Sygn. akt VI P 649/13

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia o5 listopada 2019 roku

Sad Rejonowy dla Warszawy Pragi - Poludnie w Warszawie VI Wydzial Pracy i Ubezpieczen
Spolecznych

w skladzie:

Przewodniczacy: sedzia Joanna Napiorkowska — Kasa

Lawnicy: Adam Borysiewicz

Elzbieta Trusinska

Protokolant: starszy protokolant sadowy Aleksandra Laszuk

po rozpoznaniu w dniu 22 pazdziernika 2019 roku w Warszawie
na rozprawie

sprawy z powodztwa S. S. (1)

przeciwko 1. (...) z siedzibg w K.

o odszkodowanie za niezgodne z prawem i nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, odszkodowanie za
nieréwne traktowanie w zatrudnieniu, odszkodowanie za mobbing, zado$¢éuczynienie za mobbing

1. oddala powodztwo w caloéci;

2. zasgdza od powddki S. S. (1) na rzecz pozwanego I. (...) z siedzibg w K. kwote 2.760,00 z} (stownie: dwa tysigce
siedemset sze$édziesiat zlotych 00/100) tytulem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego;

3. przyznaje ze Skarbu Panstwa na rzecz pelnomocnika z urzedu powodki — radcy prawnego P. H. — kwote 2.760,00
z} (slownie: dwa tysigce siedemset sze$c¢dziesiat zlotych 00/100) powiekszona o podatek VAT tytulem zwrotu kosztow
pomocy prawnej udzielonej z urzedu;

4. przejmuje na rachunek Skarbu Panstwa koszty poniesione tymczasowo przez Skarb Panstwa w toku postepowania.
Adam Borysiewicz Joanna Napiérkowska — Kasa Elzbieta Trusinska
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UZASADNIENIE

Pozwem z dnia 10 wrze$nia 2013 roku (data na kopercie) powddka S. S. (1) wniosla o uznanie wreczonego jej
wypowiedzenia umowy o prace za bezskuteczne. Jako pozwanego powodka wskazala I. (...) z siedziba w K..

W uzasadnieniu pozwu powodka podala, ze uwaza przyczyny wypowiedzenia za bezzasadne. Ponadto dodala, ze
manager stosowal wobec niej nieréwne standardy oceny pracownika, zglosila rowniez w procedurze wewnetrznej u
pracodawcy mobbing ze strony przelozonego. Powodka wskazala, ze uwaza argumenty podane w wypowiedzeniu za
absurdalne.



(pozew — k. 1)

W odpowiedzi na pozew pozwany wniost o oddalenie powddztwa w calo$ci. W uzasadnieniu swego stanowiska
pozwany podal, ze zarzuty wskazane powddce w wypowiedzeniu znajduja potwierdzenie w faktach.

(odpowiedz na pozew — k. 18 - 22)

Pismem procesowym z dnia 20 paZdziernika 2014 roku powoddka rozszerzyla powddztwo, wnoszac dodatkowo o
zasadzenie na jej rzecz od pozwanej kwoty 37.000,00 zl tytulem odszkodowania za mobbing. Kolejnym pismem
procesowym z dnia 8 stycznia 2014 roku powodka zmodyfikowala swoje stanowisko, wnoszac o zasadzenie na jej rzecz
odszkodowania w kwocie 9.500,00 zl za rozwiazanie umowy o prace za wypowiedzeniem, odszkodowania za nieréwne
traktowanie w zatrudnieniu w kwocie 19.000,00 z} oraz odszkodowania za mobbing w kwocie 38.000,00 zl.

Ostatecznie pismem procesowym z dnia 15 listopada 2018 roku powddka sprecyzowala swoje zadanie, wnoszac o
zasgdzenie na jej rzecz od pozwanego odszkodowania w wysoko$ci 3-miesiecznego wynagrodzenia za prace w zwigzku
z niezgodnym z prawem i nieuzasadnionym wypowiedzeniem umowy o prace, odszkodowania w kwocie 19.000,00
z} za naruszenie zasady réwnego traktowania, zado$¢uczynienia za mobbing w kwocie 29.000,00 zl i odszkodowania
za mobbing w kwocie 9.000,00 zl.

(pismo procesowe z dnia 20.10.2014r. — k. 121 — 124, pismo procesowe z dnia 08.01.2015r. — k. 206
— 207, pismo procesowe z dnia 15.11.2017r. — k. 328 — 331)

Sad ustalil nastepujaqcy stan faktyczny:

Powodka byla zatrudniona u pozwanego poczatkowo na podstawie umowy o prace na czas okre§lony od 13
pazdziernika 2008 roku do 31 stycznia 2009 roku, nastepnie na podstawie kolejnej umowy na czas okre$lony
od 1 lutego 2009 roku do 31 sierpnia 2009 roku, za$ od 1 wrzeSnia 2009 roku na podstawie umowy o prace
na czas nieokres$lony. Powodka pracowala poczatkowo na stanowisku kasjer - dysponent, za$ od 1 kwietnia 2012
roku zmieniono jej stanowisko pracy na mlodszego doradce klienta detalicznego. Od dnia 7 stycznia 2013 roku
zostala przeniesiona do pracy w oddziale przy ul. (...) w W.. Srednie miesieczne wynagrodzenie powodki liczone jak
ekwiwalent za urlop wynosilo 3.261,59 z} brutto.

(dowéd: umowa o prace z dnia 08.10.2008r. — k. 1 cz. B a/ powodki, umowa o prace z dnia
29.01.2009r. — k. 11 cz. B a/o powdédki, umowa o prace z dnia 26.08.2009r. — k. 15 cz. B a/o powodki,
porozumienie stron z dnia 30.03.2012r.- k. 21 cz. B a/o powdédki, pismo z dnia 07.01.2013r. — k. 23
cz. B a/o powddki, zaswiadczenie o wynagrodzeniu — k. 52)

Dnia 4 wrze$nia 2013 roku powo6dce wreczono o$wiadczenie pracodawcy w przedmiocie rozwigzania z nig umowy o
prace za wypowiedzeniem. W uzasadnieniu wypowiedzenia jako jego przyczyny pracodawca wskazat na:

- niska jako$¢ obstugi klienta skutkujgca ztozonymi przez klientéw reklamacjami,
- brak wiedzy produktowej i proceduralnej niezbednej do pracy na zajmowanym stanowisku,

- brak umiejetnoéci prowadzenia rozmowy handlowej zgodnej ze standardami obslugi klienta oraz
niewykorzystywanie dostepnych systeméw i narzedzi sprzedazowych do nawigzywania relacji z klientami i sprzedazy
produktow,

- brak oczekiwanych efektow w zakresie realizacji nalozonych celéw biznesowych,

- niska ocena kompetencji w zakresie zorientowania na osiggniecia oraz umiejetnoéci sprzedazowych niezbednych do
wykonywania pracy na powierzonym stanowisku oraz brak inicjatywy w celu poprawy kompetencji wymagajacych
rozwoju, pomimo podjetych dzialah naprawczych i zadan rozwojowych.



(dowbd: wypowiedzenie — k. 2)

W pazdzierniku 2012 roku zostala na powodke zlozona skarga przez jedna z klientek pozwanego banku. W skardze
klientka wskazala na sytuacje, gdy jedna z pracownic banku (...) najpierw odmowila przyjecia od niej wplaty pieniedzy,
a nastepnie kazala jej podpisa¢ dokument, ktérego klientka nie byla w stanie przeczyta¢. Powdédka wowczas miata
podej$¢ do pracownicy banku i powiedziec jej, zeby nie obstugiwala dalej klientki. Powodka miala jeszcze kilkukrotnie
upomina¢ pracownika banku, zeby nie obslugiwal klientki.

(dowod: pismo z dnia 19.11.2012r. — k. 53, skarga z dnia 10.10.2012r. — k. 54 — 56)

Wobec powo6dki wprowadzono plan naprawczy po ocenie jej pracy za okres od 1 kwietnia 2012 roku do 31 grudnia
2012 roku. W ramach tego planu naprawczego okreslono szereg celéw, jakie powddka miala osiaggngé najpdzniej do
30 czerwca 2013 roku. Powodka swoim podpisem zaakceptowala zalozenia przyjetego dla niej planu naprawczego.
W wyniku przeprowadzonych testow i obserwacji pracodawca ustalit w wynikach planu naprawczego, ze powodka
nie zdolala tych celéw osiagnaé. Poprawila wiele elementow, jednak ostatecznie nie osiagnela w calo$ci zakladanego
celu. Nie zdolala ona zaliczy¢ testow z wiedzy o produktach banku na bardzo wysokim, zalozonym przez pracodawce
w planie naprawczym, poziomie. Wiedza o produktach banku byla dostepna dla powodki, wynikala ona ze szkolen e-
learningowych i z informacji zamieszonych w intranecie. Wyniki planu naprawczego nie zostaty z pow6dka omowione.

Wdrozenie wobec powddki planu naprawczego wynikalo z tego, ze miala ona za dwa kolejne lata ocene B, w skali
ocen od A (najlepsza) do C (najgorsza). Byly to oceny za 2011 i 2012 rok, czyli za okres sprzed objecia funkcji
dyrektora oddzialu banku przez U. G.. Ocena B oznacza, ze pracownik funkcjonuje ponizej wymagan stawianych
przez pracodawce. Zgodnie z zasadami panujacymi w pozwanym banku pracownik w przypadku otrzymania oceny B
powinien liczy¢ sie z mozliwo$cig wprowadzenia wobec niego planu naprawczego.

(dowébd: plan naprawczy — k. 59 — 61, weryfikacja planu naprawczego — k. 62 — 66, testy — k.
67 — 77, zeznania $wiadka U. G. — k. 211 — 214, zeznania $wiadka M. S. — protokol rozprawy z
dnia 06.10.20157r. od 00:27:28 do 00:50:20, zeznania powodki S. S. (1) — protokoél rozprawy z dnia
09.11.2017r. — od 00:10:20 do 00:57:31, wydruki ocen rocznych powédki — k. 92 — 95, wydruk
informagcji z intranetu dot. oceny i planu naprawczego — k. 295 — 304)

Pracodawca mial rowniez zarzuty wobec powddki odnoénie jej umiejetnosci prowadzenia rozméw z klientami. Wobec
tego zostala przeprowadzona obserwacja przez pracownika spoza oddzialu, w ktorym pracowala powodka. Obserwacje
te przeprowadzila pracownik centrali banku (...). W pozwanym banku jest opracowany standard obstugi klienta,
ktory ma zapewniaé, ze w kazdym oddziale banku w Polsce klient zostanie obstuzony na podobnym poziomie. Zawiera
on wskazania co do dzialain marketingowych, jak praca z ulotka, dzialan majacych zapewnic¢ komfort klienta takich
jak powitanie go, docenienie klienta. Pow6dka byla oceniana pod katem realizacji poszczegblnych punktéw rozmowy
z klientami opracowanych w tym standardzie. Obserwacja odbywala sie w ten sposéb, ze J. M. razem z dyrektor
oddzialu, w ktorym pracowala powodka, staty za powodka i ocenialy prowadzenie przez nig rozmowy z klientami. Taka
obserwacja w przypadku powddki byta przeprowadzana kilkukrotnie. W wyniku przeprowadzenia jednej z obserwacji
kontrolujaca powodke J. M. ustalila, ze powddka nie dochowuje wszystkich wymogow ze standardu obstugi klienta, nie
przedstawila sie bowiem i nie docenila klienta. Zabraklo rowniez pracy z ulotka, czyli wreczenia klientowi ulotki banku
podczas, gdy pracownik logowat sie do systemu, aby w tym czasie klient zapoznal sie z oferta banku. Bezpoérednia
przetozona powddki, dyrektorka oddzialu U. G. rowniez miala zastrzezenia do obstugi klienta przez powodke. Podczas
obserwacji powodki w czerwcu 2013 roku jej przelozona zauwazyla, ze powbddka nie stosowala standardu obslugi
klient6w, nie docenia klientow, nie przedstawiala sie, nie rozpoznawala potrzeb klienta.

Oproécz dyrektor oddzialu oraz J. M., ktére obserwowaly powodke w czerwcu 2013 roku, dnia 15 maja 2013 roku
powddka byla réwniez obserwowana i oceniana przez J. B., bedaca trenerem indywidualnym. J. B. ocenila, Ze tego
dnia powodka prawidlowo przeprowadzala rozmowy z klientami, zgodnie ze standardem, ponadto zastosowala ona
cross selling, a takze umoéwila dwa spotkania w celu finalizacji sprzedazy metoda kalendarza.



(dowobd: zeznania swiadka J. M. — k. 209 - 211, korespondencja mailowa — k. 79 - 80, zeznania
$wiadka U. G. — k. 211 — 214, mail z dnia 17.05.2013r. — k. 133)

Kazdy pracownik banku na stanowiskach doradcy mial nalozony okreslony plan sprzedazowy do realizacji w danym
miesigcu, powddka rowniez miala taki plan. Starsi doradcy maja wyznaczane wyzsze plany, a mlodsi doradcy nizsze.
Oprocz planéw indywidualnych prowadzony jest w calym banku ranking sprzedazy, ktéry obejmuje wszystkich
pracownikow z regionu. W I kwartale 2013 roku powddka zajela w klasyfikacji regionalnej 100 miejsce na 121
pracownikéw, otrzymujac 192 punkty. W II kwartale 2013 roku zajela miejsce 78 na 124 pracownikéw, zdobywajac
151 punktow, a w I kwartale 2013 roku zajela 84 miejsce na 124 pracownikdw z 166 punktami. Wéréd pracownikow
w swoim oddziale banku powo6dka nie miala najgorszych ocen, cho¢ czesto nie byla w stanie osiggnaé zakladanego
planu na dany kwartal. Jednak w I kwartale 2013 roku zdolata ona przekroczy¢ plan w zakresie kredytow KI, osiagajac
173% wykonania planu. Je$li chodzi o pozostale segmenty w II kwartale 2013 roku powodka w zakresie kredytow SB
zrealizowala plan w 13%, w zakresie kont w 69%, za$ w zakresie Fundusze/struktury — w 50%. Z kolei jesli chodzi o
stan na dziefi 9 grudnia 2013 roku powodka zdolala przekroczyé plan w zakresie kredytéw KI realizujac go w 197%,
za$ w zakresie kont zrealizowala plan w 88%.

(dowébd: rankingi zadan indywidualnych — k. 83 — 91, wykonania indywidulane — k. 129 — 132)

Powodka, tak jak inni pracownicy oddzialu banku, pracowala albo na kasie, albo na stanowisku doradczym. Grafik
dyzuréw na poszczeg6lnych stanowiskach byl wyznaczany przez dyrektor oddzialu. Powodka jako mlodszy doradca
klienta miala wiecej dyzuréw na kasie niz starsi doradcy, ktorzy pracowali czeéciej na doradztwie. Podczas pracy na
kasie byla mniejsza mozliwo$¢ sprzedazy produktow banku.

(dowobd: zeznania swiadka U. G. — k. 211 — 214, zeznania swiadka M. M. - protokol rozprawy
z dnia 06.10.2015r. od 00:50:20 do 01:28:16, zeznania swiadka J. S. — protokél rozprawy z
dnia 06.10.2015r. od 01:50:14 do 02:19:56, zeznania Swiadka S. S. (2) — protokél rozprawy
z dnia 31.05.2016r. od 00:37:24 do 01:00:54, zeznania swiadka S. D. — protokél rozprawy z
dnia 31.05.2016r. od 01:00:54 do 01:24:23, zeznania s$wiadka A. K. - protokol rozprawy z dnia
31.05.2016r. od 01:24:23 do 01:34:58, zeznania Swiadka U. G. — protokél rozprawy z dnia
31.05.2016r. od 00:07:43 do 00:37:24)

Od poziomu realizacji planu sprzedazowego przez pracownikow zalezalta wysoko$¢ premii. Dla otrzymania premii
nalezalo mieé zrealizowany plan sprzedazowy w minimum 80%.

(dowobd: zeznania powodki S. S. (1) — protokél rozprawy z dnia 22.05.2018r. od 00:03:48 do
00:26:11, zeznania swiadka M. M. - protokél rozprawy z dnia 06.10.2015r. od 00:50:20 do 01:28:16)

Powddka i M. M. dnia 7 pazdziernika 2013 roku spotkaly sie z S. D., ktory pehil wowczas funkcje Dyrektora
Regionu w pozwanym banku. Na tym spotkaniu powodka wskazala, ze czuje sie mobbingowana, nieréwno traktowana,
wskazywala na kwestie zwigzane z konkursem dotyczacym urlopu na majoéwke, podkreslala, ze wdrozony wobec niej
plan naprawczy byl niesprawiedliwy, ze podzial pracy nie jest rowny miedzy pracownikami. Po tym spotkaniu S. D.
osobiécie sprawdzil sytuacje w oddziale banku, a takze przekazal konsultantowi personalnemu sprawe do zbadania.
W wyniku rozméw z pracownikami oddzialu S. D. nie potwierdzil zarzutéw powddki. Postepowanie wewnetrzne
w tej sprawie przeprowadzila rowniez konsultant personalny M. S., ktéra w rozmowach przeprowadzonych z 15
pracownikami oddziatu ustalila, ze zastrzezenia co do U. G. i jej zachowania pochodza jedynie od trzech pracownikow,
w tym od powddki i M. M., ktérym wreczono we wrze$niu 2013 roku wypowiedzenia umowy o prace, a takze od B. S.,
ktéra objeta byla w 2013 roku planem naprawczym. Pozostali pracownicy wypowiadali sie pozytywnie o U. G..

W pozwanym banku funkcjonuje wewnetrzny system skladania skarg dotyczacych mobbingu, o nazwie G., pracownicy
moga z niego korzystadé.



(dowéd: mail z dnia 07.10.2013r. — k. 127, zeznania s$wiadka S. D. — protokél rozprawy z
dnia 31.05.2016r. od 01:00:54 do 01:24:23, zeznania swiadka M. S. — protokoél rozprawy z dnia
06.10.20157r. od 00:27:28 do 00:50:20)

Przelozona powddki U. G. zwracala powoddce uwage, ze powinna sie ubiera¢ w firmowe koszule, a nie w prywatne,
zwracala jej uwage na temat fryzury, ze w innej fryzurze powodce bylo lepiej. Jeden raz, gdy powddka byla
na zwolnieniu lekarskim, dyrektor oddzialu powiedziala przy innych pracownikach, ze powodka specjalnie sobie
przedtuzyla urlop tym zwolnieniem, z kolei, gdy powddka miala zwolnienie lekarskie w zwiazku z choroba dziecka, U.
G. powiedziala innemu pracownikowi, ze w zwiazku z jej zwolnieniem ten pracownik nie bedzie miat urlopu i moze za
to powodce podziekowac. Na Dzien Matki powodka chciala sie wezeé$niej zwolnié z pracy, by i$¢ na przedstawienie do
szkoly. U. G. poczatkowo nie chciala sie na to zgodzi¢ zwracajac powodce uwage, ze ma stabe wyniki pracy, ale w koncu
zezwolila jej na wezeéniejsze wyjScie. Dyrektor oddzialu mowita tez powodce, ze ta ostatnia ma stabe wyniki pracy i
odstaje od reszty oddziatu, ze zaniza sprzedaz. Dyrektor oddzialu wskazala powodce, Ze ,najchetniej schowataby ja do
szafy, ale nie moze wiec schowa ja do kasy”. Intencja tej wypowiedzi bylo to, ze powodka miata peli¢ dyzur na kasie.

(dowdéd: zeznania swiadka B. S. — protokoél rozprawy z dnia 06.10.2015r. od 01:28:48 do 01:49:40,
zeznania swiadka M. M. - protokoél rozprawy z dnia 06.10.2015r. od 00:50:20 do 01:28:16, zeznania
powddki S. S. (1) — protokél rozprawy z dnia 09.11.2017r. — od 00:10:20 do 00:57:31, zeznania
Swiadka U. G. — protokoél rozprawy z dnia 31.05.2016r. od 00:07:43 do 00:37:24)

W oddziale banku, w ktérym pracowala powodka byt przeprowadzony w 2013 roku konkurs dotyczacy urlopu na
majowke. W jego wyniku mialy by¢ wylonione osoby, ktére beda mogly wziaé urlop na dlugi weekend majowy. W
konkursie wygrywala ta osoba, ktéra uzyskata najlepszy wynik w pozyskiwaniu rekomendacji od klientéw. Pracownicy
oddziatu zgodzili sie na taki konkurs, w tym przedmiocie odbylo sie glosowanie, czesé pracownikéw, w tym powodka,
bylo przeciw, ale ostatecznie zgoda zostala przeglosowana. Konkurs ten byl juz w poprzednim roku przeprowadzany
w tym oddziale banku, nie byt wiec czym$ nowym dla pracownikow. Konkursy takie sg tez przeprowadzane w innych
oddzialach banku.

(dowéd: mail z dnia 04.04.2013r. — k. 125, regulamin konkursu - k. 126, zeznania swiadka S. D. —
protokél rozprawy z dnia 31.05.2016r. od 01:00:54 do 01:24:23, zeznania swiadka J. S. — protokél
rozprawy z dnia 06.10.2015r. od 01:50:14 do 02:19:56, zeznania swiadka S. S. (2) — protokél
rozprawy z dnia 31.05.2016r. od 00:37:24 do 01:00:54, zeznania Swiadka U. G. — protokél rozprawy
z dnia 31.05.2016r. od 00:07:43 do 00:37:24)

W 2013 roku w (...) oddziale pozwanego banku, w ktérym pracowala powodka, rozwigzano umowe o prace tacznie z
trzema osobami — z pow6dka rozwigzano umowe o prace za wypowiedzeniem przez pracodawce, z M. M. rozwiazano
umowe o prace za porozumieniem stron, za$ z R. S. rozwigzano umowe o prace w wyniku uplywu czasu, na jaki zostala
ona zawarta. Stosunki pracy powodki i M. M. ustaly z dniem 31 grudnia 2013 roku, za$ stosunek pracy R. S. ustal z
dniem 28 maja 2013 roku. Jednoczesnie w tym samym roku do pracy przyjeto tylko jednego pracownika — B. G., z
ktdra podpisano umowe o prace dnia 17 lipca 2013 roku na czas okreslony.

(dowdd: lista pracownikéow — k. 227)

U powodki od sierpnia 2013 roku narastaly objawy zaburzen adaptacyjnych, ktore byly zwiazane z jej sytuacja w pracy.
Od marca 2014 roku powodka zaczela odczuwac poprawe stanu psychicznego.

(dowébd: opinia bieglego z zakresu psychiatrii — k. 440 — 442, opinia bieglego z zakresu psychologii
-k. 404 — 416)



Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil w oparciu o wskazane wyzej dowody, ktorych wiarygodno$¢ nie zostala skutecznie
zakwestionowana przez strony w toku postepowania. Sad oparl sie rowniez na zeznaniach swiadkéw i powodki, réznie
jednak oceniajac ich wiarygodno$¢.

Sad uznal za wiarygodne w caloéci zeznania §wiadka J. M., znajduja one bowiem potwierdzenie w pozostalym
materiale dowodowym. Sad uznal réwniez za wiarygodne w caloSci zeznania §wiadkéw M. S. i S. D., wzajemnie sie
one bowiem potwierdzaja. Wiarygodne w calo$ci sa rowniez zeznania Swiadka A. K., znajduja one potwierdzenie w
zeznaniach innych swiadkdw, jak chociazby J. S., S. S. (2), czy S. D., odnoénie praktyki funkcjonujacej w pozwanym
banku, zgodnie z ktdra mtodszy doradca czeSciej niz starszy doradca pracuje na kasie.

Sad uznal za wiarygodne zeznania §wiadkow M. M., B. S. i powodki w zakresie, w jakim wskazuja one, ze U. G. miala
uwagi co do ubioru i fryzury powddki, czy tez komentowala jej zwolnienie lekarskie, a takze w zakresie, w jakim U.
G. uzyla sformulowania, ze ,,nie moze powddki schowa¢ w szafie, wiec chowa ja na kasie”. Sad mial na uwadze, ze
ich zeznania w tym zakresie potwierdzaja sie wzajemnie, ponadto sama U. G. potwierdzila uzycie sformulowania o
»chowaniu powddki na kasie”. Wobec tego Sad odmoéwil wiary zeznaniom $wiadka U. G. w zakresie, w jakim twierdzi
ona, ze nie komentowala zwolnien lekarskich powodki.

Sad nie daljednak wiary zeznaniom $§wiadka M. M. i zeznaniom powodki w zakresie, w jakim twierdza one, ze powddka
byla czeSciej przeznaczana do pracy na kasie niz inni pracownicy ze wzgledu na to, ze nie lubila jej U. G.. Sad mial na
uwadze, ze z zalaczonej dokumentacji nie wynika z jaka czestotliwo$cia powodka byta wyznaczana do pracy na kasie,
w szczeg6lnosci za$ nie zostalo wykazane, czy byla tu duza dysproporcja w stosunku do innych, rzekomo lubianych
przez dyrektorke oddzialu, pracownikéw. Powddka dolgczyla grafiki dyzurdw, ktére nie sg zrozumiale i jasne w swej
tresci. Sad jednoczeénie ustalil, ze faktycznie powddka czeéciej pracowala na kasie, ale wynikalo to z polityki banku,
ktéra wskazywala przeznaczenie pracownika na jej stanowisku czesciej do takiej pracy. Ponadto wigzalo sie z tym
nalozenie na powodke odpowiednio mniejszego planu sprzedazowego niz na pracownikéw pracujacych jako starsi
doradcy, ktorzy czesciej niz na kasie pracowali na doradztwie. Sad ustalil tez, na podstawie wiarygodnych w tym
zakresie zeznan $wiadka J. S. i S. S. (2), ze powddka czeSciej pracowala na kasie niz na doradztwie, ale nie odbiegalo
to od innych mlodszych doradcow pracujgcych w tym oddziale banku.

Sad nie dal rowniez wiary zeznaniom Swiadka M. M., ani zeznaniom powddki, w zakresie, w jakom obie wskazuja, ze
zglaszaly skargi do Panstwowej Inspekcji Pracy w zwiazku z mobbingiem. Sad mial bowiem na uwadze, ze w aktach
sprawy brak jest jakichkolwiek dokumentéw $wiadczacych o zlozeniu takiego zgloszenia, w szczego6lnoéci brak jest
jakiejkolwiek korespondencji z PIP. Wobec tego Sad uznat za wiarygodne zeznania Swiadka U. G., w zakresie, w jakim
wskazala ona, ze przed wreczeniem powddce i M. M. wypowiedzenh umowy o prace nie bylo z ich strony zadnego
sygnatu dotyczacego jakichkolwiek nieprawidlowosci. To samo potwierdzaja $wiadkowie M. S.i S. D..

Sad nie dal réwniez wiary zeznaniom M. M. w zakresie, w jakim twierdzi ona, ze dyrektor oddzialu sugerowala innym
pracownikom, ze jak pow6dka przychodzi do pracy to wszystkim siada nastroj, czy tez w zakresie w jakim twierdzi, ze
atmosfera pracy nie byta dobra w oddziale banku, a zaloga pracownicza podzielila sie na dwie grupy, nie znajduje to
bowiem potwierdzenia w pozostalym materiale dowodowym. Nie sa tez wiarygodne zeznania §wiadka, ze pracownicy
nie reagowali, bo sie bali. Okolicznoé¢ taka nie zostala wykazana w materiale dowodowym. Z zeznan $§wiadkéw J. S. i
S. S. (2) wynika, ze atmosfera pracy byla bardzo dobra, nawet z zeznan B. S. nie wynika, aby ktokolwiek mial sie ba¢
iinformowac o jakichkolwiek nieprawidlowos$ciach przelozonych, czy tez zglaszaé je na tzw. gwizdek.

Sad nie dal wiary zeznaniom $wiadka B. S. w zakresie, w jakim twierdzi, ze konkurs dotyczacy wolnego na weekend
majowy byl wylaczng decyzja dyrektorki oddzialu. Z pozostalego materialu dowodowego wynika bowiem, ze wiekszosé
pracownikow zgodzila sie na taki konkurs, poza tym mial on juz miejsce rok wczesniej. W pozostalym zakresie Sad
uznat zeznania tego $§wiadka za wiarygodne.

Odno$nie zeznan $wiadka J. S. Sad nie dal im wiary w zakresie, w jakim twierdzi, ze tylko powddka i M. M. mialy plan
naprawczy w 2013 roku, poniewaz z zeznan §wiadka B. S. wynika, ze rowniez i ona miala taki plan naprawczy. Nie



sq tez wiarygodne zeznania $wiadka co do tego, ze U. G. nie kierowala nigdy zadnych negatywnych uwag o powodki
w zwiazku z jej weze$niejszymi wyjSciami z pracy, bowiem z pozostalego materialu dowodowego wynika, ze jednak
takie uwagi sie zdarzalty. W pozostalym zakresie zeznania §wiadka sa wiarygodne. Za wiarygodne w catoSci Sad uznat
rowniez zeznania §wiadka S. S. (2), majac na uwadze, ze $wiadek wskazala, ze U. G. nie robila probleméw z urlopem
na zadanie, ale jednak wymagala, zeby pracownicy miedzy sobg te urlopy ustalili tak, aby zawsze kto$ byl w pracy i
mog} zastapic nieobecnego pracownika.

Odnoénie zeznan $wiadka U. G. Sad nie dal im wiary we wskazanym wyzej zakresie odno$nie jej twierdzen, ze nie
komentowala zwolnien lekarskich powddki, a takze w zakresie, w jakim twierdzila, ze na powddke wplynely trzy skargi,
o czym nizej. W pozostalym zakresie Sad uznal zeznania §wiadka U. G. za wiarygodne, w szczeg6lnoSci odnoénie
organizacji konkursu dotyczacego urlopéw, znajduje to bowiem potwierdzenie w zeznaniach §wiadkéw J. S. i S. S.
(2), czy tez w zakresie wytlumaczenia dlaczego uzyla ona wobec powodki sformulowania o ,chowaniu jej na kasie”,
tlumaczenie to jest bowiem w ocenie Sadu, dokonane z uwzglednieniem zasad logicznego mys$lenia i biorgc pod uwage
do$wiadczenie zyciowe, racjonalne i pasuje do opisanego stanu faktycznego.

Przechodzac do oceny zeznan powddki, Sad nie dal im wiary (oprocz zakresu wskazanego wyzej przy ocenie zeznan
Swiadka M. M.) rowniez w zakresie, w jakim powodka twierdzi, Ze byta nier6wno traktowana w poréwnaniu do P.
K., ktdry czeSciej niz ona miat dyzur w doradztwie. Powodka nie zdotala poda¢ jakiegokolwiek §rodka dowodowego
na poparcie tych twierdzen, a ponadto nie wezwala w charakterze Swiadka samego P. K., ktéry moglby ewentualnie
potwierdzi¢ jej zarzuty. Nie sa réwniez wiarygodne zeznania powddki w zakresie, w jakim twierdzi, ze przed
ogloszeniem konkursu co do urlopéw na majowke wiekszo$¢ oséb miala juz zaplanowane urlopy na ten okres w
planach urlopowych, ale zostaly one anulowane. Okoliczno$¢ taka nie wynika z pozostalego materialu dowodowego.
Sad dal wiare powodce w zakresie, w jakim twierdzi, ze nie zostala zapoznana z wynikami realizacji planu naprawczego.
Sad zauwazyl bowiem, ze na dokumencie z k. 62 — 66 akt sprawy nie ma podpisu pow6dki. W pozostalym zakresie Sad
uznat zeznania powddki za wiarygodne, majac jednak na uwadze, ze ocena, czy dane zachowanie stanowi mobbing,
czy nie jest zarezerwowana dla Sadu, a nie dla strony, czy Swiadka.

Sad nie opart sie na skargach wskazanych na k. 57 — 58 akt sprawy, mial bowiem na uwadze, ze nie wynika z nich,
aby dotyczyly powodki, nie pojawia sie na nich jej nazwisko, pozwany za$ w zaden inny sposo6b nie zdolal wykazac, ze
dotyczyly one powd6dki. Ponadto Sad mial na uwadze, ze w przeciwienstwie do skargi z k. 54 — 56, w przypadku tych
dwoch skarg z k. 57 — 58 brak jest jakiegokolwiek dokumentu, ktéry potwierdzalby nadanie im dalszego biegu. W tej
sytuacji nie wiadomo w jaki sposob zostaly one zlozone i czy zostaly one rozpatrzone, a takze jakie byly wyniki ich
rozpatrzenia. Tym samym nie wynika z nich, ze byly to skargi ztozone na pow6dke. Wobec tego réwnoczes$nie Sad nie
dal wiary zeznaniom $wiadka U. G. w zakresie, w jakim zeznala ona, ze na powodke byly zlozone lacznie trzy skargi.
Rowniez zeznania $wiadka M. M. potwierdzaja, ze nie bylo 3 skarg ztozonych na powddke.

Odnos$nie dokumentu weryfikacji planu naprawczego z k. 62 — 66 akt sprawy, Sad mial na uwadze, ze nie jest on
podpisany przez powddke, stad tez nie jest on dla Sadu wiarygodny w zakresie, w jakim nie znajduje potwierdzenia
w innych dokumentach zlozonych do akt sprawy. Wobec tego Sad uznat ten plan za wiarygodny jedynie w zakresie
dotyczacym wynikdéw z testéw dotyczacych wiedzy o produktach bankowych, bowiem pozwana dolaczyla do akt sprawy
takie testy, wypelione wlasnorecznie przez powodke. Powddka nie kwestionowala ponadto, ze z poszczegdlnych
testow otrzymala wskazane wyniki, ktore byly ponizej oczekiwan pracodawcy. W pozostalym zakresie Sad nie uznatl
ustalen zawartych w tym dokumencie weryfikacji planu naprawczego za wiarygodne. W szczegélnoSci dotyczy to
osiggania celow sprzedazowych i wskazania, ze powodka osiggnela w IT kwartale 2013 roku wynik 89 pkt. Z jedynego
zestawienia dolaczonego do akt sprawy, a dotyczacego II kwartalu roku 2013 wynika, ze powddka zdobyla razem
151 punktow. Z dodania punktéw z pozycji depozyty i pozycji kredyty wynika liczba 89, jednak suma punktéow
podana w pozycji razem to juz 151. W toku postepowania pozwana nie zdolala zas§ przekonujaco i wyczerpujaco
wytlumaczy¢ skad biora sie te ilo$ci punktow i dlaczego ostatecznie jest to 151 punktéw. Ponadto nie zostal przedlozony
dokument zawierajacy zestawienie powo6dki w poréwnaniu do pozostalych pracownikéw oddzialu banku, ktore
mogloby ewentualnie potwierdzié, ze jej wynik jest 0 54% stabszy od najlepszego wyniku w oddziale, jak to wskazano
w dokumencie weryfikacji planu naprawczego. Sad oparl sie przy ustalaniu stanu faktycznego takze na wykonaniach



indywidualnych z k. 129 — 132 akt sprawy, jednak rowniez z wykonan indywidulanych za II kwartal 2013 roku z k.
130 akt sprawy nie wynika liczba 89 punktéw. Zestawienia wykonan indywidualnych sg dla Sadu wiarygodne, strona
pozwana bowiem nie kwestionowata ich wiarygodnoSsci.

Sad oparl sie na mailu z k. 79 akt sprawy. Sad mial na uwadze, ze mail ten nie zawiera daty, w ktorej zostal wyslany,
jednak sama jego tres$é zostala potwierdzona w zeznaniach §wiadka J. M.. Z kolei tre$¢ pozostaltych maili z k. 79 —
80 zostala potwierdzona przez $wiadka U. G., jednocze$nie w zakresie prowadzenia obserwacji obstugi klienta przez
powddke zeznania Swiadka U. G. zaslugujg na wiare, sa bowiem potwierdzane zeznaniami $wiadka J. M..

Sad nie oparl sie za$ na wcze$niej wskazanych grafikach z k. 135 — 140 akt sprawy. Sad mial na uwadze, ze grafiki te
przedstawiaja dyzury poszczeg6lnych pracownikéw oddziatu banku w okresie od 2 stycznia 2013 roku do 20 wrze$nia
2013 roku. W grafikach zaznaczono poszczegdlne dyzury danych pracownikéw na roézne kolory, jednak powddka nie
dolgczyla zadnej legendy ttumaczacej te kolorowe oznaczenia, nie wytlumaczyla ona réwniez tych grafikow. W tej
sytuacji Sad nie jest w stanie ustali¢ na ich podstawie, ktéry pracownik mial dyzur na stanowisku kasowym, a ktory
na stanowisku doradczym, ani tez poréwnac czestotliwosci tych dyzuréw u powodki oraz u innych pracownikéw.

Odnos$nie opinii biegltych z zakresu psychiatrii i psychologii ztozonych w niniejszej sprawie, Sad mial na uwadze, ze
ocena, czy dane zachowanie jest mobbingiem, czy nie, jest ocena nie stanu zdrowia powddki, ale oceng zachowan
ustalonych w toku postepowania pod katem prawnej kwalifikacji na podstawie art. 943 KP. Wobec tego Sad nie opart
sie na opiniach bieglych w zakresie, w jakim biegli ci wskazywali, ze powddka byla mobbingowana, ocena ta bowiem
jest zarezerwowana dla samego Sadu. Sad jednocze$nie nie kwestionowal oceny stanu zdrowia powodki wskazanej
w tych opiniach.

Sad zwazyl, co nastepuje:

Przedmiotem rozpoznania w niniejszej sprawie sa roszczenia powddki o zasadzenie na jej rzecz odszkodowania za
nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, a takze odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania,
odszkodowania za mobbing i zado$éuczynienia za mobbing.

W pierwszej kolejnosci Sad zajal sie roszczeniem powodki o odszkodowanie zwiazane z wypowiedzeniem umowy o
prace. Zgodnie z art. 45 § 1 KP 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$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu - o przywréceniu pracownika do
pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. W niniejszej sprawie powddka argumentowala, Ze przyczyny
wypowiedzenia sa bezzasadne i absurdalne. Wobec tego Sad przeanalizowal te przyczyny. Z tre$ci uzasadnienia
wypowiedzenia wynika, ze jako jego przyczyny pracodawca podat:

- niska jako$¢ obstugi klienta skutkujaca ztozonymi przez klientéw reklamacjami,
- brak wiedzy produktowej i proceduralnej niezbednej do pracy na zajmowanym stanowisku,

- brak umiejetnosci prowadzenia rozmowy handlowej zgodnej ze standardami obslugi klienta oraz
niewykorzystywanie dostepnych systemow i narzedzi sprzedazowych do nawiazywania relacji z klientami i sprzedazy
produktow,

- brak oczekiwanych efektéw w zakresie realizacji nalozonych celéw biznesowych,

- niska ocena kompetencji w zakresie zorientowania na osiagniecia oraz umiejetnosci sprzedazowych niezbednych do
wykonywania pracy na powierzonym stanowisku oraz brak inicjatywy w celu poprawy kompetencji wymagajacych
rozwoju, pomimo podjetych dzialah naprawczych i zadan rozwojowych.

Odnoénie niskiej jakos$ci obstugi klienta Sad ustalil, Ze na powodke faktycznie wplyneta skarga z pazdziernika 2012
roku, skarga ta dotyczyla nieprawidlowego zachowania innego pracownika, ale klientka skarzyla sie réwniez na



zachowanie powddki. Sad mial jednak na uwadze, ze jest to zdarzenie tak odlegle od momentu wreczenia powodce
wypowiedzenia (pomiedzy tymi zdarzeniami mingt prawie rok, wypowiedzenie zostalo wreczone 4 wrzeSnia 2013
roku), ze nie moze ono w ocenie Sadu uzasadniaé rozwigzania umowy o prace z powodka. Odnoénie za§ dwoch skarg z
czerwca 2013 roku Sad mial na uwadze, ze nie zostalo w tych skargach wskazane, jakiego pracownika dotycza. Pozwany
za$, na ktorym ciazy ciezar udowodnienia prawdziwo$ci przyczyn wskazanych w wypowiedzeniu, nie wykazal, ze
faktycznie skargi dotyczyly powddki, ani rowniez, ze byly to rzeczywiscie ztozone skargi. Sad mial bowiem na uwadze,
ze w przypadku skargi z pazdziernika 2012 roku doszlo do oficjalnego nadania jej biegu, o czym Swiadczy pismo z 19
listopada 2012 roku. W przypadku za§ dwoch skarg z czerwca 2013 roku nie ma zadnego potwierdzenia, ze doszlo do
dalszego ich merytorycznego sprawdzania, nie ma potwierdzenia ich przekazania do wlasciwych oséb, ktére powinny
sie zajac ich ocena, wreszcie nie ma zadnego dokumentu potwierdzajacego analize skarg i przypisujacego jakakolwiek
wine w zarzucanych zachowaniach samej powodce. Wobec tego Sad uznal, ze dwie skargi z czerwca 2013 roku sa
niewiarygodne, za$ skarga z pazdziernika 2012 roku nie moze skutecznie uzasadnia¢ rozwigzania z powddka umowy
o prace. Podsumowujac pierwsza przyczyna wypowiedzenia nie zostala uznana przez Sad za prawdziwa.

Drugg przyczyna jest brak wiedzy produktowej i proceduralnej niezbednej do pracy na zajmowanym stanowisku.
Odnoénie tej przyczyny Sad ustalil, ze faktycznie powddka nie miala wymaganej przez pracodawce wiedzy. Swiadeza
o tym wyniki jej testow przeprowadzanych w ramach planu naprawczego (k. 67 — 77 akt sprawy). Sad mial na
uwadze wysoki prog ustalony przez pracodawce (90% prawidlowych odpowiedzi, a w niektérych testach 100%),
jednoczes$nie jednak nie mozna zapominad¢, ze pracodawca sam decyduje o tym jakich pracownikéw, zjak duza wiedza,
potrzebuje na danych stanowiskach. Sad nie moze ingerowa¢ w tak okre§lone wymogi pracodawcy dla pracownika.
Jesli pracownik nie spelnia tych wymogow to pracodawca ma prawo wprowadzi¢ wobec pracownika plan naprawczy,
albo nawet rozwiazaé z nim umowe o prace za wypowiedzeniem. Jak wskazano wyzej, powodka faktycznie nie spelniata
oczekiwan pracodawcy co do poziomu wiedzy o produktach oferowanych przez bank. Pomimo wprowadzenia wobec
niej planu naprawczego nie zdolala ona uzyskac satysfakcjonujacych pracodawce celéw. Nalezy dodaé, ze powodka
zaakceptowala wprowadzony wobec niej plan naprawczy, byla wiec $wiadoma czego oczekuje od niej pracodawca i
jakie wymogi jej stawia. Te przyczyne nalezy wiec uzna¢ za prawdziwa.

Trzecia przyczyna jest brak umiejetnosci prowadzenia rozmowy handlowej zgodnej ze standardami obstugi klienta
oraz niewykorzystywanie dostepnych systemoéw i narzedzi sprzedazowych do nawigzywania relacji z klientami
i sprzedazy produktéow .. (...) ustalen poczynionych przez Sad wynika, ze byly zastrzezenia co do umiejetnosci
prowadzenia rozmowy z klientami przez powodke. Sad mial na uwadze, Ze nie tylko bezposrednia przelozona powddki
miala zastrzezenia do jej rozmowy z klientami, ale rowniez osoba z zewnatrz oddzialu bankowego, w ktérym pracowala
powodka, czyli J. M.. W mailu z k. 79 akt sprawy, ktorego prawdziwo$¢ $swiadek potwierdzila w swych zeznaniach,
zawarla ona zastrzezenia do pracy powodki w zakresie kontaktu z klientem, stwierdzajac jednoczesnie, ze powddka
nie stosuje standardu obstugi klienta, w tym nie pracuje z ulotka. Zarzut ten wiec znajduje potwierdzenie w wynikach
postepowania dowodowego, wobec czego Sad uznal te przyczyne za prawdziwa.

Czwarta przyczyna wskazang w wypowiedzeniu jest brak oczekiwanych efektow w zakresie realizacji nalozonych celow
biznesowych. W tym zakresie powddka nie realizowala celow na nig nalozonych na najwyzszych poziomach. Jej wyniki
albo plasowaly sie w Srodku tabeli, albo tez byly niskie, wowczas zaznaczano je na czerwono. Taki wniosek wynika
z analizy wykonan indywidualnych z k. 129 — 132 akt sprawy. Z kolei z analizy wynikéw za poszczegblne kwartaly
podanych na k. 83 — 91 akt sprawy wynika, ze powodka plasowala sie mniej wiecej w polowie rankingu wszystkich
pracownikow, jedynie za I kwartal 2013 roku miata wyraznie stabszy wynik. Sad mial jednak na uwadze, ze pracodawca
powolal sie w wypowiedzeniu na realizacje nalozonych celéw biznesowych. Wobec tego powinien on udowodnié jaki
konkretnie cel zostal nalozony, a nastepnie wykazac, ze nie zostal osiggniety. Jedynym dokumentem, ktory obrazuje
nalozenie celéw na powodke jest plan naprawczy, zaakceptowany podpisem przez powodke z k. 59 — 61 akt sprawy.
Z analizy tego planu wynika, ze na powddke nalozono cel w postaci realizacji zadan sprzedazowych w rankingach
indywidualnych w I i IT kwartale na poziomie Oddzialu, wykonanie nie moze by¢ slabsze o wiecej niz 20% w stosunku
do realizacji sprzedazy najlepszego pracownika tego samego oddziatu. Jednocze$nie w dokumencie, ktéry ma zawierac
efekty realizacji planu sprzedazowego zawarto sformulowanie, ze w II kwartale 2013 roku powo6dka zdobyta 89 pkt,



czyli stabiej o 54% od najlepszego doradcy. Jednak z przedlozonych rankingéw nie wynika, aby miala ona zdoby¢
89 pkt. Rankingi zostaly przedlozone na k. 83 — 91 akt sprawy, wynika z nich, ze powodka w I kwartale 2013 roku
zdobyla lacznie 192 pkt i zajela 100 miejsce na 121 0sdb. Z kolei za IT kwartal 2013 roku zdobyla ona 151 pkt i zajela
78 miejsce na 124 osoby, za$ w III kwartale 2013 roku zdobyla 166 pkt i zajela 84 miejsce na 124 osoby. Nigdzie nie
zostalo wskazane, aby powodka zdobyla 89 pkt. Jednocze$nie pelnomocnik pozwanego nie wytlumaczyl skad taki
zapis i jaka metodologie zastosowano, aby uzyska¢ te 89 pkt. Ponadto Sad mial na uwadze, ze powoddka, ani zaden
inny pracownik nie podpisal dokumentu weryfikacji planu naprawczego, w ktérym jest wskazane 89 pkt. Ponadto nie
bez znaczenia jest fakt, ze powddka wykazala poprawe swoich wynikéw w IT i ITT kwartale 2013 roku w por6wnaniu do
kwartatu I. Wobec powyzszego Sad uznal, ze pracodawca nie zdotal udowodnié, ze powodka nie zrealizowala swojego
celu sprzedazowego, ta przyczyna wiec nie jest prawdziwa.

Ostatnia przyczyna wskazang w wypowiedzeniu jest niska ocena kompetencji w zakresie zorientowania na osiggniecia
oraz umiejetnosci sprzedazowych niezbednych do wykonywania pracy na powierzonym stanowisku oraz brak
inicjatywy w celu poprawy kompetencji wymagajacych rozwoju, pomimo podjetych dzialan naprawczych i zadan
rozwojowych. W ocenie Sadu pozwany nie zdolal wykaza¢ prawdziwosci tej przyczyny. Sad mial bowiem na uwadze, ze
przyczyna ta jest podana w sposo6b tak ogélnikowy, bez podania jakichkolwiek konkretow, ze nie jest mozliwe poddanie
jej prawidlowej weryfikacji w niniejszym postepowaniu. Powolanie sie na niska ocene kompetencji powddki jest zbyt
ogblnym wskazaniem. Nie wiadomo na czym mialby polega¢ brak inicjatywy powodki w celu poprawy kompetencji
wymagajacych rozwoju. Sad nie wie, czy chodzi tu o stabe wyniki testow powddki, co prowadzi pozwanego do wniosku,
ze powodka nie wykazuje inicjatywy do uczenia sie, czy tez moze chodzi o jakie$ inne braki przejawiania inicjatywy. Nie
zostalo w treSci wypowiedzenia réwniez podane, na czym mialaby polegac taka inicjatywa, a tym samym nie zostalo
wskazane, czego powddka zaniechala w tym obszarze. Jednocze$nie nalezy podkreslié, ze przyczyna wypowiedzenia
powinna by¢ dostatecznie skonkretyzowana juz w jego tresci, niedopuszczalne jest jej konkretyzowanie dopiero na
etapie postepowania sadowego. Wobec tego Sad nie uznal tej przyczyny za prawdziwa.

Reasumujgc powyzsze, Sad uznal, ze sposrdd pieciu wskazanych w tresci wypowiedzenia przyczyn dwie s prawdziwe.
Chodzi tu o brak wiedzy produktowej i proceduralnej niezbednej do pracy na zajmowanym stanowisku oraz o brak
umiejetnoSci prowadzenia rozmowy handlowej zgodnej ze standardami obstugi klienta oraz niewykorzystywanie
dostepnych systemoéw i narzedzi sprzedazowych do nawigzywania relacji z klientami i sprzedazy produktéw. Oznacza
to, ze mniej niz polowa przyczyn wypowiedzenia znajduje potwierdzenie. Wobec tego nalezy dokona¢ analizy, czy
te rzeczywiste przyczyny moga uzasadnia¢ rozwigzanie umowy o prace z powoddka za wypowiedzeniem. W ocenie
Sadu wskazane dwie prawdziwe przyczyny moga stanowié¢, nawet kazda z nich samodzielnie, przyczyny uzasadniajace
wreczenie powodce wypowiedzenia umowy o prace. Sad mial na uwadze, ze wypowiedzenie jest zwyklym sposobem
rozwigzania stosunku pracy, stad tez nie wymaga szczegoblnej ciezko$ci uzasadniajacej je przyczyny. Udowodnione
w toku postepowania przyczyny nie stanowia ciezkiego naruszenia przez powddke jej pracowniczych obowigzkow,
ale jednak $wiadcza o jej stabszych wynikach i o niespelnianiu przez nig oczekiwan pracodawcy. Kazdy pracodawca
ma prawo samodzielnie okresli¢ jakich wynikéw pracy oczekuje od pracownika, moga to by¢ nawet bardzo wysokie
normy. Sad nie moze ingerowaé w polityke pracodawcy w jego wlasnym zaktadzie pracy. Pracodawca ma tez prawo
zwolnié pracownika, ktéry nie spelnia jego oczekiwan. W niniejszej sprawie pozwany postawit przed powodka pewne
wymagania, ktérych nie zdolala ona speié¢. Wobec tego pracodawca mial prawo rozwigzac z pow6dka umowe o prace
w trybie za wypowiedzeniem. Sad mial tez na uwadze, ze pow6dka powolywala sie w toku postepowania, ze brak
osiagniecia wyzszych celoéw sprzedazowych byt spowodowany dzialaniami pracodawcy, ktéry czeSciej przeznaczal ja do
pracy na kasie, gdzie miala ona mniejsze szanse, aby osiagnac zalozony cel. Sad jednak nie uznat przyczyny dotyczacej
celow sprzedazowych za prawdziwa. Prawdziwe przyczyny dotyczyly braku wiedzy powd6dki, co znalazto swdj wyraz w
wynikach jej testow oraz w braku umiejetnoSci prowadzenia rozmowy z klientem. Na zadna z tych przyczyn nie mialo
wplywu wyznaczenie powodki w grafiku na dyzury, na ktérych ciezej realizowalo sie sprzedaz. Powodka jednocze$nie
powolywala sie na fakt, ze przy rozwigzywaniu testow byta poddana presji ze strony swojej przelozonej. Okolicznoéc
taka nie znajduje potwierdzenia w toku prowadzonego postepowania. Powodka nie zdolala réwniez wykazaé, aby
rzekomo przy ocenie jej kontaktu z klientem doszlo do awarii systemu komputerowego. Poza tym Sad mial na uwadze,
ze nawet w przypadku takiej awarii nie usprawiedliwialoby to powodki od niezachowania formutl powitalnych, czy



nieprzekazania klientowi ulotki. Reasumujac wiec, dwie wskazane w wypowiedzeniu przyczyny, ktére Sad uznal za
prawdziwe, s jednoczesnie wystarczajgce dla uznania, ze pracodawca mial podstawy do rozwigzana umowy o prace
z powodka za wypowiedzeniem. Wobec tego nalezy uznac, ze wypowiedzenie jest uzasadnione, co oznacza z kolei, ze
nie s3 spelnione przestanki z art. 45 § 1 KP. Roszczenie powodki podlega wiec oddaleniu.

Sad mial rowniez na uwadze, ze w toku postepowania strona powodowa podnosila, ze wypowiedzenie umowy

o prace nastgpilo takie z naruszeniem art. 183° KP, zgodnie z ktérym skorzystanie przez pracownika z
uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowié przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku
pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia (§1). Pow6dka argumentowala, ze wypowiedzenie jej umowy o prace
bylo tak naprawde spowodowane tym, ze powddka weczeéniej zarzucila swemu przelozonemu mobbing i nierowne
traktowanie oraz skierowala skarge do PIP. Sad miat jednak na uwadze, ze powddka nie udowodnila, aby faktycznie
kierowala jakakolwiek skarge do PIP, co za$ sie tyczy zgloszenia pracodawcy o mobbingu i nier6wnym taktowaniu,
to z ustalen Sadu wynika, ze powodka zawiadomila o tym pracodawce dopiero w pazdzierniku 2013 roku, a wiec juz
po otrzymaniu wypowiedzenia umowy o prace. Tym samym brak jest jakichkolwiek podstaw, aby wigza¢ wreczenie
powodce wypowiedzenie umowy o prace z jej zgloszeniem naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Argumentacja powddki jest wiec w tym zakresie niezasadna.

Kolejnym roszczeniem podniesionym przez powddke jest roszczenie o odszkodowanie, ktore powodka sformulowata

jako roszczenie o odszkodowanie za nieréwne traktowanie na podstawie art. 1834 Kp. Zgodnie z art. 11> KP pracownicy
maja rowne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkow; dotyczy to w szczego6lnoéci rownego

traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Przepis ten statuuje zasade roéwnego traktowania w zatrudnieniu. Z

kolei art. 1839 KP wskazuje, ze osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw. Powddka powinna wiec wykazaé, ze doszlo do naruszenia zasady réwnego traktowania jej w
zatrudnieniu. W ocenie Sadu jednak nie zdolala ona tego wykaza¢. Powb6dka powolywala sie na zbyt czeste wyznaczanie
jej do dyzuréw na kasie. Sad jednak w toku postepowania ustalil, ze powddka pracowala jako mtodszy doradca klienta,
a na tym stanowisku cze$ciej pracownik byl przeznaczany do pracy na kasie. Ponadto to pow6dka powinna wykazaé,
ze byla nieré6wno traktowana, a wiec to ona powinna udowodnié, ze byla nieproporcjonalnie czeSciej przeznaczana do
pracy na kasie niz inni pracownicy pracujacy na takim samym jak ona stanowisku. W toku postepowania powodka
zdolala za$ jedynie przedstawié grafik pracy na k. 135 — 140 akt sprawy, z ktérego nie wynika jednak kto i kiedy byl
wyznaczany do pracy na kasie. Grafik ten nie ma zadnej legendy, objasnienia, ktére pozwoliloby na jego analize pod
katem twierdzen powddki. Ponadto nie wniosla ona o przestuchanie w charakterze Swiadka innego pracownika banku,
ktoéry wedlug niej byl lepiej traktowany, aby moc wykazaé, ze rzeczywiScie dochodzito do nieréwnego traktowania.
Wobec powyzszego nalezy wiec uznac, ze powddka nie zdolala udowodnié, aby faktycznie byta nieréwno traktowana.
Stad tez jej roszczenie w tym przedmiocie podlega oddaleniu.

Na marginesie mozna jedynie dodaé, ze powddka nie zdolala réwniez wykazaé, aby byla w pracy dyskryminowana.
Jak bowiem wskazuje sie w orzecznictwie pracownik pragnacy wykaza¢ dyskryminacje musi wykazaé przyczyne, ze
wzgledu na ktéra byl dyskryminowany, a przynajmniej okoliczno$ci pozwalajace na identyfikacje takiej przyczyny
(wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 roku, sygn. akt III PK 100/16). W niniejszej za$ sprawie powddka nie podala
jakiegokolwiek kryterium dyskryminacyjnego.

Ostatnimi roszczeniami podniesionymi przez powodke byly roszczenia o odszkodowanie i zado$éuczynienie zwigzane

z mobbingiem, ktéry wedlug powédki byl wobec niej stosowany. Zgodnie z art. 943 §2 KP mobbing oznacza
dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym
i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujgce u niego zanizona ocene przydatno$ci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspolpracownikéw. W ocenie Sadu w niniejszej sprawie powoddka nie zdotata udowodni¢ réwniez, aby byt wobec niej



stosowany mobbing. Uwagi co do ubioru powddki, czy co do jej fryzury nie moga by¢ uznane za mobbing, pracodawca
bowiem ma prawo do ustanowienia specjalnego stylu ubioru do pracy, zwlaszcza, jesli jest to praca polegajaca na
osobistym, bezposrednim kontakcie z klientami. Zwracanie wiec powodce uwagi, ze ma nieodpowiedni stroj, czy
fryzure, o ile nie stanowi wulgarnego, czy zlo§liwego ataku na pracownika, nie nosi znamion mobbingu. Pow6dka
dalej wskazala na wypowiedzi jej przelozonej odnoszace sie do poziomu sprzedazy powddki, ze powodka zaniza
sprzedaz. Takie wypowiedzi rowniez o ile zachowuja stosowng forme, bez np. wulgaryzmdéw, nie sa3 mobbingiem.
Przelozony ma prawo do skrytykowania wynikéw pracy pracownika, czy tez do réznych prdb jego motywowania do
lepszej pracy. Nastepnie powodka powolala sie na sugestie przelozonej, ze powodka specjalnie poszla na zwolnienie
lekarskie, aby przedluzy¢ sobie urlop. Jest to na pewno uwaga nieuczciwa wobec powodki, ktérej wowcezas w
pracy nie bylo i nie mogla sie obroni¢ przed takim zarzutem. Jednak nie oznacza to, ze taka wypowiedz stanowi
mobbing. Mobbing bowiem to nie tylko zachowania oceniane negatywnie, ale tez zachowania, ktére maja szczegdlny
ladunek emocjonalny, czy tez wykazujg sie szczegélnym natezeniem i intensywnos$cia. Zdaniem Sadu taka sytuacja
w niniejszej sprawie nie zaistniala. Wypowiedz skierowana do innego pracownika, ze nie bedzie mial urlopu przez
powodke nie stanowi mobbingu. Pow6dka nie zdolala wykazaé, aby taka wypowiedz spowodowala jej wyizolowanie z
zespolu pracownikéw, czy tez aby doprowadzila do jej konfliktu ze wspolpracownikami. Jesli zas chodzi o wypowiedz
odnoszaca sie do ,schowania powodki do szafy”, to réwniez i w tym przypadku Sad nie dopatrzyl sie znamion
mobbingu. Nie zostalo w ocenie Sadu wykazane, aby byla to wypowiedz zlodliwie skierowana przeciwko powddce,
ktéra miala na celu jej ponizenie, czy o§mieszenie. Jak wynika z zeznan przelozonej powodki, ktéra te wypowiedz
do powddki skierowala, miala ona na celu wytlumaczenie dlaczego powodka jest skierowana do pracy na kasie,
potwierdza to rowniez Swiadek M. M.. Jakkolwiek uzyte por6wnanie nie jest wlasciwe i moze by¢ przez powbddke
odebrane negatywnie, to jednak nie stanowi ono uporczywego nekania, jakiego wymaga dla swego zaistnienia
mobbing. Powddka nie zdolala udowodnié, aby taka wypowiedZ pojawiala sie uporczywie, czyli bardzo czesto. Nawet
za$ bardzo negatywna w odbiorze wypowiedz, ale bez znamion uporczywosci, dlugotrwalosci i nekania, nie moze
stanowi¢ mobbingu. Sad mial na uwadze, ze w Srodowisku pracowniczym, gdzie pracuje kilka lub kilkanascie osob,
zawsze zdarzaja sie pewne niefortunne uwagi pod adresem tych lub innych pracownikow oraz czesto tworza sie grupy
pracownicze. Jednak same takie uwagi nie oznaczaja automatycznie, ze doszlo do mobbingu. Nalezy podkreslié, ze
powdd domagajacy sie $wiadczenia zwigzanego z doznanym mobbingiem powinien wykazaé wszystkie przestanki
mobbingu, a wiec uporczywos¢ i dlugotrwalo$c, a takze cel dzialanh mobbera, jakim jest ponizenie, odmieszenie, czy
wyizolowanie pracownika. Powddka w niniejszej sprawie nie zdolala wykazaé¢ ani uporczywosci, ani tez zamierzonego
celu dzialan swojej przelozonej. Powodka pytana o zachowania skladajgce sie na mobbing podala kilka zachowan,
ktore nie skladaja sie na uporczywe nekanie powodki, ale raczej na luzne i niezwigzane ze soba komentarze pod
jej adresem ze strony przelozonej na przestrzeni jednego roku wspoélnej pracy. Nie zostalo tez wykazane, aby
przelozonej przyéwiecat cel w postaci ponizenia, oémieszenia, wyizolowania powodki, czy tez wreszcie doprowadzenia
do jej zwolnienia z pracy. Sad mial na uwadze, ze z zeznan innych $wiadkéw nie wynikalo, aby powodka byta
Ww pracy ponizana, za$ co do jej zwolnienia z pracy, to nalezy zauwazy¢, ze jej ocena B, ktéra doprowadzila do
wprowadzenia wobec niej planu naprawczego, byla juz jej przyznawana przez poprzedniego przelozonego. Wreszcie
kwestia konkursu, ktory mial rozstrzygnaé kto otrzyma urlop na dtugi weekend majowy tez nie moze by¢ uznana za
mobbing. Sad mial bowiem na uwadze, ze pracownicy oddzialu banku, w ktérym powddka pracowala zgodzili sie na
taki konkurs. Konkurs ten nie byl tez wymierzony przeciwko powddce. Wreszcie jesli chodzi o zarzut powodki, ze byla
ona gorzej traktowana ze wzgledu na to, ze ma dziecko, nalezy stwierdzi¢, ze zarzut ten nie znalazl potwierdzenia w
toku postepowania. Sad mial na uwadze, ze pow6dka powolala sie tutaj na jedna sytuacje, gdy chciala weze$niej wyjsé
z pracy, aby zdazy¢ do szkoly na dzien matki. Dyrektor za§ zwrdcila jej uwage na zaleglo$ci w pracy. Niewatpliwie
przelozona nie ma nakazu wezeéniejszego wypuszczania pracownikow z pracy, nawet jesli chodzi o szkolng akademie,
nie mozna réwniez negatywnie ocenié zwrocenia przez przelozona powddce uwagi na jej zaleglos$ci w pracy. Sad mial
na uwadze, ze powodka ostatecznie mogla wcze$niej wyj$¢, wobec czego niezrozumiale jest jej stanowisko, ze byla
gorzej traktowana, skoro i tak zezwolono jej na to co chciala uzyskadé.

Sad mial rowniez na uwadze, ze we wnioskach opinii bieglego z zakresu psychologii wskazano, ze powddka mogta
by¢ zestresowana wdrozeniem wobec niej planu naprawczego, a ponadto wskazano, ze we wcze$niejszych ocenach
jej pracy nie bylo miejsca na wytyczne, wiec nie wiedziala ona, co powinna poprawié przed wdrozeniem wobec niej



owego planu. Sad uznal jednak, ze pracodawca ma prawo oceniac prace pracownika i wystawia¢ mu oceny na wltasnym
arkuszu. Brak wskazania wytycznych dla pracownika nie zwalnia za§ samego pracownika od wykazania inicjatywy i
zgloszenia sie do pracodawcy, aby oméwic wyniki swej oceny rocznej i uzyskaé w formie pisemnej lub ustnej wytyczne,
co pracownik powinien zrobi¢. Pracownik powinien bowiem sam réwniez podejmowac inicjatywe, aby poprawic
swoje wyniki. Powbédka nie wykazala za$, aby zglaszala sie do pracodawcy z prosba o wskazanie jej przy dwoch
poprzednich ocenach rocznych, co jest przyczyng slabej oceny. W takiej sytuacji nie mozna robié pracodawcy zarzutu
z tego, ze nie wpisal zadnych wytycznych, powddka bowiem sama powinna sie takimi wytycznymi zainteresowaé. Tym
bardziej braku wytycznych przy ocenie rocznej nie mozna uznaé za przejaw mobbingu. Nie moze nim by¢ rowniez
wprowadzenie wobec powddki planu naprawczego. Wprowadzenie tego planu na pewno byto dla powodki stresujace,
jednak powodka mogla sie tego spodziewac, taka mozliwo$¢ wynikala bowiem z dokumentéw udostepnionych w
firmowym intranecie. Nie mozna réwniez za przejaw mobbingu uznaé atmosfery rywalizacji w pozwanym banku
i tworzenie rankingéw. Pracodawca ma prawo bowiem motywowaé w ten sposoéb pracownikow do lepszej pracy.
Rankingi te nie mialy jednocze$nie charakteru naruszajgcego godnoéé powddki. Psycholog w swej opinii podala, ze
powddka mogla Zle znosi¢ sposéb motywowania, powinno sie ja bowiem raczej motywowac nagrodami i pochwatami
niz krytyka i karami. Sad jednak uznal, Ze sama forma motywowania do lepszych wynikéw pracy nie stanowi jeszcze
mobbingu, o ile nie przeistacza sie w uporczywe i dlugotrwale nekanie pracownika. W niniejszej sprawie sposob
motywowania pracownikoéw nie mial charakteru mobbingu, co wykazano wyzej. Pracodawca ma prawo wybraé
spos6b motywowania pracownikéw, o ile pozostaje on zgodny z prawem. Za$ w sytuacji, gdy dany pracownik ma
predyspozycje psychiczne, ktére powoduja, ze zle znosi taki sposéb motywowania, wowczas pracodawca ma prawo
rozwigzania z nim umowy o prace za wypowiedzeniem, pracownik ten bowiem nie spelnia pewnych stawianych przez
pracodawce wymogow. Sad mial rowniez na uwadze, ze w pozwanym funkcjonowaly systemy antymobbingowe, ktore
powodka znala, o czym $§wiadczy zawiadomienie przez nia o calej sytuacji przez tzw. gwizdek.

Reasumujac Sad uznal, ze powddka nie zdolala udowodnié, ze doszlo w jej przypadku do zachowan mobbingowych.
Wobec tego jej roszczenia o zadoSéuczynienie i odszkodowanie podlegaja oddaleniu.

Sad mial réwniez na uwadze, ze roszczenia podniesione przez powddke mozna rowniez rozpoznaé na podstawie art.
24 KCw zw. z art. 300 KP, a wiec jako roszczenie zwigzane z naruszeniem dobr osobistych. Brak zaistnienia mobbingu
nie oznacza bowiem, ze pracownikowi nie przysluguje ochrona wlasnie na podstawie przepisow regulujacych
odpowiedzialno$¢ za naruszenie jego dobr osobistych. Zgodnie z art. 24 KC ten, czyje dobro osobiste zostaje zagrozone
cudzym dzialaniem, moze zada¢ zaniechania tego dzialania, chyba Ze nie jest ono bezprawne. W razie dokonanego
naruszenia moze on takze zadaé, azeby osoba, ktéra dopuscila sie naruszenia, dopemila czynnosci potrzebnych do
usuniecia jego skutkow, w szczegblno$ci azeby zlozyla osdwiadczenie odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie. Na
zasadach przewidzianych w kodeksie moze on réwniez zadaé¢ zado$éuczynienia pienieznego lub zaplaty odpowiedniej
sumy pienieznej na wskazany cel spoleczny (§1); jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostala wyrzadzona
szkoda majatkowa, poszkodowany moze zadac jej naprawienia na zasadach ogo6lnych (§2). W ocenie Sadu nie moze by¢
jednak mowy w niniejszej sprawie o naruszeniu dobr osobistych powodki. Przede wszystkim powddka nie wskazala
jakie dobra osobiste mialy zosta¢ przez jej przelozona naruszone. Ponadto Sad analizujac zachowania dyrektor
oddzialu nie dopatrzyl sie takiego naruszenia. Nie mozna bowiem uznaé za naruszenie dobr osobistych uwag co
do slabej pracy i efektywnos$ci powddki, o ile nie s3 one uzasadnione. W niniejszej sprawie nie zostalo wykazane
przez pracodawce, ze powddka osiggala tak slabe wyniki, jakie jej zarzucil, ale jednoczeénie faktycznie nie byta ona
najlepszym pracownikiem i nie osiggala wielu wyznaczanych jej celow sprzedazowych. Pracodawca ma wiec prawo
skrytykowa¢ jej zaangazowanie w prace, co jak wynika z analizy stanu faktycznego, byto nakierowane w niniejszej
sprawie na jej zmotywowanie do pracy. Z kolei uwagi co do fryzury, czy ubioru nie mialy na celu naruszenie godno$ci
powddki, nie byly to bowiem zlos§liwe uwagi majace na celu wy$mianie jej stroju, ale uwagi merytoryczne dotyczace
chociazby braku stuzbowej koszuli. Uwagi co do fryzury powodki byly z kolei uwagami w stylu ,,w tamtej fryzurze bylo
ci lepiej”. Takich sformulowan nie mozna uznac za naruszajace czyjekolwiek dobra osobiste, jest to sformulowanie
mieszczace sie w normach zachowan pomiedzy ludzmi, ktérzy ze soba pracuja i komentuja swdj wyglad, czy inne
cechy. Nie nosilo to znamion wypowiedzi, ktéra miala kogokolwiek obrazié, czy tez naruszy¢ godnosé powodki.
Niefortunne sformutowanie o ,,chowaniu powddki na kasie” rowniez nie stanowi wypowiedzi ponizajacej, ale jest



wypowiedza tlumaczacg, dlaczego powddka zostala skierowana do pracy na kasie. Jakkolwiek jest to niefortunna
wypowiedz, to jednak nie mozna jej przypisywaé cech naruszenia débr osobistych powo6dki. Wypowiedzi dyrektor
oddzialu sugerujace, ze powodka specjalnie przedtuzyta urlop biorgc zwolnienie lekarskie na dziecko, rowniez nie sg
uznane przez Sad za naruszajace dobra osobiste powodki. Takie wypowiedzi nie sa uczciwe w stosunku do powodki, ale
w ocenie Sadu nie naruszaja one godnosSci powo6dki, jej dobrego imienia, czy innych jej dobr osobistych. Warto bowiem
w tym miejscu wskazaé na stuszny poglad wyrazony w orzecznictwie, zgodnie z ktérym dla oceny, czy okre$lona
wypowiedZ narusza dobro osobiste, decydujace znaczenie ma obiektywny miernik w postaci opinii przecietnej,
rozsadnie i uczciwie myslacej osoby, a stosujac ten miernik sad nie bada rzeczywistej reakcji spolecznej, lecz ocenia,
czy wypowiedZ mogla staé sie podstawa negatywnych ocen i odczué u przecietnego, rozsadnie postepujgcego czlowieka
(wyrok SN z dnia 15 maja 2019 roku, sygn. akt II CSK 158/18). W niniejszej sprawie taka jednostkowa wypowiedz
nie wywolala negatywnych odczu¢ wobec powo6dki ze strony innych wspoétpracownikéw. Takiego skutku nie wywolala
roéwniez wypowiedzZ skierowana do innego pracownika, ze przez powddke nie moze on wzigé urlopu. Z akt sprawy
nie wynika, aby taka wypowiedz, jakkolwiek negatywna w stosunku do powddki, miala doprowadzi¢ do zmiany
nastawienia wobec powodki przez innych pracownikéw. W ocenie Sadu wskazane jednorazowe wypowiedzi, nie
moga wiec, oceniajac je obiektywnie, stanowi¢ naruszenia débr osobistych powo6dki. Reasumujac wiec, Sad uznal,
ze brak jest w niniejszej sprawie podstaw do uznania, ze zachowania dyrektor oddzialu doprowadzily do naruszenia
jakichkolwiek débr osobistych powodki. Brak jest wiec mozliwo$ci zasadzenia na rzecz powddki zado$éuczynienia,
czy odszkodowania w zwigzku z naruszeniem dobr osobistych.

Majac na uwadze powyzsze Sad orzekl jak w sentencji wyroku.

W kwestii kosztow postepowania Sad orzekl na podstawie art. 98 i 99 KPC oraz §11 ust.1 pkt 1 i 2 rozporzadzenia
Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrzeénia 2002 roku w sprawie oplat za czynnoSci radcow prawnych oraz
ponoszenia przez Skarb Panistwa kosztdw pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu
(tekst jednolity - Dz. U. z 2013 roku, poz. 490, ze zm.), wedtlug jego brzmienia obowigzujacego w chwili wniesienia
pozwu.

Sad mial na uwadze, ze powddka przegrala sprawe w caloSci. Wobec tego jest ona zobowigzana do zwrotu kosztow
zastepstwa procesowego pozwanemu. Koszty te wynosza lacznie 2.760,00 zl, na co skladaja sie: 60,00 zt w zwigzku z
roszczeniem o odszkodowanie za nieuzasadnione i niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace (§11 ust.1 pkt 1
rozporzadzenia) oraz 2.700,00 zt w zwiazku z pozostalymi roszczeniami pienieznymi (§11 ust.1 pkt 2 rozporzadzenia).

Sad przyznal réwniez pelnomocnikowi z urzedu powddki ze Skarbu Panstwa kwote 2.760,00 z} tytulem kosztow
pomocy prawnej udzielonej z urzedu, powiekszona o stawke podatku VAT, zgodnie z §15 i §2 ust. 3 rozporzadzenia.

Sad przejal na rachunek Skarbu Panstwa koszty poniesione tymczasowo w toku postepowania, do ktérych zalicza sie
wynagrodzenie bieglych sadowych przyznane postanowieniami z k. 373, 418 i 446, majac na uwadze, ze powddka byla
w niniejszej sprawie zwolniona od kosztéw sadowych.



