie
dzialalnoSci, w zwiazku z ktdra zatrudnia pracownikéw, moze przypisa¢ niektérym z nich prymat nad innymi (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 1 czerwca 2012 r., IT PK 258/11).

Majac na uwadze przytoczony dorobek orzecznictwa nalezalo odnie$¢ sie do tresci przepisow nawiazujacych do

obowigzku pracodawcy, jakim jest rowne traktowanie wszystkich pracownikéw. Zgodnie z art. 183 k.p.:

§ 1. Pracownicy powinni byé¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci
bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$é¢, przekonania polityczne, przynalezno$c
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokres$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub
posrednio, z przyczyn okre$lonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl,
jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegolnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okre$lonych w § 1, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma
by¢ osiagniety, a §rodki shuzace osiggnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

- dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

- niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnoéci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizZajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery
(molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na plec jest takze kazde niepozadane zachowanie

o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do plci pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika, w szczegblnoSci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie skladaé¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu,
a takze podjecie przez niego dzialan przeciwstawiajacych sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Na podstawie art. 183§ 1 k.p. za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza

sie r6znicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreélonych w art. 183§ 1, ktérego
skutkiem jest w szczegdlno$ci:

- odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,



- niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwiazanych z praca,

- pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

W mysél art. 1834 k.p., osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow.

W oparciu o przepis art. 30 § 4 k.p., w o§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna byé¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca
wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

Jak wynika z dyspozycji przepisu art. 45 § 1 k.p., w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie
do zadania pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o
przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Sad Okregowy w dalszej kolejno$ci zwazyl, ze skonstruowane przez pozwang zarzuty dotyczace naruszenia prawa
materialnego rdwniez sa bezzasadne. Sad Rejonowy prawidlowo uznal, ze na gruncie przepisu art. 30 § 4 k.p. przyczyny
rozwigzania z powodem umowy o prace nie zawieraly w sobie cech prawdziwosci i rzeczywistoéci.

W ocenie Sadu Okregowego pozwana rozwigzujac z powodem umowe o prace naruszyla nie tylko zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ale i réwniez zasady wspoélzycia spolecznego. M. A. byl zatrudniony u pozwanej od
dnia 1 pazdziernika 2008 r., a wiec byl jego wieloletnim pracownikiem. Powod wykonywal swoje obowigzki z
nalezyta starannoScig, a pracodawca byl zadowolony z efektéw jego pracy. Sad I instancji prawidlowo zwazyl, ze
niezaistnialy rzeczywiste przyczyny dla rozwigzania z powodem umowy o prace. Jak wynika ze zgromadzonego
materialu dowodowego, nie tylko powod laczyt zatrudnienie w Wyzszej Szkole (...) w W. oraz w innym podmiocie.
Do takich oséb w roku akademickim, w ktérym doszlo do zwolnienia z pracy powoda, nalezaly A. K., R. K. (2) oraz
L. K.. Tej okoliczno$ci pozwana nie kwestionowala zaré6wno w toku postepowania sagdowego w I instancji, jak i w
tresci §rodka zaskarzenia. Sad Najwyzszy wypowiadajac sie w tej kwestii uznal, ze pracownik powinien wskaza¢ fakty
uprawdopodobniajgce zarzut nierébwnego traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar
dowodu, ze kierowal sie obiektywnymi powodami (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 r., sygn. akt
III PK 30/06). Zdaniem Sadu Okregowego pozwana nie przedstawila zadnych faktow wskazujacych na rzeczywiste
przestanki, ktore uzasadnialyby rozwigzanie z powodem stosunku pracy.

Sad II instancji zwazyl, ze pozwana wdrozyta procedure zwolnienia indywidualnego, lecz z treSci wypowiedzenia
stosunku pracy nie wynikalo, z jakich wzgledow wybrano powoda sposréd wszystkich pracownikéw zajmujacych
podobne stanowisko. Nalezy uzna¢, ze na dzien zwolnienia z pracy uczelnia miala do wyboru jeszcze trzech innych
pracownikdéw, dla ktérych zatrudnienie w Wyzszej Szkole (...) w W. stanowilo dodatkowe Zrédlo dochodu. Tresé
wypowiedzenia nie wyjaénia, dlaczego rozwigzano stosunek pracy z powodem, a pozostawiono w zatrudnieniu inne
osoby zajmujace stanowisko objete redukcja etatu. Pracodawca powoda nie wskazal kryteriow doboru powoda
do zwolnienia. Przyczyna rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem musi by¢ uzasadniona, konkretna i
prawdziwa (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 1999r., I PKN 304/99). Dla zastosowania procedury
zmian polityki kadrowej pozwana wskazywala, ze za kilka miesiecy prawdopodobnie nalezy spodziewa¢ sie zmian
w przepisach ustawy o szkolnictwie wyzszym, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnienie powoda na uczelni. W ocenie
Sadu Okregowego pozwana jest w bledzie, poniewaz oczekiwanie na zmiany prawa powszechnie obowiazujacego nie
spelniaja wymogu konkretnosci i uzasadnienia podjetej decyzji. Faktem jest, ze pozwana na takiej samej zasadzie
nie wypowiedziala stosunku pracy pozostalym pracownikom, ktorzy byli zatrudnieni réwniez na innych uczelniach.
Nadto zmiana przepiséw w dniu zwolnienia powoda z pracy nie byla pewna, gdyz jak sama pozwana wskazywala



dzialanie ustawodawcy bedzie prawdopodobnie zrealizowane. Z tych wzgled6w zastosowanie podwojnych standardow
wzgledem powoda stanowi naruszenie zasady rownego traktowania pracownikow w Wyzszej Szkole (...) w W..

Majac na uwadze powyzsze, Sad II instancji orzekl na podstawie art. 385 k.p.c., jak w sentencji wyroku.
SSO Renata Gasior SSO Marcin Graczyk SSO Dorota Michalska
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