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Nieosigganie przez pracownika wyznaczonych mu poziomow
wydajnosci pracy nie zawsze uzasadnia wypowiedzenie
umowy o prace

Rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia stanowi dla
pracownika mniej dotkliwy sposéb zakonczenia stosunku pracy niZ zwolnienie go bez
zachowania tego okresu. Zgodnie jednak z art. 45 § 1 Kodeksu pracy wypowiedzenie w
dalszym ciagu musi by¢ uzasadnione, w przeciwnym wypadku pracownik moze domagac
sie orzeczenia przez sad jego bezskutecznosci (a przypadku, gdy okres wypowiedzenia
juz uptynat - przywroécenia do pracy na poprzednich warunkach) albo odszkodowania.

Sad Najwyzszy od wielu lat stoi na stanowisku, iz aby wypowiedzenie umowy o prace byto
uzasadnione w $wietle art. 45 § 1 Kodeksu pracy, okolicznosci na ktére powotuje sie pracodawca
rozwigzujac stosunek pracy musza by¢ nie tylko rzeczywiste (prawdziwe), ale rowniez i
wystarczajace, a wiec w sposob obiektywny uzasadniajgce podjeta przez pracodawce decyzje co
do zwolnienia pracownika. Jednocze$nie, z uwagi na to, Ze wypowiedzenie stanowi w prawie
pracy podstawowy tryb rozwigzania umowy o prace, okoliczno$ci uzasadniajgce to
wypowiedzenie nie musza mie¢ szczeg6lnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci.

Majac to na wzgledzie, wielu pracodawcéw prowadzi swoja polityke kadrowa w przekonaniu, Ze
okoliczno$¢ nieosiggania przez pracownika zatozonego poziomu wydajnosci pracy kazdorazowo
legitymizowa¢ bedzie wypowiedzenie mu umowy o prace. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze
pracodawca ma prawo doboru pracownikdw w spos6b zapewniajacy najlepsze wykonywanie
jego zadan i efektywne prowadzenie dziatalnosci. Prawidlowos¢ takiego rozumowania
potwierdzit nawet Sad Najwyzszy, stwierdzajac w wyroku z dnia 24 lutego 2015r. (sygnatura akt
I PK 87/14), ze pracodawca moze wypowiedzie¢ umowe o prace pracownikowi, ktéry nie
osigga wynikéw pracy porownywalnych z wynikami pracy innych pracownikéw zatrudnionych
na tych samych stanowiskach, choéby nie bylo w tym zawinienia, niestarannosci lub
niesumiennosci pracownika. Pracodawca nie ma bowiem obowigzku zatrudniania niewydajnego
pracownika.

Nie musiato uptyng¢ wiele czasu, aby Sad Najwyzszy uzupeinit swéj powyzszy poglad wskazujac,
Ze nie ma on bezwzglednego charakteru. Ustalenia takie zostaty poczynione w wyroku z dnia 03
sierpnia 2016r., sygnatura akt I PK 223/15, ktéry stanowi jedno z najbardziej doniostych
orzeczen dotyczacych prawa pracy wydanych w trakcie niedawno zakonczonego 2016 roku.
Stan faktyczny, do ktorego odnosito sie to rozstrzygniecie przedstawiat sie nastepujaco:

Pracownica, ktorej dotyczyta sprawa zatrudniona byta w banku na stanowisku kasjera, w
ramach ktérego kazdy pracownik miat natozony plan zadan do realizacji w danym miesigcu, a po
wykonaniu go w 80% otrzymywal premie. Zgodnie z tym planem, pracownica stale osiagata
wydajnos¢ lekko przekraczajgcg ustalony przez pracodawce prég uprawniajacy ja do premii.
Jednoczes$nie, w tym samym okresie inne osoby zatrudnione na tym stanowisku osiggaty wyniki
lepsze od powddki, z czego dwie z nich regularnie przekraczaty poziom 100% wydajnos$ci. Na
skutek takiego stanu rzeczy, pracodawca wypowiedziat pracownicy umowe o prace ze skutkiem
na dzien 30 czerwca 2014r., a wiec po 36 latach zatrudnienia. Jako okoliczno$¢ uzasadniajaca
rozwigzanie umowy o prace w przyjetym przez siebie trybie pracodawca wskazat negatywna
ocene pracy powddki na zajmowanym stanowisku wynikajaca z niespetnienia oczekiwan
pracodawcy.
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Badajac, czy w przedstawionym przypadku rozwigzanie stosunku pracy byto uzasadnione, Sad
Najwyzszy odwotat sie do jednego ze swoich wcze$niejszych wyrokéw, w ktérym stwierdzit, ze
zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace powinna by¢ rozwazana z uwzglednieniem potrzeb
pracodawcy i z poszanowaniem interes6w pracownika sumiennie i starannie wykonujacego
swoje obowiagzki (wyrok SN z dnia 17 maja 2016r., I PK 155/15). W konsekwencji, sktad
orzekajacy doszedl do wniosku, ze ocena, czy brak oczekiwanej przez pracodawce efektywnosci
wykonywania obowigzkéw pracowniczych uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace, nie
powinna by¢ dokonywana bez uwzglednienia dotychczasowego sposobu realizacji obowigzkéw
przez pracownika zwigzanego z tym samym pracodawcy przez Kkilkudziesiecioletni okres
zatrudnienia. W szczeg6lnos$ci uzyskiwanie przez takiego pracownika na koncowym etapie jego
zycia zawodowego wyniku sprzedazy na poziomie nizszym niz osiggany przez niektdérych
pracownikéw wykonujacych takie same obowigzki, nie moze by¢ samo w sobie czynnikiem
deprecjonujgcym pracownika i przekreslajacym jego dotychczasowy wktad w prowadzong przez
pracodawce dziatalnos¢.

W analizowanej sprawie Sad Najwyzszy rozstrzygnatzatem, zZe nieuzasadnione byto
wypowiedzenie umowy o prace dokonane powddce, ktéra w okresie 36 lat nienagannej pracy u
pozwanego zajmowata odpowiedzialne stanowiska i przyuczata nowe kadry z korzyscig dla
pracodawcy, za$§ aktualnie co prawda nie osigga wymaganej przez niego stuprocentowej
efektywnosci pracy mierzonej wynikiem sprzedazy, uzyskuje jednak wynik powyzej ustalone;j
przez pracodawce normy, okres$lonej prawem do premii. Dodatkowo, w wuzasadnieniu
omawianego wyroku zasygnalizowano jeszcze, iZ w badanej sprawie zachowanie pracodawcy
mogto stanowi¢ naruszenie art. 8 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym nie mozna czyni¢ ze swego
prawa uzytku, ktory byltby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa
lub zasadami wspoétzycia spotecznego - takie dziatanie uprawnionego nie jest uwazane za
wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony.

Przedstawiony wyrok Sadu Najwyzszego potwierdza jedynie wynikajacg w sposob bezposredni
z niektérych przepiséw Kodeksu pracy oraz z szeregu innych orzeczen sgadowych
szczegdblng troske polskiego ustawodawcy o starszych, bardziej doswiadczonych pracownikéw.
Nie ulega jednak watpliwosci, Ze dla pracodawcéw zmierzajgcych do osiggania jak najwyzszych
poziomdéw produktywnosSci stanowi¢ moze istotne ograniczenie w prowadzonej polityce
kadrowe;j.
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