Sygn. akt IV P — Pm 140/18

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 14 czerwca 2019 roku

Sad Rejonowy w Gdyni IV Wydzial Pracy

w skladzie nastepujacym:

Przewodniczacy: SSR Joanna Wojnicka-Blicharz

Lawnicy: Danuta de Tchorzewska

Lidia Rumel - Czarnowska

Protokolant: starszy sekretarz sadowy Grazyna Mrozik

po rozpoznaniu w dniu 31 maja 2019 roku w Gdyni na rozprawie

sprawy z powodztwa (...) spolki z ograniczona odpowiedzialnoécia we W.
przeciwko A. W.

o odszkodowanie za nieuzasadnione rozwigzanie umowy o prace

oraz sprawy z powodztwa wzajemnego A. W.

przeciwko (...) spblce z ograniczona odpowiedzialno$cia z siedziba we W.

o odszkodowanie i zado§éuczynienie

I. oddala pow6dztwo powoda (...) sp6iki zoo we W. przeciwko pozwanej A. W.;
II. oddala powo6dztwo wzajemne A. W. przeciwko (...) spblce z ograniczona odpowiedzialno$cia z siedziba we W.;
III. znosi wzajemnie koszty zastepstwa procesowego stron;

IV. przenosi na rzecz Skarbu Panistwa — Sagdu Rejonowego w Gdyni oplate sagdowa od pozwu wzajemnego oraz wydatki
pozwanej wzajemnej z tytulu kosztoéw mediacji;

V. nakazuje pobraé¢ od powoda (...) sp6lki z ograniczona odpowiedzialnoScia we W. na rzecz Skarbu Panstwa —Sadu
Rejonowego w Gdyni kwote 301, 35 zlotych /trzysta jeden zlotych i trzydzieSci pie¢ groszy/ tytulem zwrotu wydatkow
poniesionych w sprawie tymczasowo przez Skarb Panstwa — Sagd Rejonowy w Gdyni.

Lidia Rumel — Czarnowska SSR Joanna Wojnicka-Blicharz Danuta de Tchorzewska
Sygn. akt IVP — Pm 140/18

UZASADNIENIE

Pozwem wniesionym przeciwko pozwanej A. W. powddka (...) Sp. z 0. 0. we W. wniosla o zasadzenie od pozwanej na
jej rzecz kwoty 11.315 zlotych tytulem odszkodowania za nieuzasadnione rozwiazanie przez pozwanga umowy o prace



bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1', a takze zasadzenie od pozwanej na rzecz pow6dki kosztéw zastepstwa
procesowego wedlug obowigzujacych przepisow.

W uzasadnieniu pozwu spotka wskazala, ze pozwana w dniu 22 marca 2018 roku rozwigzala umowe o prace
bez wypowiedzenia z winy pracodawcy. Przyczyne rozwigzania stanowi ciezkie naruszenie przez pracodawce
podstawowych obowigzkow w postaci braku reakcji na dzialania polegajace na stosowaniu mobbingu przez
bezposredniego przelozonego - dyrektora oddzialu K. L.. Twierdzenia nie znajduja potwierdzenia w rzeczywisto$ci.
W spolce nie toleruje sie zachowan polegajacych na mobbingu, a jesli takie by sie pojawily spotka reagowalby
natychmiast i stanowczo. Pan L. zaprzecza, aby dopuszczal sie dzialan majacych znamiona mobbingu. Powddka nie
otrzymala zadnych uwag dotyczacych niestosownego zachowania dyrektora w stosunku do podwladnych. Przelozony
nie kryt zadowolenia z osiagnietych wynikow przez pozwana. Przelozony pan L. powzigl informacje o stopniowym
narastaniu zalegloSci w wypelnianiu obowigzkéw przez pozwana czego wynikiem byla rozmowa dyscyplinujaca i
podpisanie przez pozwana notatki. Mialy tu miejsce dzialania majgce na celu egzekwowanie pracy pracownika
przez przelozonego. Pozwana nie wywigzywala sie w terminie przeznaczonym na uzupehienie zaistnialtych brakow i
przesylania raportéw sprzedazowych. U powddki dziala Komitet Ryzyka majacy na celu analize ryzyka transakcji oraz
zbieranie ewentualnych informacji od os6b procesujacych zawarcie danej umowy. Na spotkaniu w styczniu 2018 roku
pozwana zlozyla wyja$nienia, ktore zostaly zaprotokotowane i przedstawione do podpisu. Pozwana nigdy nie podpisala
dokumentu, bo kolejnego dnia nie pojawila sie w pracy, przedkladajac zwolnienie co wywolalo utrate zaufania do
pozwane;j.

/pozew k. 3-8/

W odpowiedzi na pozew pozwana wniosla o oddalenie powodztwa w caloSci oraz zasadzenie od powddki na jej rzecz
kosztow postepowania w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. Ponadto pozwana wniosta
pozew wzajemny o zasadzenie od pozwanej wzajemnie (...) sp. z 0. 0. we W. kwoty 41.315 zlotych wraz z odsetkami
ustawowymi za op6znienie od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty oraz zasadzenie kosztow postepowania w tym
kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu pozwana wskazala, ze byla zatrudniona u powoddki od 1 grudnia 2016 roku do dnia 22 marca
2018 roku. W czasie zatrudnienia pozwana osiagala wysokie wyniki w pracy zwiazane z regularnym przekraczaniem
zalozonych planéw sprzedazowych. Nowym dyrektorem oddzialu w S. od dnia 1 marca 2017 roku zostal K.
L.. Od poczatku zachowywal sie wobec podwladnych w sposob naruszajacy ich godno$¢ osobista i zasady
wspolzycia spolecznego. Dopuszczal sie zachowan mobbingujacych wobec podwladnych polegajacych na publicznym
ponizaniu i upokarzaniu bez powodu, wySmiewaniu sie z podwladnych, ze nie potrafig czytaé ze zrozumieniem,
kwestionowanie kompetencji, przenoszenie odpowiedzialnoSci za swoje decyzje na podwladnych, obciazanie
pracownikow odpowiedzialnoscia za niewykonang prace pomimo przyjecia na siebie jej wykonania, wyznaczania
termin6w wykonania prac niemozliwych do zrealizowani, kierowanie niezrozumialych polecen, kierowanie polecen
wykonania pracy nie objetych obowiazkami pracowniczymi, wydawanie polecen sprzecznych z regulaminami
obowiazujacymi u pracodawcy, zadanie wykonania obowiazkéw pracowniczych w trakcie urlopu wypoczynkowego,
ignorowanie pracownikéw, przerywanie rozmowy, grozenie karami dyscyplinarnymi.

W dniu 19 czerwca 2017 roku u powodki odbylo sie spotkanie przelozonego dyrektora oddzialu i pracownikéw
podleglych K. L.. Na spotkaniu przedstawiono uwagi dotyczace dyrektora oddzialu, ktory zaniedbujac obowiazki
uniemozliwial porozumienie sie z podleglymi pracownikami. Spotkanie nie przynioslo rezultatu, a dzialania dyrektora
nasilily sie co do osoby pozwanej. Nie mogla uzyska¢ podwyzszenia jej planu sprzedazowego ci miatoby wplyw
na podwyzszenie podstawy wynagrodzenia i realne zwiekszenie zarobkéw. A. W. w sierpniu 2017 roku zostala w
obecnoéci innych pracownikéw ponizona i upokorzona zarzucajac jej brak podstawowych umiejetnosci czytania
ze zrozumieniem korespondencji e-mail. Dyrektor chcial zrzuci¢ z siebie odpowiedzialno$¢ za udzielenie zgody na
preferencyjne warunki finansowania dla klienta. Pozwana zostala réwniez obarczona proba odpowiedzialnoéci za
nieuzupehienie dokumentacji pozostawionej po zwolnionym pracowniku S. A.. Na kolejnym spotkaniu pracownikow
z przelozonymi spolki dyrektor regionalny M. G. (1) oSwiadczyl, ze zwolni dyrektora oddzialu. Dyrektor pracowatl



nadal. Dyrektor sieci sprzedazy J. M. zadeklarowal, ze osobiScie porozmawia z pracownikami. Dyrektor K. L. po
rozmowie zaczal sie kontaktowa¢ z pracownikami poza godzinami pracy w porze wieczornej wskazujac, ze A. W.
doprowadzila pogarszajacych sie warunkéw pracy w oddziale. Nadto probowal odebraé pozwanej cze$é salonéw,
ktorych byla opiekunem proponujac je innym pracownikom, a w rezultacie pozbawi¢ osiggania dotychczasowych
wysokich wynikéw sprzedazy. Rozmowa dyscyplinujaca przeprowadzona z pozwang byla wynikiem polecenia
shuzbowego K. L., aby umowy zawarte z klientami byly trzymane na biurkach. Pozwana zakwestionowala to polecenie
jako niezgodne z procedurami dotyczacymi ochrony danych osobowych. Polecenie zostalo wycofane przez dyrektora.
W styczniu 2018 roku odbyly sie dwa spotkania w siedzibie w K., na ktére zostala wezwana pozwana. W jej ocenie
mialy one na celu znalezieni podstawy do zwolnienia pozwanej A. W.. Od 17 stycznia 2018 roku pozwana przebywata
na zwolnieniu lekarskim ze wzgledu na stan zdrowia. Dzialania dyrektora oddzialu wobec pozwanej spowodowaly
poczucie obnizenia przydatno$ci zawodowej, rozstrdj zdrowia: bezsenno$¢, stany lekowe, wybuchy agresji, depresja,
béle kregostupa.

Na dochodzona przez pozwang kwote wchodzi zado$¢uczynienie w wysoko$ci 30.000 zlotych oraz kwota 11.315 zlotych
tytulem odszkodowania w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

/odpowiedz na pozew — pozew wzajemny k. 64-76/

W odpowiedzi na pozew wzajemny powodka (...) sp. z 0. 0. we W. wniosla o oddalenie powo6dztwa w caloéci oraz
zasadzenie kosztdw postepowania sadowego, w tym kosztdw zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu powodka wskazala, ze przelozony A. W. podejmowal kroki by wspiera¢ pozwana w realizacji jej
planéw sprzedazowych przekazujac jej do obshtugi kolejne salony. Dyrektor oddzialu wypowiadal sie pochlebnie o
pozwanej, pracownikoéw traktowal z szacunkiem i chwalil zastuzonych przed calym zespolem. A. W. notorycznie
nie sporzadzala delegacji stuzbowych co bylo obowigzkiem pracownika zawsze gdy udawat sie do klienta. Wynik
sprzedazowy pozwanej uzasadnial podwyzszenie jej planu sprzedazy i wynagrodzenia zasadniczego dopiero od
listopada 2017 roku. Jeéli chodzi o uzupeklianie dokumentacji po zwolnionym pracowniku S. A. pozwana sama
zadeklarowala pomoc. Ostatecznie nie wywigzala sie z zadania i dyrektor K. L. sam uzupekila braki w dokumentacji.
Dyrektor regionu M. G. (1) zaprzeczyl, aby deklarowal zwolnienie dyrektora oddzialu. Polecenie stuzbowe trzymania
dokumentéw na biurku dotyczylo czasu w ciagu dnia, podczas obecno$ci w biurze. Spotkania przeprowadzone w
siedzibie w K. dotyczyly zarzutoéw pozwanej co do zarzadzania praca przez K. L.. Podczas spotkania dyrektorow sieci
sprzedazy i regionu z pracownikami oddzialu w S. tylko dwoch pracownikéw wypowiadalo sie negatywnie o K. L. z
kilkunastoosobowego zespotu.

/odpowiedz na pozew wzajemny k. 137-147/

Na ocene pozwanej wplywala realizacja obowiazkéw, ktore nie maja odzwierciedlenia w wynikach sprzedazowych.
Oprocz samej sprzedazy pomagala w organizacji pracy oddzialu, pomagala nowym pracownikom, szkolila nowo
przyjete osoby, zastepowala osoby nieobecne w pracy, przejela wyznaczenie dyzuréw, brala udzial w targach w
weekend, za ktore nie otrzymala wolnego dnia i wynagrodzenia, obowiazki wykonywala réwniez w trakcie urlopu.

/pismo pozwanej — powodki wzajemnej k. 173-176/
Sad ustalil nastepujqcy stan faktyczny:

Pozwana A. W. zostala zatrudniona w spoélce powodowej w dniu 1 grudnia 2016 roku na podstawie umowy o
prace na czas nieokreSlony, na stanowisku mlodszy specjalista ds. leasingu na terenie wojewddztwa pomorskiego
i zachodniopomorskiego, w wymiarze pelnego etatu, z miesiecznym wynagrodzeniem zasadniczym brutto 3.000
zlotych. Porozumieniem w sprawie zmiany umowy od dnia 1 listopada 2017 roku pozwana zostala zatrudniona
na stanowisku specjalista ds. leasingu na trenie wojewddztw: pomorskiego, zachodniopomorskiego, kujawsko-
pomorskiego i warminsko-mazurskiego, z wynagrodzeniem zasadniczym brutto 4.500 zlotych.



Pismem z dnia 22 marca 2018 roku A. W. rozwigzala umowe o prace bez wypowiedzenia przez pracownika z winy

pracodawcy na podstawie art. 55 § 1" k.p. Jako przyczyne wskazala ciezkie naruszenie przez pracodawce podstawowych
obowigzkéw poprzez brak reakcji na kierowane przeciwko pozwanej dzialania polegajace na uporczywym i
dlugotrwalym nekaniu oraz zastraszaniu przez dyrektora oddzialu K. L. co wywotlalo zanizona ocene przydatnosci
zawodowej, ponizenie i odmieszanie w oczach innych oséb oraz dlugotrwale pogorszenie stanu zdrowia. W pi$mie
pozwana zazadala od pracodawcy kwoty 50.000 zlotych tytulem zado$éuczynienia za doznang krzywde w zwigzku
z akceptowalnym przez pracodawce mobbingiem oraz kwote 5.000 zlotych tytulem odszkodowania za rozwiazanie

umowy o prace wskutek mobbingu zgodnie z art. 943 § 4 k.p.

/ dowdd: akta osobowe pozwanej: umowa o prace k. 1 cz. B, porozumienie zmieniajace k. 8 cz. B, rozwigzanie
umowy o prace k. 1 cz. C, /

Dyrektor oddzialu K. L. w dniu 20 grudnia 2017 roku przeprowadzil z pozwana rozmowe dyscyplinujaca na temat:
notorycznego braku raportéw sprzedazowych w terminie, pojawianie sie na raportach z zalegloSciami, inwentaryzacja
dealer6w, podwazanie decyzji przelozonego, buntowanie zespotlu oraz przekazywanie falszywych i dyskredytujacych
przetozonego informacji, bark kontaktu z handlowcem od kluczowego dostawcy i notoryczne opuszczanie terenu
pracy bez wypisanej delegacji. Z wiekszoScia punktow notatki pozwana sie nie zgadzala. Pozwana A. W. przyznala, ze
raporty byly wysylane po terminie, ale nie w wyniku zaniedbania tylko duzej ilo$ci wnioskéw. Pozwana miala obawy
upubliczniania danych sprzedawcéw na inwentaryzacji dealerow.

/ dowdd : notatka z rozmowy dyscyplinujacej k. 32/

Jednomiesieczne wynagrodzenie za prace pozwanej — powodki wzajemnej wynosilo 4.500 zl. brutto. Srednie
miesieczne wynagrodzenie wyliczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosi 11.315,10 zl. brutto, 540,87 zl.
brutto dziennie.

/ dowdd : zaswiadczenie k. 54, k. 55/

Dyrektor oddziatu K. L. zobowigzal e mailem pracownikéw oddzialu w dniu 17 grudnia 2017 roku, aby dokumenty w
trakcie godzin pracy i w czasie obecnosci w biurze byly na biurkach pracownikéw. Po zakonczeniu pracy dokumenty
mialy by¢ schowane do szuflady. W przypadku zaplanowanej nieobecnosci pracownik mial obowigzek przekazac
dokumenty osobie zastepujace;j.

W odpowiedzi na powyzszego e maila pracownik L. G. poinformowal K. L., ze w banku obowiazuje polityka czystych
biurek co oznacza, ze na biurkach nie powinno by¢ dokumentéw z danymi wrazliwymi klientéw. Dokumenty nie
powinny by¢ takze pozostawiane pod nieobecno$é pracownikéw na biurkach. Pracownik zakomunikowat dyrektorowi,
Ze jego umowy sa zamykane w szafie.

Dyrektor Oddzialu K. L. w mailem z 19 grudnia 2017 roku poinformowal pracownikéw, ze umowy maja byc
poukladane w kuwetach na biurku. Dyrektor dodal, Ze co do osdb niestosujacych sie do zalecen bedg wysuniete kroki
dyscyplinarne.

/ dowdéd : wiadomosci e-mail k. 97-98/

Dyrektor oddzialu mial problemy w komunikacji z podleglymi pracownikami, przerywal ich zapytania i rozmowy.
Pracownicy nie mieli zadnego wsparcia w osobie dyrektora, albowiem ten nie odbieral telefonéw, nie odpowiadal na
maile, rzadko bywal w biurze. Praca byla zadaniowa, obecno$¢ nie byta ewidencjonowana.

W kwietniu 2017 roku dyrektor pozwanej przekazal pozwanej polecenie stuchania pracownika, ktéry nie byl
przetozonym powddki. K. L. powiedzial pozwanej, ze nie bedzie tolerowal jej wyjazdéw do K.. 19 czerwca 2017
roku zostal wezwany do oddzialu dyrektor regionalny, ktérego poproszono o pomoc z uwagi na brak mozliwos$ci
porozumienia sie przez pracownikéw z K. L.. Spotkanie mialo na celu poinformowanie o stosunkach panujacych



w oddziale. W listopadzie 2017 roku mialo miejsce kolejne spotkanie na ktére byt wezwany dyrektor regionalny.
Pracownicy poinformowali dyrektora, ze Zycza sobie, aby K. L. zostal zwolniony. K. L. powiedzial, ze ma problem
z powodka. Pomiedzy dyrektorem oddzialu a pracownikami spiecia mialy miejsce czesto. W rozmowach z pozwana
dyrektor byl zirytowany, zdenerwowany. A. W. od kwietnia 2018 roku rozpoczela nowa prace w nowej firmie jako
doradca finansowy.

/ dowdd : zeznania pozwanej A. W., protokoél rozprawy z dnia 9.04.2019 r. k. 482-485; w zwigzku z e-protokotem
z dnia 17.05.2018 r. k. 132/

Dyrektor K. L. ocenial pozwana jako jednego ze slabszych pracownikow w zakresie realizacji planéw sprzedazowych.
K. L. ubiegal sie o podwyzke dla pozwanej A. W. w lipcu, wrze$niu 2017 roku. Opieke nad kolejnymi salonami pozwana
otrzymala jako wsparcie, po to aby wypracowala sprzedaz. Zdarzaly sie sytuacje, ze pozwanej byla zwracana uwaga
przy innych osobach. Pozwana na forum publicznym nie wypowiadala sie pochlebnie o przelozonym K. L.. K. L. uzyl
w stosunku do pozwanej stow ,,Aniu czytaj ze zrozumieniem”. K. L. nie ponizal powddki jak i nie izolowal jej od innych
pracownikéw. K. L. uslyszal w grudniu 2017 roku na jednym ze spotkan, ze pozwana na forum moéwila o dyrektorze
oddziahu, ze ,,go zalatwi”. Od dyrektora K. L. wyszla inicjatywa zwiekszenia planu powodce wzajemnej i zabiegal o plan
na 600000 zlotych. W marcu 2017 roku pozwana byla jednym z najstabszych pracownikéw, albowiem nie osiggala
wynikéw. Dyrektor nie wyznaczal pozwanej obowigzkéw poza zakres okreslony w umowie powoddki wzajemnej z firma.
W pazdzierniku 2017 roku dyrektor oddzialu zostal wezwany przez czlonka zarzadu i dowiedzial sie, ze pracownicy nie
wiedzg gdzie jest on oraz iz nie jest wsparciem dla zespotu oddzialu. W dniu 24 stycznia 2018 roku pow6dka wzajemna
A. W. przyszla do oddziatu i krzyczala, ze nie zyczy sobie, aby ktokolwiek jezdzit do jej dostawcy.

Pracownik mégt ubiegaé¢ o podwyzke kiedy zblizyl sie lub przekroczyl plan przez co najmniej trzy kolejne miesiace.
Pracownik przemieszczajac sie poza obszar wskazany w umowie o prace powinien wypisa¢ delegacje i poinformowac
przelozonego.

/dowdd: protokol rozprawy z dnia 4.10.2018 r. k. 261 zeznania $wiadka: K. L. min. od: 00:05:27/

Dyrektorowi regionalnemu M. G. (1) powodka — pozwana wzajemna zwracala uwage na niepoprawnej kontakty z
przelozonym. Zarzutem pozwanej byl brak wsparcia dyrektora dla zalogi. Zarzutem pozwanej bylo to, ze dyrektor
zajmowal sie rowniez sprzedaza. Spotka powodowa nie widziala pracownika K. P. w roli menagera. Pracownicy
powodowej spotki zwracali uwage, ze dyrektor byl wymagajacy, domagal sie kulturalnego zachowania, zabezpieczenia
dokumentow. W pazdzierniku 2017 roku dyrektor K. L. zaprzestal sprzedazy. Dyrektor regionalny M. G. (1) spotkanie
z pracownikami w pazdzierniku 2017 roku odebratl jako nie potwierdzajgce zarzutow pozwanej dotyczacych braku
po$wiecania przez K. L. wystarczajacego czasu dla pracownikow.

/dowdd: zeznania §wiadka M. G. (1) min. od: 02:02:20, e protokél z 4 pazdziernika 2018 roku/

Pod koniec 2017 roku do dyrektora departamentu sprzedazy w Polsce J. M. dotarly informacje, iz sa problemy
w oddziale, w ktérym pracowala powodka. Konflikt mial dotyczyé stosunkéw pomiedzy czeécia pracownikow a
dyrektorem oddzialu i dotyczyl stosunkéw miedzyludzkich. Do czasu powolania dyrektora K. L. na stanowisko
dyrektora osoba pelnigca obowiazki dyrektora byl pracownik K. P.. Zostal on przywrdcony na stanowisko doradcy
po zatrudnieniu nowego dyrektora. W oddziale powstala grupa pracownikow, ktorzy forsowali, aby K. P. zostal
dyrektorem. Podczas spotkania J. M. z pracownikami Oddzialu w styczniu 2018 roku okolo 60-70% pracownikow
wypowiadala sie pozytywnie o dyrektorze K. L.. W czasie spotkania z pracownikami 2-3 os6b wypowiadalo sie
negatywnie o osobie dyrektora. J. M. pod koniec 2017 roku zglosit do HR w firmie, iz jest problem pomiedzy pow6dka
wzajemng a K. L.. K. L. w rozmowie z przelozonymi zaprzeczyl, aby nie bylo go w pracy i aby nie pomagal pracownikom.

/dowdd: zeznania §wiadka J. M. min. od: 02:41:09, e protokét karta 262, skrocony 240-241/



Pozwana A. W. czasami niewlasciwie zachowywala w pracy wzgledem wspdlpracownikow. W pracy A. W. $miala sie,
nastepnie wyciszala, po czym przeklinata. Jeden z dostawcow chciat zrezygnowac ze wspoélpracy z pozwana, albowiem
nie odpowiadalo mu jej zachowanie.

Dyrektor K. L. kwestionowat sposdb pracy pracownikow. Zachowania dyrektora cze$¢ pracownikéw odbierala jako
zbedne uwagi co do ubioru, godzin przyjscia do pracy, segregacji $mieci. Zdarzaly sie wieczorne telefony po 20.00 lub
e maile kierowane do pracownikéw w godzinach wieczornych.

/dowdd: zeznania $§wiadka R. G. min. od: 03:23:03, e protokoét z 4 pazdziernika 2018 roku, karta 261/

Pracownicy byli traktowani przez K. L. w taki sam spos6b. W oddziale byla czeé¢ osdb, ktora bardziej sie lubita i czeéc
ktéra mniej sie lubila. Sytuacja napieta w oddziale byla gléwnie pomiedzy powo6dka wzajemna a dyrektorem.

/dowdd: zeznanie §wiadka A. B. karta 249- 251, e protokol karta 261/

K. L. nie wspieral sprzedawcow w pracy. Gdy sprzedawcy zwracali sie do niego z problemem, dyrektor mowil, ze
problem jest wina sprzedawcy i nie pomagat rozwiazac go. K. L. w niemily sposéb zwrocil raz uwage pracownikowi A.
S.. K. L. w czasie kontaktu z pracownikami w tym samym czasie czesto rozmawial przez telefon, co bylo odbierane jako
lekcewazenie. Wspolpraca z K. L. jako dyrektorem nie byla przyjemna. K. L. ,,czepial” sie pracownikéw. M. K. dyrektor
oddzialu zarzucil, ze jest niewla$ciwie ubrany, przekazywal mylne informacje. Czasami wskazywal, iz pracownicy maja
by¢ u dostawcéw, a potem zarzucal, Ze nie ma ich w biurze. Dyrektor Oddzialu pisal do M. K. e maile o godzinie 22.15z
pretensjami oraz zarzutami. Gdy pracownik na wiadomo$¢ nie odpisal, to dyrektor zarzucal mu powyzsze nastepnego
dnia. Dyrektor Oddzialu sugerowal pracownikom, ze kosze na $mieci nie shuza wrzucaniu wszystkich resztek, ale
jedynie papieru. K. L. zwracal uwage pracownikowi za brak wykonania wyniku.

/ dowéd : e-protokol rozprawy z dnia 4.10.2018 r. k. 261 A. S. min. od: 04:06:04; M. K. min. od: 04:49:16/

Brak czasu dla pracownikéw ze strony dyrektora powodowal frustracje w zespole. Na stosunki z przetozonym narzekali
A. W.iK. P.. Pozwana w rozmowach telefonicznych do M. G. (2) skarzyla sie na dyrektora K. L.. Dyrektor Oddzialu
K. L. nie wspieral pracownikéw oddzialu zgodnie z ich oczekiwaniami. Pracownicy Oddzialu zainicjowali spotkanie
z przelozonym K. M. G. celem zwrdcenia uwagi na sytuacje w Oddziale, w szczeg6lno$ci na to, ze dyrektor ich nie
wspieral, zajmowal sie malo istotnymi sprawami. Gléwnym zarzutem pracownikoéw byl brak wsparcia ze strony
dyrektora i zajmowanie sie przez niego gléwnie wlasng sprzedaza. M. G. (1) rozmawial z K. L. i po tym spotkaniu
zachowanie dyrektora oddzialu zmienilo sie na lepsze na jaki$ czas. Dyrektor wiecej przebywal w oddziale. Po pewnym
czasie zachowanie K. L. ponowie sie zmienito w niekorzystny sposob. Na spotkaniu w czerwcu 2017 roku dyrektor
M. G. (1) deklarowal pracownikom, ze zwolni K. L.. A. W. nalezala do os6b nerwowych, wybuchowych, czasami
agresywnych slownie.

/ dowdd : zeznania $wiadka M. G. (2), protokoél odezwy z dnia 18.12.2018 r. k. 345/

Powodowa spotka zorganizowala spotkanie, w ktérym uczestniczyla powodka oraz dyrektor ds. personalnych M. J. i
K. N.. Takie spotkanie zostalo zorganizowane rowniez z udzialem K. L.. Spotkanie bylo zorganizowane po uzyskaniu
informacji o przeslanej notatce do dzialu kadr przez A. W.. Na spotkaniu pozwana przyznala, ze nie wypelnia
delegacji, co miedzy innymi zarzucal jej K. L.. Przedstawione przez pozwana zarzuty w stosunku do K. L. dotyczyly
gléwnie dostepnoéci i wsparcia przelozonego, a nie ponizania czy szykanowania. W czasie spotkania zauwazono,
ze strony konfliktu nie potrafia sie porozumie¢. Powddka zarzucala, ze K. L. nie odpisuje na e maile, ze nie jest
dostepny, rozmawia przez telefon jak ona co$ potrzebuje. Prowadzacy spotkanie nie stwierdzili wystepowania w
oddziale istotnych uchybien, jednakze z uwagi na roéznice w opisie zdarzen przez pozwang i dyrektora oddzialu,
zarekomendowali, aby J. M. osobiScie odwiedzil oddzial i sprawdzil na miejscu zarzuty. Po odwiedzinach J. M. w
Oddziale, dyrektorowi do spraw personalnych przekazano informacje, ze zarzuty A. W. nie znajduja potwierdzenia.

/ dowdd : zeznania $wiadka M. J., protoko6l odezwy z dnia 7.01.2019 r. k. 381-382, transkrypcja karta 390-393/



Wyczuwalne bylo napiecie miedzy pracownikami, a dyrektorem. Zdarzalo sie, ze uwagi byly przekazywane w mato
kulturalny sposéb. Do pozwanej dyrektor publicznie powiedzial, Ze nie jest jego wing, ze A. W. nie umie czytac e
maili. Dyrektor na pro$be o rozliczenie wyjazdu w delegacje pozwanej w okolice K. uznal, ze nie bedzie finansowal
prywatnych wycieczek pozwanej, kiedy wystapila ona o rozliczenie tej delegacji. A. W. udala sie do R. w celu
podpisania umowy, a na weekend zatrzymala sie u rodziny w K.. K. L. zachowywal sie w sposob nieuprzejmy i
nastawiony negatywnie wobec pracownika M. K.. Zachowania dyrektora utrudnialy prace. K. L. wtracal uwagi w
konteks$cie transakcji, byl czepliwy, zlecal prace po godzinach w kontekécie odpowiadania na maile, wydawal sprzeczne
komunikaty, nie potrafil jasno okresla¢ swoich oczekiwan jako przelozony. Dyrektor K. L. byl zdania, ze A. W. jest
osoba w zespole, ktdra chce doprowadzi¢ do zwolnienia dyrektora. Cztery osoby pracujace w oddziale zwolnily sie w
zwigzku z napieta sytuacjg i sposobem traktowania pracownikow przez dyrektora oddzialu. Warunki panujgce w pracy
byly dyskomfortowe. Po spotkaniu w czerwcu 2017 roku zespotu z M. G. (1) pracownicy mieli wrazenie, ze K. L. z uwagi
na kierowane w stosunku do niego zarzuty zostanie zwolniony. Z powodu napietej sytuacji w oddziale A. W. starata
sie przebywaé w pracy najkrocej. W stosunku do pozwanej byly kierowane uszczypliwe uwagi zwiazane z brakiem
osiagania wynikéw. K. L. sugerowatl innym pracownikom, ze problem zwigzany jest z pozwana, a nie dyrektorem. P. D.
zwolnil sie z pracy z uwagi na sytuacje w oddziale. Atmosfera w oddziale byla napieta i czeS¢ pracownikow zdecydowala
sie odejsé.

Pracownicy odnosili wrazenie napietej atmosfery pomiedzy pozwana a dyrektorem oddzialu. K. L. odnosil sie do
pracownikow oddzialu w rézny sposob. Probowat pokazac im, ze on jest najwazniejszy, za$ pozostali nie sg wazni. L.
G. czasami czul sie w pracy niepotrzebny. Zachowanie K. L. w stosunku do pozwanej miato wplyw na sposéb jej pracy.
Obserwowany byl brak motywacji do pracy i zdenerwowanie.

Atmosfera w oddziale w 2017/2018 roku byla trudna i napieta. Gdy do pracy przyszed! K. L., to wystapily problemy z
komunikacjg. Dyrektor wydawal pracownikom komunikaty sprzeczne ze sobg, informacje przesylal poza godzinami
pracy. Te zachowania dyrektora byly kierowane w stosunku do wszystkich pracownikéw. Pozwana A. W. byla na
poczatku do$¢ odporna na zachowania K. L.. K. L. wywolywat u K. P. poczucie krzywdy. Dyrektor egzekwowal od tego
pracownika zadania, ktore nie byly na niego scedowane. W oddziale dyrektor publicznie dyskredytowal kompetencje
czeSci pracownikdw. Pracownicy nie dyskutowali z dyrektorem i nie kwestionowali jego decyzji. Pozwana A. W.
wyrazala natomiast swoje zdanie na temat polecen przelozonego, co prowadzilo do konfliktu. Rozmowy K. L. z
pracownikami byty nacechowane lekcewazacym stosunkiem przelozonego. Dyrektor oddzialu czesto odwracal sie na
krzesle i odbieral telefon w czasie rozmowy z pracownikiem. W czasie spotkania w czerwcu 2017 roku pracownikow
oddziatu z dyrektorem M. G. (1) K. P., L. G. odnieéli wrazenie, ze M. G. (1) zamierza zwolni¢ K. L., co nie nastapilo.

K. L. nie potrafil jasno okresli¢ swoich oczekiwan w stosunku do pracownika jako przelozony i nie pomagal w pracy.

/ dowdéd : e-protokoél rozprawy z dnia 24.01.2019 1. k. 432 zeznania $§wiadkéw: P. D. min. od: 00:01:46; E. G. min.
od: 01:04:46; K. P. min. od: 01:38:53; A. T. min. od: 02:46:52; K. S. min. od: 03:05:38/

W styczniu 2018 roku dziat HR powodowej spotki zorganizowal spotkania z pozwana, M. J., J. M. dotyczace
zgloszonych przez pozwang problemoéw w relacjach z dyrektorem K. L.. Pozwana w trakcie spotkani zarzucila, ze
K. L. w czasie rozmdw odbiera telefony, nie wspiera jej w pracy, nakazuje uklada¢ w okreslony sposéb na biurku
rzeczy. W czasie spotkania A. W. uzyla sformulowania, iz oddzial chcial, aby dyrektorem byt K. P.. K. L. dzwonil do
HR powodowej spotki z proéba o porade zwiazana z brakiem mozliwosci wyegzekwowania od pozwanej wykonania
obowiazkdéw stuzbowych. W czasie spotkania w styczniu 2018 roku obecni na spotkaniu zwrdcili pozwanej uwage na
obowiazek wypisywania delegacji stuzbowych. Dzial HR uznal, Ze zarzuty pozwanej nie stanowia mobbingu.

/ dowdd : zeznania $wiadka K. N., protok6t odezwy z dnia 28.03.2019 r. k. 471-473/

Konflikty w zespole byly spowodowane brakiem wspolpracy z dyrektorem i brakiem skutecznoéci w rozwiazywaniu
problemow. K. L. okazywal lekcewazenie do pracownikéw. Kazal sprzatac kuchnie pracownikom sprzedazy. Atmosfera
w pracy popsula sie, duzo osdéb odeszlo, zespdl sie rozsypal. Wezeéniej zespot pracownikow byl zgrany i spojny. W



czerwcu 2017 roku A. P. poprosila M. G. (1), aby dokonal zmiany stanowiska pracy dyrektorowi, gdyz zesp6l ma inne
oczekiwania co do wspdlpracy od niego.

/ dowdd : protokol rozprawy z dnia 9.04.2019 r. zeznania $wiadkéw: A. P. k. 476-481/

Pozwana zglosila sie do psychiatry w zwigzku z problemami w pracy zawodowej. Pierwsza wizyta lekarska miala
miejsc 23 stycznia 2018 roku. Wezesniej powodka nie leczyla sie psychiatrycznie. Nowa prace powddka rozpoczela
od 1 kwietnia 2018 roku.

/zeznania pozwanej karta 482-484/

Pierwsza wizyta u psychiatry pozwanej miala miejsce w dniu 23 stycznia 2018 roku. W czasie wizyty lekarz wystawil
pozwanej zwolnienie lekarskie na okres do 20 lutego 2018 roku. Nastepnie podczas wizyty w dniu 20 lutego 2018 roku
pozwanej udzielono zwolnienia lekarskiego na okres do 20 marca 2018 roku, a nastepnie w dniu 20 marca 2018 roku
do 28 marca 2018 roku. W czasie wizyty w dniu 20 marca 2018 roku psychiatra P. W. zapisal, ze pozwana planuje
powr6t do pracy i czuje sie lepiej.

W dniu 22 grudnia 2017 roku pozwana odbyta wizyte lekarska u lekarza internisty. W czasie wizyty pozwana wskazala,
ze ma zaburzenia snu, problemy z za$niecie i stresy w pracy.

W dniu 1 lutego 2018 roku w czasie leczenia u lekarza psychiatry P. W. powodka odbyla wizyte lekarska u lekarza
psychiatry E. L.. W rozpoznaniu stwierdzono zaburzenia depresyjne i lekowe mieszane. W czasie wywiadu lekarskiego
powddka powolala sie na leczenie psychiatryczne z powodu stanow lekowych, wybuchowoéci. Lekarz stwierdzil u
powddki osobowo$¢ zwarta, nieco zaburzona emocjonalnie, ze sklonnoScia do wybuchéw zloSci, wahan nastroju,
niekontrolowanych reakcji emocjonalnych, stanéw lekowych, zaburzen snu.

W dniu 26 listopada 2018 roku pozwana skorzystala z konsultacji psychologicznej. W dokumentacji zapisano
informacje o epizodzie depresyjnym.

/dowod: dokumentacja lekarska k. 296, karta 490, 495/
Sad zwazyl, co nastepuje:

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie dowod6éw z dokumentéw zgromadzonych w toku postepowania —
w tym dokumentow znajdujacych sie w aktach osobowych pozwane;j.

Dokumenty znajdujace sie w aktach osobowych pozwanego odzwierciedlaja przebieg zatrudnienia pozwanej,
warunki zatrudnienia, w tym stanowisko pozwanej z chwili rozwigzania stosunku pracy oraz zakres wykonywanych
obowiazkéw. W tym zakresie nie byly one kwestionowane przez strony i Sad uznal je za wiarygodne.

Sad w ustaleniach stanu faktycznego oparl sie na zeznaniach przestuchiwanych w toku procesu $wiadkéw oraz na
zeznaniach pozwanej.

Sad uznal za wiarygodne zeznania wszystkich §wiadkéw przestuchanych w sprawie. Czeé¢ swiadkow bezposrednio
wspolpracujacych z K. L. potwierdzila stanowisko pozwanej A. W., ze przelozony mial problemy w komunikowaniu sie
z pracownikami i wydawal im niejasne polecenia, ktére powodowaly napiecia. Swiadkowie potwierdzili, ze pozwana
miala problemy w porozumieniu sie z przelozonym.

Przestuchani swiadkowi, ktorzy kontrolowali sytuacje w oddziale stwierdzili, ze s3 niedomo6wienia miedzy stronami
sporu jednak nie sa to problemy wskazujace na istnienie mobbingu w oddziale powodki. Wszyscy $§wiadkowie wskazali,
ze K. L. byl wymagajacym przelozonym, przykladajacym czasami nadmierng wage do spraw blahych. Pozwana jak
wynika z dokumentéw zlozonych w sprawie osiggal zadowalajace wyniki sprzedazowe jednak nie dopelniala innych
wymogbow okreslonych przez przelozonego.



Zeznania $wiadkéw przestuchanych w toku postepowania sa wiarygodne, albowiem w ocenie Sad, nie ma podstaw do
uznania, ze $wiadkowie ci maja jakikolwiek interes w zeznawaniu nieprawdy, skoro wiekszo$¢ z nich juz zakonczyta
stosunek pracy z powodowg spdlka. Sad zauwaza takze, ze zeznania §wiadkéw co do istotnych faktéw maja charakter
powtarzajacy sie i spojny, co czyni je wiarygodnymi.

Sad uznal za wiarygodne zeznania pozwanej A. W., w zakresie dotyczacym faktéw spdjnych z okolicznoéciami
przedstawianymi przez pozostalych pracownikéw oddzialu. Sad pomingl natomiast zeznania pozwanej w czesci
w jakiej dokonywala ona oceny i warto$ciowania zdarzen, albowiem ocena faktéw pozostaje w kognicji sadu
orzekajacego.

W pierwszej kolejnos$ci Sad dokona oceny powddztwa wzajemnego pozwanej.

W ocenie Sadu, powodztwo wzajemne zaréwno w kontekécie roszczenia wywodzonego z art. 55 par 1 ' kodeksu pracy
jak i roszczenia finansowego zwigzanego z mobbingiem nie zastugiwalo na uwzglednienie.

Zgodnie z trescig przepisu art. 94° § 1k.p., pracodawca jest obowiazany przeciwdzialaé¢ mobbingowi. Mobbing oznacza
dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocene przydatnoéci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspolpracownikéw (§ 2). Pracownik, u ktérego mobbing wywotal rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zado$cuczynienia pienieznego za doznang krzywde (§ 3). Pracownik, ktory wskutek
mobbingu rozwigzal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (§ 4).

Z legalnej definicji mobbingu, zawartej w cytowanym art. 94 § 2 k.p., wynika koniecznoé¢ wykazania nie tylko
bezprawnosci dzialania, ale takze jego celu - ponizenie, o§émieszenie, izolowanie pracownika - i ewentualnych
skutkow dzialan pracodawcy - rozstréj zdrowia (por. K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz do Kodeksu pracy,
Lex 2011). Wszystkie przeslanki mobbingu musza by¢ spelnione lacznie, zatem dzialania pracodawcy musza by¢
jednocze$nie uporczywe i dlugotrwale oraz polega¢ na nekaniu lub zastraszaniu pracownika (vide wyrok Sadu
Najwyzszego z 5 pazdziernika 2007 r., II PK 31/07, OSN 2008/21-22/312). Badanie i ocena subiektywnych odczué
osoby mobbingowanej nie moze stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialno$ci mobbingowej (vide wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r., III PK 2/09, LEX nr 510981). Jeéli pracownik postrzega okreslone zachowania
jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawdéw zachowania
w kontekécie ujawnionych okolicznoSci faktycznych. Ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika oraz,
czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do
jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji, badz wyeliminowania z zespolu wspo6lpracownikéw, opiera¢ sie musi na
obiektywnych kryteriach (wyrok Sadu Najwyzszego z 14 listopada 2008 r., I PK 88/08, LEX nr 490339). Dla uznania
okre$lonego zachowania za mobbing wymagane jest stwierdzenie, iz pracownik byl obiektem oddzialywania, ktére

wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkéw okreslonych w art. 94 § 2 k.p.
Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu
pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwoéci pracownika (por. wyrok Sadu Apelacyjnego w
Poznaniu z 22 wrzeénia 2005 r., III APa 60/05, LEX nr 215691).

Jak wskazal Sad Apelacyjny w wyroku z dnia 27 wrze$nia 2012 roku wydanym w sprawie III APa 277/11: ,Mobbing moze
sie wyraza¢ rowniez w ciaglym przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, ciaglym krytykowaniem i upominaniu,
upokarzaniu, stosowaniu pogrozek, unikaniu rozmoéw, niedopuszczaniu do glosu, o$mieszaniu, ograniczeniu
mozliwo$ci wyrazania wlasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu rozméw z nekanym pracownikiem,
uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzeniu prac ponizej kwalifikacji i uwlaczajacych, odsunieciu od
odpowiedzialnych i zlozonych zadan, zarzucaniu pracg lub nie dawaniu zadnych zadan lub ich odbieraniu itp. Jednak
nalezy podkresli¢, ze normalne kulturalne egzekwowanie wykonywania polecen nie stanowi mobbingu, bo podlegloéc



stuzbowa wynika z natury stosunku pracy. Dodac przy tym wypada, Zze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna
krytyka pracownika, nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing.”

Sad Apelacyjny w Szczecinie w wyroku z dnia 30 grudnia 2013 roku w sprawie III APa 9/13 wskazal: ,,Sprawca
mobbingu moze by¢ zaréwno pracodawca, jak i osoby zarzadzajace w jego imieniu zakladem pracy, przelozeni
pracownika, co mialo miejsce w przedmiotowej sprawie. Ochrona z art. 94( 3) § 2 k.p. objeci sa pracownicy,
niezaleznie od pelnionej funkcji czy zajmowanego stanowiska u pracodawcy. Co istotne w zakresie oceny dzialan
mobbingowych przelozonego wzgledem pracownika istotnym jest ocena zasad funkcjonowania podleglo$ci stuzbowe;j.
Przede wszystkim na uwage zasluguje fakt, ze czynienie uzytku z dyrektywnych kompetencji pracodawcy musi
nastepowaé w sposob szanujacy pracownicza godnoé¢ (art. 11( 1) k.p.) i respektujacy uksztaltowane w zakladzie pracy
zasady wspolzycia spolecznego (art. 94 pkt 10 k.p).”

W uzasadnieniu orzeczenia Sadu Apelacyjny w Gdansku z dnia 4 lipca 2013 roku wydanego w sprawie III APa
12/13 stwierdzil, ze ,mobbingiem okreslono zjawisko przemocy i terroru psychicznego w srodowisku pracy. Pojecie
mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo
korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczegdlnoSci z prawa stosowania kontroli
i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikéw. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych uprawnien
powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére moga naruszaé¢ godno$¢ pracownicza.”

W doktrynie prawa pracy uznaje sie, ze mobbing jest przeSladowaniem w miejscu pracy polegajacym na nekaniu
osoby, poddawaniu jej terrorowi psychicznego. Warunkiem uznania zachowania danego za mobbing jest jego ciagly /
nie rzadziej niz raz na tydzien/ i dlugotrwaly /co najmniej pél roku/ charakter oraz fakt, ze dana osoba jest uzalezniona
od sprawcy w hierarchii stuzbowej. Zauwaza sie w pi$miennictwie, ze mobbing polega na nieetycznym, powtarzajacym
sie zachowaniu skierowanym do pracownika ktérego skutkiem jest psychosomatyczne wyniszczenie pracownika.

Jak shlusznie zauwazyl G. J. w opracowaniu ,Cywilnoprawna odpowiedzialno$¢ za stosowanie mobbingu” L.
N., W. 2010, typowym zachowaniem mobbingowym jest agresja werbalna zwigzana z uzywaniem obelzywych
stow wobec pracownika, nieuzasadnione kwestionowanie kompetencji zawodowych pracownika oraz straszenie
zwolnieniem z pracy. Takie zachowania znajduja pokrycie w formach dzialan mobbingowych wskazywanych w
badaniach socjologicznych, w ktérych podawano, ze do takich zachowan zalicza sie krytykowanie wykonywania pracy,
przerywanie wypowiedzi ograniczenie kontaktu przez ponizajace gesty, reagowanie krzykiem, przydzielanie zadan
ponizej kompetencji, pozbawienie zadan do wykonania, falszywe ocenianie.

Przedkladajgc powyzsze rozwazania na kanwe ustalonego stanu faktycznego stwierdzié¢ nalezy, ze pozwana A. W. nie
doznala w zakladzie pracy dzialan o charakterze mobbingowym. Przelozony moze korzystac z prawa do stosowania
kontroli i nadzoru nad wykonana praca przez podwladnych. Zachowanie kierownika - bezposredniego przelozonego
pozwanej K. L. bylo nie zawsze grzeczne, ale nie wykazywalo znamion mobbingu.

Powyzsze zostalo potwierdzone zeznaniami §wiadkow, ktorzy wskazali, ze K. L. mial problemy w prawidlowym
komunikowaniu sie z zespolem, wydawal sprzeczne polecenia, co rodzilo spory i niedoméwienia. Postepowanie
dowodowe wykazalo, ze K. L. wprowadzal atmosfere nerwowa w oddziale, nie potrafil wspolpracowaé z pracownikami,
ktbrzy nie potrafili zrozumiec takiej formy i sposoby zarzadzania. Zaré6wno pracownik K. P. jak i powddka wzajemna
czy inni pracownicy narzekali na sposéb zarzadzania polegajacy na wydawaniu polecen poza granicami wynikajacymi
z obowigzkéw pracowniczych, czy tez pisaniu e maili do pracownikéw w godzinach wieczornych i oczekiwaniu, ze
pracownicy odpowiedza na wiadomoSci.

Zachowania dyrektora oddzialu nie mozna zaliczy¢ do dzialan o podlozu mobbingowym. Postepowanie dowodowe,
zeznania $wiadkow wskazuja na to, ze zachowanie K. L. bylo takie same w stosunku do calego zespolu. Pozwana A. W.,
co zauwazyt K. P. zeznajac, byla jedna z 0os6b najbardziej odpornych w zespole i dyskutowata z K. L. na temat polecen
wydawanych przez niego. Rozmowy powddki wzajemnej z K. L. z uwagi na ekspresyjny charakter powodki konezyly
sie czasami konfliktem i kl6tnia pomiedzy tymi osobami.



Pozwana poczula sie urazona stwierdzeniem dyrektora oddzialu, ze nie potrafi czyta¢ ze zrozumieniem e maili,
co w sposOb oczywisty stanowilo naruszenie norm obowiazujacych w zakladzie pracy, albowiem bylo zarzutem
wystosowanym publicznie, jednakze jednorazowe zachowanie przetlozonego nie §wiadczy o istnieniu mobbingu.

Czestokro¢ rozpoznanie mobbingu w zakladzie pracy moze budzi¢ problemy, w szczegdlnosci wowczas, gdy pewne
zachowania sie sprawcy sa czeScia mobbingu, ale w ocenie caloSciowej nie daja podstaw do jego stwierdzenia.
Mobbing jest najszerszym zdarzeniem prawnym, sktadajacym sie z wielu zdarzen. Czeécig mobbingu jest naruszenie
dobr osobistych, czci. Problematycznym jest czestokro¢ rozroznienie naruszenia débr od mobbingu. W kontekscie
powyzszym stwierdzi¢ nalezy, ze glownym kryterium jest liczba naruszen. Rozrdznia sie zachowanie jednorazowe od
mobbingu. W przypadku bowiem mobbingu naruszenia dobr osobistych nie majg charakteru przypadkowego, skoro
pracownik jest poddawany dtugotrwalej presji psychicznej ukierunkowanej na naruszenie godnoS$ci pracownika.

Zdaniem Sadu, w rozpoznawanym stanie faktycznym stwierdzi¢ nalezy, ze pomiedzy powddka wzajemna a
przelozonym nie doszlo do zachowann mobbingowych. Z pewnoScia zaistniala nieumiejetno$¢ komunikacji z calym
zespolem, stosowanie wymagan wobec calego zespolu niezgodnych z oczekiwaniami i niezrozumialych w sensie
obiektywnym. Zachowanie przelozonego cechowalo sie arogancja w stosunku do pracownikéw polegajaca na
odbieraniu telefonéw w czasie rozméw z pracownikami i okazywanie w ten sposob lekcewazenia. Taki sposob bycia
przetozonego stanowit zachowanie naganne, jednakze nie bylo ono spersonifikowane na tyle, aby uznaé¢, dzialanie
przelozonego jako takie ktére ma na celu wywolanie skutku w postaci zanizonej oceny przydatnoSci zawodowej
pracownika czy tez powodowaé ponizenie lub izolowanie pracownika.

Przelozony stawial przed pracownikami wymagania nie jasno okreslone, co powodowalo niedoméwienia w zespole.
Dyrektor oddzialu dokonywal oceny pracy pracownikéw, do czego mial prawo, jednakze pracownicy uznawali oceny
przelozonego za bledne.

Wskaza¢ w tym miejscu trzeba, ze pracodawca ma prawo do uzasadnionej krytyki i oceny pracy pracownika. Jezeli
celem przelozonego jest realizacja planu, nie mozna méwic¢ o mobbingu.

Oceniajgc zgromadzony material dowodowy w sprawie, Sad mial na uwadze wyrok Sadu Najwyzszego /wyrok z
dnia 09 marca 2011 r. w sprawie II PK 226/10/ Ze: ,nie kazdy przypadek lub przypadki ciezkiego naruszenia
przez pracodawce podstawowych obowigzkéw wobec pracownika - z osobna lub razem uwzgledniane moga by¢
eo ipso uznane za stosowanie mobbingu. I tak nawet nieprawidlowe relacje interpersonalne, polegajace - na
niekulturalnym nieodpowiadaniu przez przelozonego na powitania skarzacego lub prezentowaniu wobec niego
postawy "aroganckiej" obojetnosci czy niedostrzegania obecnoSci powoda w miejscu pracy, ktorego przelozony mial
traktowat "jak powietrze" lub "ignorowal" jego aktywnos$¢ pracownicza, nie zawsze moga by¢ kwalifikowane jako
zachowania wyczerpujace cechy kwalifikowanego deliktu prawa pracy, jakim jest mobbing pracodawcy, wymagajacy
wykazania dlugotrwalego i uporczywego nekania lub zastraszania pracownika, wywoluijacego u niego zanizona ocene
przydatnosSci zawodowej, powodujacego lub majacego na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie

go lub wyeliminowanie z zespolu wspélpracownikéw (art. 943 § 1 k.p.). Réwniez znane Sadowi i akceptowane jest
stanowisko Sadu Apelacyjnego w Gdansku zawarte w wyroku z dnia 21 stycznia 2013 r. w sprawie III APa 29/12,
zgodnie z ktéorym nawet uzywanie wulgaryzmoéw i niekulturalna forma krytyki pracownika przez osobe dzialajaca w
imieniu pracodawcy nie bedzie uznana za mobbing, jesli wypowiedzi szefa sg merytoryczne, odnosza sie do sposobu
wykonywania pracy i mieszcza sie w prawie do oceny realizowanych zadan. Mobbing w pracy to jest bowiem co$ wiecej
niz tylko zla atmosfera w pracy, okazjonalne niesprawiedliwe traktowanie czy zto§liwa plotka.

Wskazaé tutaj nalezy, ze wlaénie cecha odrozniajaca mobbing od innych wydarzen istniejacych w miejscu pracy jest
dlugotrwalo$é oraz zachowania ktére wedlug obiektywnej miary moga by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkéw

wskazanych w art. 943par 2 kodeksu pracy.

Ustawowe przestanki mobbingu musza by¢ spelnione lacznie, a takze - wedlug ogdlnych regul dowodowych (art. 6
k.c.) - winny by¢ wykazane przez pracownika, ktéry z tego faktu wywodzi skutki prawne. Na pracowniku tez spoczywa



ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania (mobbingu) byl rozstr6j zdrowia (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5
pazdziernika 2007 r., II PK 31/07, wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006 r., IT PK 112/06, OSNP 2008, nr
1-2, poz. 12). Pracodawca dla uwolnienia sie od odpowiedzialno$ci powinien udowodni¢, ze fakty te nie istnieja lub ze
nie stanowia one mobbingu, wzglednie ze wynikaja z sily wyzszej lub sa spowodowane wylacznie przez pracownika

(E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do art. 942 Kodeksu pracy, stan prawny: 1 stycznia 2013 r.).

W tej sprawi,e powodka wzajemna nie wykazala, aby zachowania przelozonego skltadajacego sie w jej ocenie na
mobbing /brak wspierania zespolu, wydawanie sprzecznych polecen, czy tez powodowanie stresogennej atmosfery
w pracy/ stanowily dzialania mobbingowe, albowiem jako takich nie mozna ich kwalifikowa¢. Czesto zdarza
sie, ze pracownicy myla pojecie mobbingu ze stresem. Stres jest zjawiskiem nieodlgcznie zwigzanym z pracg
w spos6b naturalny. Nie jest mozliwym unikniecie w pracy obawy przed jej utrata czy tez niesprawiedliwymi
ocenami przelozonego. Zrédlem stresu s tez zdarzenia, ktére nie moga byé kategoryzowane jako mobbing.
Stresogennym mechanizmem w pracy czestokrotnie jest zmiana przelozonego i zmiana sposobu zarzadzania zakladem
pracy. Pracownikom przyzwyczajonym do danego stylu zarzadzania trudno pogodzi¢ sie z odmiennym sposobem
organizowania pracy przez nowego przelozonego, co czestokro¢ prowadzi do konfliktéw, ktére nie moga byc
kwalifikowane jako mobbing.

Material dowodowy sprawy wykazal, ze powddka wzajemna, jak i cze$¢ zespolu oddziatu, ktérego przetozonym byl
K. L. cierpiala na stres zwiazany z pracg, przejawiajacy sie w trudno$ciach z zasypianiem czy tez wybuchowoscia.
Nie mozna jednakze z samym powstaniem epizodu depresyjnego czy leku utozsamiaé zjawiska mobbingu, ktorego
przestanek w tej sprawie Sad nie znalazl.

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy na gruncie art. 943 par 3 kodeksu pracy powstaje gdy pracownik wskutek mobbingu
doznal rozstroju zdrowia. Rozwazanie przeslanki rozstroju zdrowia jest jednak zasadne dopiero woéwczas, gdy
postepowanie dowodowe wykaze, ze zachodza przestanki mobbingu. W ocenie Sadu, postepowanie dowodowe tej
sprawy nie wykazalo, ze powodka wzajemna byla poddana mobbingowi, a powyzsze skutkowalo koniecznoS$cig
oddalenia wniosku o dopuszczenie dowodu z opinii bieglego sadowego celem ustalenia istnienia rozstroju zdrowia
i jego zwiazku pomiedzy dzialaniem pozwanej wzajemnie a stanem zdrowia powddki /poréwnaj wyrok SA w
Katowicach z 8 lutego 2018 roku III APa 74/17/. Jak slusznie wskazal Sad Najwyzszy w postanowieniu z 12 czerwca
2018 roku wydanym w sprawie III PK 98/17 nie jest konieczne dokonywanie ustalen w zakresie wplywu dzialan
mobber6w na zdrowie pracownika w sytuacji, gdy ze stanu faktycznego sprawy nie wynikato, aby w ogble mial miejsce
mobbing. W pierwszej kolejnoéci nalezy bowiem ustali¢ istnienie mobbingu, aby mozna bylo prowadzi¢ postepowanie
dowodowe w kierunku ustalenia jego skutkow.

Ztych wzgled6w Sad oddalil powodztwo wzajemne w zakresie zadoS¢uczynienia spowodowanego mobbingiem o czym

orzekl na podstawie art. 94° § 31 4 KP a contrario w punkcie IT wyroku.

Przechodzac do drugiego roszczenia wskazanego w pozwie wzajemnym, a bedgcego roszczeniem wywodzonym z art.
55 par 1 /1/ kp wywie$¢ nalezy, ze pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia miedzy innymi z
uwagi na dopuszczenie sie przez pracodawce ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkoéw wobec pracownika.
W takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokoS$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastapié na piSmie z podaniem
przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Zachowanie pracodawcy w kontekécie art. 55 'par 1 kodeksu pracy musi charakteryzowa¢ sie wing umy$lng lub rzagcym
niedbalstwem, a ponadto musi polegaé¢ na uchybieniu podstawowemu obowiazkowi pracodawcy. Niewatpliwym jest
to, ze do podstawowych obowigzkéw pracodawcy nalezy przeciwdzialanie mobbingowi w zakladzie pracy i wplywanie
na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspoétzycia spolecznego. Ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspolzycia
spolecznego jest rozumiane jako stosowanie spotecznie akceptowalnych norm moralnych, do ktérych stosowania
jest zobowigzany pracodawca. Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi jest obowiazkiem podstawowym, odrebnie



uregulowanym w art. 943 kodeksu pracy, ktéry jako taki moze by¢ odrebng przyczyna rozwigzania umowy o prace

bez wypowiedzenia, co wynika chociazby z art. 94°par 4 kodeksu pracy. Ustawodawca wskazal jednoczesnie, ze
o$wiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastapic¢ ze wskazaniem przyczyny okreSlonej w
paragrafie 2 tego przepisu, uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Zasadno$¢ przyznania pracownikowi odszkodowania z powodu rozwigzania natychmiastowego umowy o prace winna
by¢ rozstrzygana w odniesieniu do przyczyn wskazanych w treéci rozwigzania umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia. Sad obowiazany jest rozwazy¢, czy przyczyny te sa zasadne jako wynikajace z ciezkiego naruszenia
przez pracodawce podstawowych obowigzkéw wzgledem pracownika.

W niniejszej sprawie, powddka wzajemna w zlozonym pracodawcy o$wiadczeniu o rozwigzaniu umowy bez
zachowania okresu wypowiedzenia wskazala na ciezkie naruszenie przez pracodawce podstawowych obowigzkéw
poprzez brak reakcji na zgloszone dzialania mobbingowe kierowane w stosunku do osoby pozwanej przez
bezposredniego przelozonego. Pozwana wzajemna w pi$mie z 22 marca 2018 roku wyraznie zaznaczyla, ze przyczyna
rozwigzania umowy o prace jest brak reakcji na uporczywe, dlugotrwale nekanie i zastraszanie przez K. L., ktore
wywolalo u pozwanej wzajemnie zanizona ocene przydatno$ci zawodowej, spowodowato o§mieszenie i dlugotrwate
pogorszenie stanu zdrowia. Pozwana wzajemna wskazala, ze pracodawca pomimo posiadanej wiedzy o mobbingu
stosowanym w zakladzie pracy akceptowal ten stan rzeczy. Pozwana napisala w o§wiadczeniu, ze jako pracownik
byla traktowana z zaprzeczeniem godnoSci, szacunku dla drugiej osoby, pomimo, ze sygnalizowala zachowanie
nieprawidlowe innym osobom. Pozwana wzajemna podala, ze w wyniku tych dzialan doszlo do rozstroju zdrowia
spowodowanego mobbingiem. W rozwigzaniu umowy o prace pozwana jednocze$nie zazadala od pracodawcy kwoty

50000 zlotych zado$éuczynienia za krzywde zadanego na podstawie art. 94 3par 3 kodeksu pracy, a zatem na
podstawie przepiséw dotyczacych mobbingu.

Z treSci rozwigzania umowy o prace powodki wzajemnie jak i z treSci kreowanego na tej podstawie zadania
odszkodowania wynika, ze pozwana upatruje dzialania pracodawcy jako takiego, ktory nie przestrzegal obowiazkowi
przeciwdzialania mobbingowi. Pozwana w o$wiadczeniu o rozwiazaniu umowy o prace uzywa zar6wno wyraznego
sformutowania o mobbingu stosowanemu przez K. L. wobec niej jak i o braku przeciwdzialaniu przez powodke
mobbingowi.

Postepowanie dowodowe przeprowadzone w tej sprawie nie pozwolilo na ustalenie, ze pracodawca — dzialajac przez
osobe K. L. kierowal w stosunku do pozwanej wzajemnie dzialania o charakterze mobbingowym i je tolerowal.
Wrecz przeciwnie, mobbing nie byl stosowany, za§ powodowa spoétka czynila nieskuteczne starania, aby konflikt w
oddziale zazegnac. Zarzuty skierowane przez powodke wzajemng w stosunku do powodowej spotki okazaly sie w
tym kontek$cie nieuzasadnione i zachowania spotki opisane w rozwigzaniu umowy o prace nie mogly tym samym
uzasadniaé rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

Zauwazy¢ nalezy bowiem, ze ferowanie przez pracownika zarzutéow dotyczacych mobbingu i rozwigzywanie z tego
wzgledu umowy o prace, w sytuacji gdy stan faktyczny nie uprawnia do wyciaggania takich wnioskéw z dzialania
pracodawcy, czyni oczywiécie nieuzasadnione zadanie pracownika odszkodowania opartego o przepisy dotyczace
natychmiastowego rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, pomimo, ze rozwigzanie takie wywoluje skutki
prawne.

Majac powyzsze okolicznosci na uwadze, Sad na podstawie art. 55'par 2 kp oraz art. 94> par 4 kodeksu pracy
stosowane a contrario orzekl jak w punkcie IT wyroku, uznajac, ze przyczyne wskazang w rozwigzaniu umowy o prace
za nieprawdziwa.

Przechodzac do analizy roszczenia zgloszonego w pozwie, wskazaé nalezy, ze wobec uznania roszczen powodki
wzajemnej za niezasadne, roszczenie pozwanego pracodawcy logicznie powinno by¢ uznane za zasadne. W realiach tej
sprawy jednakze, Sad zastosowal w stosunku do roszczenia pracodawcy art. 8 kodeksu pracy, uznajac, ze dochodzenie



odszkodowania w trybie art. 61 ' kodeksu pracy w tym stanie faktycznym, jest sprzeczne z zasadami wspélzycia
spolecznego.

Zgodnie z art. 61" KP w razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia

na podstawie art. 55 § 1* KP pracodawcy przystuguje roszczenie o odszkodowanie. O odszkodowaniu orzeka sad
pracy. Odszkodowanie to przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia i nie jest
uwarunkowane powstaniem szkody w majatku pracodawcy. Jego przestanka jest nieuzasadnione rozwigzanie przez

pracownika umowy o prace w trybie art. 55 § 1' KP. Zatem wadliwa — tzn. sprzeczna z prawem — czynnoéé
prawna pracownika (nieuzasadnione rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia), wywolujaca w rezultacie
oczekiwany przez niego skutek w postaci ustania stosunku pracy, a stanowigca dla pracodawcy nieoczekiwang

uciazliwo$¢, jest rekompensowana prawem pracodawcy do odszkodowania z art. 61' KP — w aktualnym stanie
prawnym odszkodowania zryczaltowanego i nieuzaleznionego od powstania po stronie pracodawcy szkody (zob.
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 kwietnia 2005 r., III PK 2/05).

Zasadno$c¢ przyznania pracodawcy odszkodowania winna by¢ rozstrzygana w odniesieniu do przyczyn wskazanych
w treéci rozwigzania umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia. Sad obowigzany jest rozwazy¢, czy
przyczyny te sa zasadne jako wynikajace z ciezkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych obowigzkow
wzgledem pracownika.

W niniejszej sprawie, pozwana w zlozonym pracodawcy oS§wiadczeniu o rozwigzaniu umowy bez zachowania okresu
wypowiedzenia wskazala na ciezkie naruszenie przez pracodawce podstawowych obowiazkéw poprzez brak reakeji na
zgloszone dzialania mobbingowe kierowane w stosunku do osoby pozwanej przez bezposredniego przelozonego.

Rozwigzanie umowy o prace pozwanej w ustalonym stanie faktycznym okazato sie by¢ nieuzasadnione.

W przypadku stosowania mobbingu pracownik moze za pomoca jednostronnego o$wiadczenia rozwigza¢ umowe.
Wchodzi w gre zar6bwno wypowiedzenie umowy przez pracownika, jak i jej rozwigzanie natychmiastowe. Stosowanie
mobbingu wobec pracownika stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracodawcy, co uzasadnia

rozwigzanie umowy na podstawie art. art. 55 par. 1' k.p. W razie nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika

umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 par. 1' k.p. pracodawcy przystluguje roszczenie o
odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia pracownika za okres wypowiedzenia, a w przypadku rozwigzania umowy
o prace zawartej na czas okre$lony lub na czas wykonania okreslonej pracy — w wysoko$ci wynagrodzenia za okres
2 tygodni. Niezasadne zarzuty stosowania mobbingu moga — w okreslonych okoliczno$ciach faktycznych — stanowic
naruszenie dobr osobistych pracodawcy.

W niniejszej sprawie, rozwigzanie umowy o prace przez pozwang z wyraznym powolaniem sie na mobbing i brak
przeciwdzialania mobbingowi przez pracodawce stanowil naruszenie prawa przez A. W. i z tego wzgledu pracodawcy
mogloby przystlugiwaé odszkodowanie.

W ocenie Sadu orzekajacego, dzialanie pracodawcy dochodzgcego w ustalonym stanie faktycznym odszkodowania
stanowi naruszenie zasad wspoélzycia spolecznego z art. 8 kodeksu pracy. Artykul 8 kodeksu pracy oznacza
pozbawienie danego podmiotu mozliwosci korzystania z przystugujacego mu prawa przedmiotowego. Postuzenie sie
ta konstrukcja jest z zalozenia dopuszczalne jedynie wyjatkowo i musi mieé szczeg6lne uzasadnienie merytoryczne
i formalne i by¢ usprawiedliwione w skonkretyzowanych regulach. Ten wyjatkowy przepis moze byé¢ stosowany
jedynie w nierozlgcznym zwigzku z caloksztalttem okoliczno$ci sprawy. Uznajac zachowanie strony powodowej za
naduzycie prawa winno wykazac sie, ze w danej indywidualnej i konkretnej sytuacji, wyznaczone przez normy typowe
zachowania sa ze wzgledéw moralnych nie mozliwe do zaakceptowania, poniewaz w okreslonych okoliczno$ciach
zagraza podstawowym wartoScig spolecznym — w tej sprawie warto$cig wynikajacym z prawa pracy.



Zdaniem Sadu, w tej sprawie dochodzenie przez pracodawce odszkodowania w zwiazku z nieuzasadnionym
rozwigzaniem przez pozwana stosunku pracy nie korzysta z ochrony prawnej pomimo tego, ze co do zasady
roszczenie powodce przystuguje, albowiem pracodawca pozwalajac na zatrudnianie na stanowisku managerskim K. L.
pomimo ewidentnie zglaszanych od czerwca 2017 roku nieadekwatnych zachowan wzgledem zalogi oddziatu, naruszyt
obowiazek wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego /art. 94 pkt 10 kodeksu

pracy/.

Immanentng cechg stosunku pracy jest podporzadkowanie, ktére laczy sie czestokro¢ w pracy w zespole. Osoby
zatrudnione na stanowiskach kierowniczych podlegaja ostrzejszej ocenie przez przelozonego i w stosunku do nich
winno wymagac sie wiecej.

Osoba na stanowisku kierowniczym powinna posiada¢ zdolno$é kooperowania i rozwoju komunikacji ze
wspoétpracownikami (zob. wyrok SN z 15 kwietnia 1999 r., I PKN 14/99). Brak umiejetnoéci niezbednych
do prawidlowego wykonywania obowiazkéw na stanowisku kierowniczym stanowi uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia umowy o prace (zob. wyrok SN z 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 363/98). Uzasadniong podstawe
wypowiedzenia umowy o prace osobie na stanowisku kierowniczym stanowi brak umiejetnosci przywodczych (zob.
wyrok Sadu Okregowego w Gliwicach z 9 czerwca 2015 r., VIII Pa 150/14). Piastowanie stanowiska menedzerskiego
wigze sie z duza odpowiedzialno$cia. Umiejetnosci przywddceze sa kluczowe w przypadku kierownikéw, ktorzy
koordynuja prace podleglej komorki. Zatem, wykazywanie braku zdolnoSci przywoddczych, tak bardzo istotnych z
punktu widzenia pracodawcy — a co za tym idzie problem z realizacja zadan zespotowych, moga stanowié¢ podstawe
wypowiedzenia umowy osobie na stanowisku kierowniczym. Brak cech czy predyspozycji niezbednych do zajmowania
danego stanowiska sg zarzutami, ktore nalezy uznaé za uzasadnione przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, jesli
tylko znajda one rzeczywiste uzasadnienie w stanie faktycznym.

Na podstawie ustalonego stanu faktycznego Sad stwierdzil, ze K. L. nie mial umiejetnosci niezbednych do
wykonywania pracy na stanowisku kierownika oddzialu w jakim pracowala pozwana. Z zeznan przesluchanych
Swiadkow wynika, ze dyrektor oddzialu nie potrafil wspdlpracowac z pracownikami, nie traktowat ich jako zespotu.
K. L. nie byl w stanie przekazywa¢ w sposéb zrozumialy polecen i oczekiwan w stosunku do pracownikow.
Dyrektor Oddzialu krytykowal publicznie wyniki pracownikow oraz w sposéb lekcewazacy prowadzil z nimi rozmowy
czestokro¢ przerywajac celem odebrania telefonu. Dyrektor oddzialu majac prawo do wprowadzania wlasnych
standardow postepowania w pracy dotyczacych sposobu przechowywania dokumentéw czy segregacji $émieci, nie
potrafil zakomunikowaé zmian w sposéb umozliwiajacy zrozumienie pracownikom swojego dzialania. Swiadkowie
przyznali, ze cze$¢ z czlonkow zespotu odeszlo z pracy z uwagi na atmosfere panujaca w oddziale, ktéra nota bene
pojawila sie wraz z zatrudnieniem na stanowisku dyrektora K. L.. Przelozeni dyrektora powodowej sp6lki zdawali sobie
sprawe od czerwca 2017 roku, ze w oddziale w G./ S. istnieje problem interpersonalny na linii zespotu i dyrektora.
Podkresli¢ nalezy, ze to pracownicy byli inicjatorem spotkania z przelozonym K. L. i ze spotkania wywnioskowali, ze
przelozony zostanie zmieniony, co jednakze wéwczas nie nastgpito.

Postepowanie przelozonego pozwanej nie uleglo poprawie i pomimo skarg zalogi dotyczacych braku immanentnych
cech przelozonego jakimi sa umiejetno$é zarzadzania zespolem przejawiajaca sie w poszanowaniu praw pracownika,
kulturze, cierpliwosci, K. L. nie zostal przesuniety na inne stanowisko, ktére nie wymaga wspdlpracy z zespotem, w
szczego6lnosci na linii przelozony — podwladny.

W nauce prawa pracy wystepuje pojecie maltretowania menedzerskiego, nie bedacego mobbingiem, ale opisywanego
jako tyranskie zachowanie pewnych rzadzacych charakteropatéow, ktérzy wywieraja na swoich pracownikow
straszliwa presje lub stosuja wobec nich przemoc, zniewazajac ich, 1zac i w najmniejszym stopniu nie szanujac”.
Przy maltretowaniu celem dzialania jest cala zaloga, zas przy mobbingu zachowania sa skierowane wobec konkretnej
ofiary. W kontekscie tej sprawy, Sad nie stwierdza dzialania K. L. jako maltretowania menedzerskiego, ale
wskazujgc na wystepujaca w stosunkach pracy réwniez taka nieprawidlowos$é, zauwaza, ze pracodawca w Swietle
art. 94 pkt 10 kodeksu pracy jest zobowigzany reagowaé¢ bardzo szybko w razie istnienia uzasadnionej obawy, ze
osoba zatrudniona na stanowisku menedzerskim postepuje w sposéb nieprawidlowy w stosunku do pracownikow.



Zachowania przelozonego nie musza stanowi¢ mobbingu, ale moga prowadzi¢ do zwiekszania poziomu stresu
wéréd pracownikow badz tez wywolywania konfliktow. Obowiazkiem pracodawcy jest ochrona $rodowiska pracy
pracownikow rowniez w aspekcie stosunkéw miedzyludzkich.

W niniejszej sprawie, zdaniem Sadu, postepowanie powodowej spolki nie bylo nakierowane na rozwigzanie
problemu wystepujacego w oddziale, co prowadzilo do eskalacji konfliktu i stresu wywolujacego niepozadane reakcje
pracownikéw.

Brak podjecia czynno$ci przez strone powodowa w stosunku do dyrektora celem wyeliminowania nieprawidlowych w
kontekscie zespolowego wymiaru pracy zachowania, prowadzit do koniecznoéci uznania, ze zgdanie przez powodke
odszkodowania w trybie art., 61 kodeksu pracy jest niezgodne z przeznaczeniem tego prawa. Pozwana znalazla sie
w trudnym $rodowisku pracy, ktore z uwagi na stosunki pomiedzy przelozonym a zaloga przestalo by¢ miejscem, w
ktoérym obowiazywaly normy obowigzujace w prawie pracy, w szczego6lnoéci zasada szacunku dla pracownika.

Z tych wzgleddw, pomimo iz zarzut pozwanej w rozwigzaniu umowy o prace zostal w sposéb niezgodny z prawem
sformulowany, to okolicznosci tej sprawy, w tym sposdb zachowania sie przelozonego do catego zespotu Oddzialu, nie
uprawnial do przyznania powodowej spolce odszkodowania, gdyz temu sprzeciwia sie norma z art. 8 kodeksu pracy.

W zwigzku z powyzszym Sad, na podstawie art. 61' KP a contrario w zwigzku z art. 8 kodeksu pracy oddali¢ powodztwo
o czym orzeczono w punkcie I wyroku.

W punkcie V wyroku Sad orzek! o kosztach postepowania mediacyjnego na mocy 104" k.p.c., obciazajac nimi w polowie
strone powodowa.

W punkcie IV wyroku, Sad przeniost na rzecz Skarbu Panistwa — Sadu Rejonowego w Gdyni oplate sadowa od pozwu
wzajemnego oraz wydatki zwigzane z postepowanie mediacyjnym, co uczyniono zgodnie z art. 113 par 2 i 97 ustawy
o kosztach sadowych w sprawach cywilnych, albowiem powddka wzajemna korzystala z ustawowego zwolnienia od
kosztow sadowych.

W punkcie III wyroku Sad orzekl na podstawie art. 100 kpc o kosztach zastepstwa procesowego stron procesu,
znoszac je wzajemnie. W niniejszym postepowaniu roszczenia stron byly uzaleznione od siebie wzajemnie i orzeczenie
w przedmiocie roszczen powddki wzajemnej wplywalo na wynik postepowania z powodztwa gléwnego. Wobec
zastosowania przez Sad klauzuli generalnej z art. 8 kodeksu pracy, co doprowadzilo do oddalenia wszystkich
zglaszanych w toku postepowania roszczen, Sad uznal, Zze zasadnym jest zniesienie kosztéw zastepstwa procesowego,
kierujac sie zasada slusznoéci. Zauwazy¢ nalezy bowiem, ze art. 100 kpc nie wymaga arytmetycznego rozdzielenia
kosztow procesu, ale stawia stuszno$é jako zasadnicze kryterium kosztow /poréwnaj wyrok SN z 21 lutego 2002 roku,
I PKN 932/00, OSNP 2004, nr 4, poz, 63/.

SSR Joanna Wojnicka — Blicharz



