Sygn. akt VI P 115/20

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 28 sierpnia 2023r.

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

w skladzie:

Przewodniczacy: Sedzia SR Malgorzata Krynska — Mozolewska

po rozpoznaniu w dniu 28 sierpnia 2023 roku w Warszawie na posiedzeniu niejawnym na podst. art. 15zzs> ustawy z
dnia 2 marca 2020 roku o szczego6lnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz. U. z 2020r., poz. 1842, tekst
jednolity.),

sprawy z powodztwa M. B.

przeciwko (...) sp. z 0.0. z siedzibg w W.

przywrdcenie do pracy na poprzednich warunkach, odszkodowanie
orzeka:

oddala powodztwo;

zasadza od powddki M. B. na rzecz strony pozwanej (...) sp. z 0.0. z siedziba w W. kwote 180,00 z} (sto osiemdziesiat
zlotych 00 /100) ;

pozostale koszty sadowe — oplate od pozwu przejmuje na Rachunek Skarbu Panstwa Sadu Rejonowego dla Warszawy
Pragi-Poludnie w Warszawie.

Sygn. akt VI P 115/20

UZASADNIENIE

Powodka M. B. w pozwie z dnia 30 marca 2020r. (data nadania w placowce pocztowej) wniosta o: 1. uznanie
wypowiedzenia warunkow zatrudnienia z dnia 09 marca 2020r. za bezskuteczne, ewentualnie na wypadek uplywu
okresu wypowiedzenia, o przywrbdcenie do pracy na zasadach i warunkach sprzed wypowiedzenia okreSlonych w
aneksie z dnia 02 kwietnia 2019r. Ewentualnie, na wypadek uznania przez Sad niecelowoSci przywrécenia powodki
do pracy, wniosla o: 2. zasgdzenie od pozwanego (...) sp. z 0.0. z siedzibg w W. na rzecz powo6dki kwoty 19.221,00 zi
tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia
wraz z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty. (pozew k.3-4)

Pismem procesowym z dnia 28 kwietnia 2020r. powodka doprecyzowala zadanie pozwu, wskazujac, ze wnosi o:
1. uznanie wypowiedzenia warunkow zatrudnienia z dnia 09 marca 2020r. za bezskuteczne oraz 2. zasadzenie od
pozwanego na rzecz powddki kwoty 19.500,00 z} tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o
prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia wraz z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty.
(pismo procesowe powddki k.226-227)



Pismem procesowym z dnia 28 maja 2020r. powodka doprecyzowala zadanie pozwu, wskazujac, ze wnosi o:
1. zasadzenie od pozwanego na rzecz powodki kwoty 19.221,00 zt tytulem odszkodowania za nieuzasadnione
wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokre§lony wraz z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu
do dnia zaplaty. Powddka wskazala, Ze cofa roszczenie o przywrocenie do pracy na dotychczasowych warunkach pracy
i placy (pismo procesowe powddki k.239-240)

W piémie procesowym z dnia 13 czerwca 2023r. powddka dokonala podsumowania swojego stanowiska, wnoszac
jak w pozwie, tj. 1. domagajac sie uznania wypowiedzenia warunkéw zatrudnienia z dnia 09 marca 2020r. za
bezskuteczne oraz, na wypadek uplywu okresu wypowiedzenia, przywrdcenia do pracy na zasadach i warunkach
sprzed wypowiedzenia okreslonych w aneksie z dnia 02 kwietnia 2019r. Ewentualnie, na wypadek uznania przez Sad
niecelowoSci przywrécenia do pracy, powédka domagala sie 2. zasadzenie od pozwanego na rzecz powodki kwoty
19.221,00 z} tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu
wypowiedzenia wraz z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty. (pismo procesowe powodki

k.718-719)

W uzasadnieniu pozwu z dnia 30 marca 2020r. powddka wskazala, ze oSwiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu
warunkéw zatrudnienia i przeniesieniu na nowe stanowisko kwestionuje w calo$ci, poniewaz wskazane naruszenie
podstawowych obowiazkéw przypisanych i wlaéciwych dla stanowiska kierowniczego, jakim jest stanowisko
lidera, nie miato miejsca. Powodka podniosla, ze zaprzecza aby stosowala mobbing na podwladnych i kreowala
sytuacje konfliktowe oraz nie wykonywala polecen stuzbowych i powierzonych obowiazkow. Wskazala, ze wylacznie
egzekwowala polecenia z uwagi na podlegloéc stuzbowa, odnoszac sie do podwladnych prawidlowo oraz z nalezytym
szacunkiem. Powddka otrzymanemu wypowiedzeniu zarzucila brak odpowiedniego przedstawienia jego przyczyn.
Ponadto, podniosla, ze pozwany stosowal wobec powodki mobbing — powierzanie dodatkowych zadan w wymiarze
przekraczajacym czas pracy. (pozew k.5-10)

W odpowiedzi na pozew z dnia 24 maja 2020r. (data nadania w placéwce pocztowej) Pozwany (...) sp. z 0.0. wniost
o oddalenie powddztwa. Pozwany w uzasadnieniu wskazal, ze wypowiedzenie nastapilo z powodu niewlasciwych
relacji miedzy powo6dka, a czlonkami podleglego jej zespolu oraz likwidacji jej stanowiska pracy. (odpowiedz na pozew
k.251-255)

Sad ustalil nastepujqcy stan faktyczny :

M. B. prace $wiadczyla na rzecz pozwanej spolki — (...) sp. z o.0. z siedzibg w W., w zakladzie produkcyjnym
pracodawcy. Pozwany zajmuje sie produkcja wyrobdw spozywczych, szczegbdlnie wyrobéw czekoladowych. Nadzor nad
praca poszczegblnych zespolow zajmujacych sie wyrobem danego rodzaju produktéw, sprawowali liderzy zespolow
produkcyjnych. Do zakresu zadan lidera zespolu produkcyjnego nalezalo zarzadzanie zespolem, przydzielanie
podwladnym pracownikom zadan i odzwierciedlanie tego w grafiku, zlecanie zadai wymaganych w danym momencie,
kontrola pracy operatoré6w maszyn i innych cztonkéw zespotu, nadzoér nad produkeja, bezpieczenistwem i sprzataniem
po zmianie, pilnowanie przestrzegania zasad BHP, rozliczanie i ocenianie pracownikéw z wykonywanych zadan,
czuwanie nad realizacja zalozonych norm produkcyjnych, zgodno$cia wyrobow ze standardami, a takze organizowanie
zastepstw za pracownikéw nieobecnych w konkretnym dniu oraz prace zwiazane z dokumentacja, sprawdzaniem
procesu produkcji, gospodarka magazynowa, listami zamoéwien, czy audytem.

Powodka ukonczyta szkole cukiernicza, szkole zawodowa o kierunku cukierniczym, liceum zaoczne oraz studia
licencjackie o kierunku administracji w 2012r. Powbédka zatrudniona byla w (...) sp. z 0.0. od dnia 1 wrze$nia
1983r., w ostatnim okresie na podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony, na stanowisku Lidera Zespolu
Produkcyjnego, uzyskujac $rednio wynagrodzenie w kwocie 6.189,29 zl. Powddka pracowala na linii produkcyjnej
czekolad twardych i czekolad z dodatkami, kierujac zespotem liczacym 6-7 0s6b stalych i kilku pracownikéw z agencji
pracy tymczasowej. W zaleznoéci od etapu produkeji i zapotrzebowania na linii produkcyjnej powddka kierowala
pracownika na odmienne od poczatkowo przydzielonego miejsce pracy. Powodka w cyklu cotygodniowym sprawdzala



ile udalo sie wykonac z zamierzonego tygodniowego planu produkcyjnego. W kryzysowych sytuacja, w ktorych nie bylto
pracownika na dane stanowisko, powddka sama zajmowala miejsce przy linii produkcyjnej, aby wyrobié produkcje.

Podczas okresu zatrudnienia u pozwanego, powddka droga awansu zawodowego pracowala na sze$ciu stanowiskach,
rozpoczynajac od nauki zawodu (01.09.1983r. — 31.08.1986r.), poprzez dekorowanie tortéw (01.09.1986r. —
31.10.1992r.), reczne dekorowanie tortéw (01.11.1992r. — 31.09.2007r.), stanowisko dekoratora tortéw (01.10.2007r.
— 30.06.2008r.) i operatora procesu (01.07.2008r. — 30.07.2008r.), a konczac na stanowisku lidera zespolu
produkeyjnego (01.08.2008r. — 30.06.2020r.). W konsekwencji wieloletniego zatrudnienia na réznych szczeblach
organizacyjnych zwigzanych z powstawaniem wyrobow czekoladowych, powddka przejawia wysoka znajomos¢ linii
produkeyjnej w szczegoblnosci, w obstudze maszyn.

Dowod: zaswiadczenie o zarobkach k.260, §wiadectwo pracy k.277, zeznania §wiadka W. L. k.495, zeznania $wiadka
E. O. k.496-496v, zeznania $wiadka K. K. k. 502-504

Dnia 24 stycznia 2020r. pozwany odebrat skarge od M.K. o nieprawidlowoSciach w relacjach powédki z innymi
podleglymi jej pracownikami. Zgloszenie zasygnalizowalo stosowanie przez powodke wobec wspolpracownikow
metod zarzadzania niemozliwych do zaakceptowania, ponizajacych, naruszajacych zasady wspolzycia spolecznego w
postaci obrazania podwladnych, ich zastraszania, kontrolowania i krytykowania wykonywanej pracy, ustawicznego
oraz nadmiarowego egzekwowania wykonywanych obowiazkéw, co skutkowalo obnizeniem poczucia przydatno$ci
zawodowej, jak i zyciowej pracownikow. Dnia 27 stycznia 2020r. pozwana wszczela postepowanie, majace na celu
wyjaénienie stawianych powddce zarzutow. W sklad zespolu wyjasniajacego weszli pracownicy pozwanej, zajmujacy
nastepujace stanowiska: HR manager, starszy specjalista ds. HR, radca prawny i compliance manager. Dnia 28
stycznia 2020r. pracownica M.K. zlozyla pozwanej wyjasnienia. Zarzuty przez nig sformulowane mieli potwierdzi¢
pracownicy, kolejno wzywani przed komisje wyjadniajaca.

W toku prowadzonego postepowania wyjasniajacego, pomiedzy stronami odbyly sie trzy spotkania. Pierwsze
spotkanie w dniu 13 lutego 2020r. z inicjatywy pozwanego, ktérego gléwnym celem byto poinformowanie powodki o
toczacym sie postepowaniu. Podczas spotkania powodka miala stwierdzié, ze zdaje sobie sprawe z przyczyny swojej
obecno$ci, poniewaz M.K. miala na hali informowaé o toczacym sie postepowaniu wspolpracownikow powodki.
Drugie spotkanie w dniu 17 lutego 2020r. z inicjatywy powodki, podczas ktorego powoddka podjeta obrone w stosunku
do zarzucanych jej czynow, przedstawiajac wydruk wiadomosci sms oraz e-mail z podleglymi pracownikami, gdzie
w prawidlowy sposéb sie do nich zwraca, udzielajac zgody na urlop, czy przyjmujac do wiadomosci informacje o
zwolnieniu lekarskim. Nadto, o zaistnieniu powyzszego spotkania §wiadczy¢é ma korespondencja e-mail pomiedzy
powodka, a compliance managerem zatrudnionym w pozwanej spolce. Zdaniem pozwanego, powddka byta §wiadoma
zarzutéw jakie byly wzgledem niej stawiane, co przesadza o braku naruszenia przez pozwanego przepisow o
rozwigzywaniu uméw o prace za wypowiedzeniem w zakresie sposobu okreSlania przyczyny wypowiedzenia.
Trzecie spotkanie odbylo sie w dniu 09 marca 2020r., podczas ktérego pozwany wreczyl powddce oSwiadczenie o
wypowiedzeniu dotychczasowych warunkow pracy i placy z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. W toku procesu, pozwany powolujac sie na tajemnice przedsiebiorstwa, odméwil przedlozenia do akt
sprawy dokumentéw stanowigcych podsumowanie postepowania wyjasniajacego.

W przeprowadzonym postepowaniu wyjasniajagcym pozwany ustalil, ze pracownicy podlegli M. B. zarzucaja jej
zachowania okreslone jako ,meczenie i dreczenie ludzi”, ,traktowanie ludzi jak niewolnikow” oraz kierowanie sie
checig uzyskania maksymalnie wysokich wynikéw za wszelka cene.

Dowdd: zeznania $wiadka M. H. k.430-431v

Dnia 09 marca 2020r. pozwany wreczyl powodce o$§wiadczenie o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkoéw pracy
i placy, w ktorym to wskazal na bezposrednia i gléwng przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie — naruszenie
podstawowych obowigzkéw przypisanych i wlaSciwych dla stanowiska kierowniczego jakim jest stanowisko lidera,
w zakresie: prawidlowego zarzadzania, zréznicowanym zespolem produkcyjnym, prawidlowego motywowania,
wspierania pracownikéw zespolu, budowania prawidlowej, przyjaznej, kolezenskiej atmosfery w miejscu pracy,



przestrzegania zasad wspoélzycia spolecznego, poszanowania godno$ci oraz innych dobr osobistych pracownikow,
w tym zapobiegania powstania mobbingu oraz innych zjawisk niepozadanych w miejscu pracy, a takze utrata
kompetencji (kwalifikacji) osobowo$ciowych niezbednych do prawidlowego, zgodnego z oczekiwaniami pracodawcy,
wykonywania ww. obowiazkéw, ktore wykluczaja mozliwo$¢ dalszego zatrudnienia w zespole pracownikéw na
stanowisku kierowniczym. Niezaleznie od powyzszego, pozwany wskazal na posrednig przyczyne, tj. likwidacje
stanowiska pracy zajmowanego przez powddke — lider zespolu produkeyjnego, na rzecz nowo powstalych dwoch
stanowisk — lider zmiany wespdl z kierownikiem strumienia. Jednocze$nie pozwany zaznaczyl, ze nawet gdyby nie
doszlo do likwidacji stanowiska pracy powodki, pozwany zlozylby jej oSwiadczenie o wypowiedzeniu dotychczasowych
warunkow zatrudnienia z powyzszego powodu.

Dowod: o$§wiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu warunkéw zatrudnienia k.359-400

Zmiany w strukturze organizacyjnej pozwanego nie dotyczyl tylko i wylacznie stanowiska zajmowanego przez
powddke, lecz wszystkich lideréw zespotu produkeyjnego (ok. 20 oséb). Zmiany organizacyjne zostaly wprowadzone z
uwagi na dostrzezony problem, jakim byto obcigzenie jednej osoby nadmiarem obowigzkdw, uniemozliwiajacy czeste
przebywanie poéréod podwladnych, zakldcajacy bezposredni kontakt z podwladnymi oraz wplywajacy na op6znienie
w rozwiazywaniu probleméw powstajacych w zarzadzanym zespole. Zamiarem pozwanego bylo zapewnienie
pracownikom lepszego komfortu pracy oraz bezposredniego wsparcia przelozonego. Kazdy z pracownikéw pozwanego
mogt aplikowaé na nowo powstale stanowiska — lider zespolu i kierownik strumienia. Pozwany przy wsparciu
zewnetrznej firmy dokonywal oceny kandydatéow, przede wszystkim pod katem umiejetnoSci managerskich,
umiejetnosci zarzadzania zespolem i komunikowania sie z nim. Powodka aplikowala na stanowisko lidera zmiany.
W wyniku rekrutacji wewnetrznej i dokonanej oceny umiejetnosci, nie zostala ona zatrudniona na stanowisku lidera
zmiany, gdyz nie osiggnela minimum wymaganego od kandydata.

Dowdd: zeznania powddki k.390, kopia wiadomo$ci wymienianych pomiedzy powodka a pracownikami jej zespotu
k.303-307, zeznania $Swiadka M. K. (1) k.380-382, zeznania $wiadka A. R. k.395-396, zeznania $wiadka K. L.
k.493v-494

Powodka w dniu 11 maja 2020r. pisemnie odméwila przyjecia nowych warunkéw pracy i placy oraz degradacji poprzez
skierowanie na nowe stanowisko. Wraz z dniem 30 czerwca 2020r. nastapilo rozwigzanie stosunku pracy laczacego
strony.

Dowdd: fakty bezsporne

Stan faktyczny Sad ustalil w oparciu o okoliczno$ci bezsporne oraz dokumentacje zawartg w aktach sprawy,
ktoérych wiarygodno$éé oraz autentyczno$c nie byla przez strony postepowania kwestionowana. Nadto, Sad dopuscil
i przeprowadzil dowdd z zeznan $wiadkow: M. K. (2), R. G., A. £, B. T., A. P,, M. G.,, M. S., K. G,, M. K. (1), A. R.,
K. L., M. H. oraz K. K..

Sad wziagt pod uwage spdjne, logiczne i uzupelniajace sie zeznania Swiadkow, bedacych podleglymi pracownikami
powddki na przestrzeni ostatnich kilku lat — M. K. (2), R. G., A. L., B. T., A. P. oraz M. G. na fakt: wystepowania sytuacji,
w ktorych powddka odnosila sie do pracownikéw bez odpowiedniego szacunku, negatywnego nastawienia powodki
do cze$ci podleglych jej pracownikéw, nadmiernej presji pow6dki na osiggniecie zamierzonych celi produkcyjnych,
nadmiernego dazenia powddki do wypracowania nieosiggalnych wynikow, nerwowych reakeji pow6dki na wydarzenia
losowe t.j. awaria maszyny na linii produkcyjnej, nieadekwatnego do sytuacji wytykania pracownikom bledow
przy jednoczesnym zestawianiu umiejetnosci os6b podleglych do kompetencji wlasnych powddki, wystepowanie
sytuacji, w ktoérych powbddka swoimi stownymi uwagami doprowadzila do placzu podleglych jej pracownic oraz
bezposrednie przyczynianie sie powoddki do sklocenia czlonkdow zarzadzanego zespolu, a takze narazanie stownymi
uwagami powddki do zanizania postrzegania wlasnej warto$ci wérod pracownikoéw, narazanie zachowaniem powddki
jej pracownikow na dlugotrwaly stres i strach.



Ponadto, Sad uwzglednil zeznania §wiadka M. K. (1), A. R.1 K. L. odno$nie przyczyn zmian w strukturze organizacyjnej
pozwanego. Sad dal wiare zeznaniom M. S. oraz K. G. — pracownikéw innego dzialu, na fakt odchodzenia pracownikow
z zespolu powddki, jako uzupeliajacym obraz sytuacji panujacej w zespole powodki oraz nadmiernej rywalizacji
powodki o wyniki. W ocenie Sadu na wiare zasluguja réwniez zeznania M. H. odno$nie wynikéw przeprowadzonego
postepowania wyjasniajacego. Nadto, Sad uwzglednil zeznania K. K. w zakresie trudno$ci wiazacych sie z zajmowanym
przez powddke stanowisku lidera zespotu produkceyjnego.

Sad pomingl dowod z przestuchania §wiadka J. B., poniewaz nic nie wnosil do merytorycznego rozpoznania sprawy.
Sad pomingl takze zeznania W. L. i E. O., ktére Sad uznal za wiarygodne, jednak nie wnoszace nic istotnego dla
sprawy. Sad pominat dowdd z zeznan P. R., z uwagi na brak sp6jnoéci wewnetrznej, przyczyniajacy sie do obiektywnej
watpliwosci odnoénie ich wartoSci dowodowej. Ponadto, Sad pomingl dowod z zeznani A. G., oceniajac je jako
stronnicze, gdyz Swiadek wskazal, ze zostal zwolniony przez pozwanego z tozsamego powodu dyscyplinarnie, a takze
podniosl, iz z owego powodu przed tutejszym sadem toczy sie postepowanie. Sad pominat rowniez dowdd z zeznan
R. M., bezposredniego przelozonego powddki w czasie dopuszczania sie przez nig nieprawidlowych zachowan, jako
stojacych w sprzeczno$ci z calym materialem zebranym w sprawie, a takze z uwagi na zdegradowanie jego osoby na
stanowisko nie bedace kierowniczym.

Sad zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo jako niezasadne podlegalo oddaleniu w caloéci.

Ostatecznie sprecyzowane powodztwo stanowilo zadanie tozsame z zadaniem zawartym w pozwie. Powddka wniosta
0 uznanie wypowiedzenia warunkow zatrudnienia z dnia 09 marca 2020r. za bezskuteczne, ewentualnie na wypadek
uplywu okresu wypowiedzenia, o przywrocenie do pracy na zasadach i warunkach sprzed wypowiedzenia okre§lonych
w aneksie z dnia 02 kwietnia 2019r. Ewentualnie, na wypadek uznania przez Sad niecelowo$ci przywrécenia powodki
do pracy, wniosla o zasadzenie od pozwanego (...) sp. z 0.0. z siedzibg w W. na rzecz powo6dki kwoty 19.221,00 zi
tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia
wraz z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty.

Spor stron w istocie sprawy sprowadzal sie do poddania ocenie i weryfikacji oSwiadczenia o wypowiedzeniu warunkow
zatrudnienia, w aspekcie jego poprawnosSci i stusznosci. Sad dazyl do ustalenia, czy zlozone przez pozwanego (...) sp. z
0.0. o$wiadczenie o wypowiedzeniu warunkéw zatrudnienia powddki M. B. z dnia 09 marca 2020r., narusza przepisy
o wypowiadaniu uméw o prace. Sad badal, czy w o§wiadczeniu, w odpowiedni sposéb wskazana zostala przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie oraz jezeli tak, czy powodka rzeczywisécie dopusécila sie zachowania przemawiajacego
za celowo$cig o$wiadczenia.

W zakresie rozwazan natury prawnej, Sad wskazuje, ze nalezy rozréznié rozwigzanie umowy o prace przez ztozenie
o$wiadczenia woli o jej wypowiedzeniu z zachowaniem okresu wypowiedzenia (art. 30 §1 pkt 2 k.p.) od wypowiedzenia
zmieniajacego, ktore jest czynno$cia prawna o zamiarze ztozonym (art. 42 § 21 3 k.p.). Glownym celem wypowiedzenia
zmieniajacego jest przeobrazenie dotychczasowego stosunku pracy, a celem wtérnym rozwigzanie stosunku pracy na
wypadek zaistnienia sytuacji, w ktérej pracownik nie wyraza zgody na zmiane. Wystapienie skutku rozwigzujacego
wypowiedzenie warunkéw pracy i placy, uzaleznione jest zatem od woli obydwu stron tego stosunku.

Regulacja zawarta w art. 30 §4 k.p. wskazuje, ze w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas okreslony lub umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. W Kodeksie
pracy istnieje rozréznienie miedzy formalnym wskazaniem przyczyn wypowiedzenia umowy o prace (art. 30 84 k.p.),
a jej zasadnoscia (art.45 §1 k.p.) Wypowiedzenie jako sposob rozwiazania umowy o prace nie wymaga stwierdzenia
winy pracownika, a jedynie musi by¢ uzasadnione. Jednakowoz nie oznacza to przyzwolenia na arbitralne, dowolne,
nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami wspoélzycia spolecznego wypowiadanie umowy o prace.



Przy ocenie zasadnoSci wypowiedzenia zmieniajacego nalezy wskazaé, iz zgodnie z art. 42 §1 k.p. przepisy o
wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkéw pracy i
placy. Oznacza to, ze kazde wypowiedzenie warunkow pracy lub placy powinno by¢ zlozone na pismie z zachowaniem
przepiséw o okresach i terminach wypowiedzenia oraz powinno zawiera¢ pouczenie o przystugujacych pracownikowi
srodkach prawnych od wypowiedzenia. Powinno réwniez wskazywac na powod wypowiedzenia, przy czym przyczyna
ta powinna by¢ — prawdziwa (rzeczywista), konkretna (zrozumiala dla pracownika) oraz uzasadniona.

Podstawy (przyczyny) uzasadniajgce wypowiedzenie musza by¢ prawdziwe i konkretne, aby Sad mégt zbadaé, czy w
rzeczywistoS$ci zaistniala przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace. Konkretno$¢ przyczyny wymaga
jej sprecyzowania. Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace ma by¢ zatem skonkretyzowana (formalnie). Ma by¢
rzeczywista w przekonaniu pracodawcy i wylacznie ten fakt jest przedmiotem oceny wykonania obowiazku z art. 30 §4
k.p., wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie. (uchwala SN z dnia 27.06.1985r., sygn. akt III PZP 10/85,
OSNCP 1985, nr 11 poz. 164)

Nie oznacza to jednak, ze ma by¢ sformulowana w sposob szczegbdlowy, drobiazgowy, z podaniem opiséw wszystkich
faktow i zdarzen oraz wskazaniem poszczegoélnych dzialan czy zaniechan. Dla spelnienia wymogu konkretno$ci
wystarczy wskazanie kategorii zdarzen uzasadniajacych wypowiedzenie, jezeli z okoliczno$ci wynika, ze szczegotowe
motywy wypowiedzenia sa pracownikowi znane. (wyrok SN z dnia 30.09.2014r., sygn. akt IIT PK 18/14, OSNP
2016/2/19, postanowienie SN z dnia 20.08.2014 r., sygn. akt I PK 60/14)

Istotne jest, aby z o$wiadczenia pracodawcy wynikalo w sposoéb niebudzacy watpliwosci, co jest istota zarzutu
stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajacego rozwigzanie z nim stosunku pracy. Natomiast konkretyzacja
przyczyny, wskazanie konkretnego zdarzenia lub ciagu zdarzen, konkretnego zachowania pracownika, z ktorymi ten
zarzut sie laczy, moze nastapic¢ poprzez szczegdtowe okreslenie tego zdarzenia (zachowania) w tresci o§wiadczenia o
rozwigzaniu umowy o prace lub wynika¢ ze znanych pracownikowi okoliczno$ci wiazacych sie w sposob niebudzacy
watpliwoéci z podana przez pracodawce przyczyna rozwiazania umowy o prace. Inaczej rzecz ujmujac, przyczyna
rozwigzania umowy o prace moze by¢ sformulowana w piSmie pracodawcy w spos6b uogdlniony, jezeli okoliczno$ci
zakonczenia stosunku pracy sa znane pracownikowi. (wyrok SN z dnia 28.10.2014 r., sygn. akt IT PK 298/13, wyrok
SN z dnia 04.11.2008 r., sygn. akt II PK 82/08)

Roszczenia pracownika z tytulu bezprawnego, tj. nieprawidlowego wypowiedzenia przez pracodawce warunkow
pracy lub placy sa uregulowane podobnie jak roszczenia przystugujace pracownikowi w razie nieuzasadnionego lub
niezgodnego z przepisami Kodeksu pracy wypowiedzenia umowy o prace. Stosowany w tym zakresie odpowiednio
przepis art. 45 §1 k.p. stanowi, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okre$lony lub umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy —
stosownie do zgdania pracownika — orzeka o bezskutecznos$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu
— o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

M. B. stosownie do treSci art. 30 §4 k.p. zarzucila pozwanemu niedochowanie wymaganej prawem formy
wypowiedzenia, w szczegdlnosci brak sformulowania w oS§wiadczeniu przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w
spos6b jasny, zrozumialy i dostatecznie konkretny. Jednocze$nie powodka podniosta, ze pozwany nie wskazal
w wypowiedzeniu jego rzeczywistej, konkretnej i aktualnej przyczyny, uniemozliwiajac powddce ocene, czy
wypowiedzenie warunkow zatrudnienia jest uzasadnione. Powodka uznaje, ze pozwana wskazala jedynie pozorne
przyczyny wypowiedzenia — fikcyjne, nierzeczywiste, nieprawdziwe i nieistniejace. W ocenie powddki pozwana
wskazala jedynie na istnienie ,jaki§ zarzutéw”, nie podajgc przy tym zadnych konkretnych danych, zwlaszcza nie
wskazala personalidéw pracownika, ktéry wnidst skarge na rzekome naruszenia. Powodka podala, ze nie miala
mozliwo$ci konfrontacji z pracownikiem, ktory zlozyl na nig skarge. Nadto, wskazala, ze postepowanie wyjasniajace,
ktore toczylto sie w jej sprawie, zostalo przeprowadzone bez jej udzialu, w zwigzku z czym nie mogta odnieéc¢ sie do
oskarzen, zapoznad z tre$cia poczynionych ustalen, czy zglosi¢ wnioskdéw. Zdaniem powodki pozwany naruszyl zasade
audiatur et altera pars (tzn. niechaj druga strona tez zostanie wysluchana).



W odniesieniu do przyczyny gtownej wypowiedzenia — powodka podniosla, Ze ocena zasadno$ci wypowiedzenia
umowy powinna by¢ dokonywana w granicach przyczyny podanej pracownikowi przez pracodawce. Za$ w odniesieniu
do przyczyny posredniej wypowiedzenia — powodka podniosla, ze racjonalizacja zatrudnienia wymaga oceny
wskazanych przez pracodawce zmian organizacyjnych oraz przyjetych kryteriow wyboru pracownika, ktéremu
dokonuje sie wypowiedzenia warunkéw zatrudnienia. W zwiazku z powyzszym, powddka domagala sie przywrocenia

do pracy na poprzednich warunkach lub odszkodowania w wysoko$ci maksymalnej, wynoszacej zgodnie z art. 47" k.p.
kwote wynagrodzenia za okres 3 miesiecy.

Wedtug utrwalonej linii orzeczniczej z samego o$wiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace musi
wynikaé¢ w sposéb niebudzacy watpliwosci, co jest istota zarzutu stawianego pracownikowi, usprawiedliwiajacego
rozwigzanie z nim stosunku pracy. Podanie przyczyny oznacza wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen,
ewentualnie okolicznosci, ktére w ocenie pracodawcy uzasadniaja wypowiedzenie. Opis przyczyny musi umozliwic¢
jej indywidualizacje w miejscu i czasie. Naruszenie regulacji kodeksowej moze polega¢ na niewskazaniu w ogole
przyczyny rozwigzania umowy o prace lub na pozornym, niewystarczajaco jasnym i niekonkretnym jej wskazaniu. Sad
po dokonaniu analizy o§wiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu warunkéw zatrudnienia z dnia 09 marca 2020r.,
stwierdzil prawidlowo$¢ wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie.

W pierwszej kolejnoéci, Sad wskazuje na bezposrednie wyartykulowanie przez pozwanego przyczyny wypowiedzenia,
jaka jest naruszenie podstawowych obowigzkoéw przypisanych i wlasciwych dla stanowiska kierowniczego z powodu
przeprowadzenia w stosunku do powoddki wewnetrznego postepowania wyja$niajacego, ktére odbywalo sie przy
udziale powddki, po skardze pracownika jej podleglego. Po drugie, w ocenie Sadu wyraznie wskazane zostalo
przez pozwanego na czym polegalo nieprawidlowe zachowanie, tj. obrazanie pracownikéw, wydawanie polecen
tonem nieznoszacym sprzeciwu, wywolywanie poczucia nieprzydatnosci zawodowej poprzez nieustanna kontrole
wykonywanych zadan przez pracownikow i przekazywaniem im, ze zle wykonuja swoje obowiazki. Kwestia dotyczaca
konkretnego i zrozumialego dla pracownika wskazania przyczyny, jest okoliczno$cia podlegajgcg ustaleniom
faktycznym z punktu widzenia indywidualnej §wiadomosci pracownika.

W ocenie Sadu, samo wskazanie przyczyny jako ,,utrata kompetencji osobowoséciowych niezbednych do prawidlowego
wykonywania obowiazkéw”, czy powielenie wyrazenia ustawowego ,naruszenie obowiazkéw pracowniczych”,
mogloby skutkowaé negatywna oceng sformulowanej przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie jako niesprecyzowanej
iniekonkretnej. Jednakze, wskazanej przez pozwanego przyczyny nie mozna rozpatrywac samodzielnie oraz wylacznie
literalnie, bez uwzglednienia wydarzen, ktore poprzedzily decyzje pozwanego o skierowaniu o§wiadczenia, kontekstu
sytuacyjnego, jak i okolicznoSci faktycznych sprawy.

W stanie faktycznym niniejszej sprawy istotng kwestia jest to, czy powodce znane byly przyklady nieprawidlowego
Swiadczenia przez nig pracy w momencie przyjmowania o$wiadczenia wypowiadajacego warunki zatrudnienia.
Twierdzaco o niniejszym Swiadczy fakt wziecia przez powddke udzialu w pracach komisji wyjaéniajacej, w ramach
ktoérej powodka miala okazje nie tylko zapoznac sie ze stawianymi jej zarzutami, ale rowniez ustosunkowac sie do nich
i podjac polemike. Pow6dka podczas spotkania z komisja wyjasniajaca miala mozliwoé¢ przedlozenia kontrdowodow.
Swiadomosé powodki odnosénie tego, ktore wybrane wiadomoéci sms oraz e-mail nalezy przedstawi¢ celem dzialania
na wlasng korzy$¢, potwierdza zrozumienie przez powodke istoty zarzucanych jej czynow.

W ocenie Sadu, powddce znane byly zarzuty formulowane w jej kierunku od dnia 13 lutego 2020r. oraz powbdka byla
$wiadoma ich znaczenia, co najmniej od dnia 17 lutego 2020r. Z powyzszego wynika, ze pow6dka w momencie zlozenia
jej w dniu 09 marca 2020r. o$§wiadczenia o wypowiedzeniu warunkéw zatrudnienia miala §wiadomos¢ co jest istota
stawianych jej zarzutéw. Konieczno$¢ skonkretyzowania przyczyny zwolnienia, nie oznacza obowigzku opisania jej w
sposob drobiazgowy, a stopien uszczegotowienia stawianych pracownikowi zarzutow zalezy od tego, jaka przyczyna
zostala podana i jakie sa jej uwarunkowania. Majac na uwadze przebieg postepowania wyjasniajacego, w szczegolnosci
dwukrotne spotkanie stron i wymiane stanowisk, nie sposéb da¢ wiary twierdzeniom powoédki, jakoby nie znala ona
powoddw o$wiadczenia pracodawcy.



W ocenie Sadu zarzut powodki, jakoby pozwany w sposo6b fikcyjny przeprowadzil zmiany organizacyjne w strukturze
szczeblowej firmy, réwniez nalezy uznaé za chybiony. Pozwany wprowadzil w miejsce stanowiska ,lidera zespolu
produkcyjnego” dwa nowo powstale stanowiska ,lidera zmiany” i ,kierownika strumienia”. Sad odnoszac sie do tresci
o$wiadczenia o wypowiedzeniu warunkow zatrudnienia, wskazuje, ze przyczyna ta w niniejszym postepowaniu jest
irrelewantna i niezalezna od dopuszczonego sie przez powddke nieprawidlowego zachowania. Nadto, przeprowadzone
postepowanie dowodowe wykazalo, ze za utworzonymi nowymi stanowiskami pracy, podazyly nowe obowiazki, a
zmiana ukierunkowana byla na to, aby osoba zarzadzajaca zespotem przy linii spedzala wraz z nim jak najwiekszy
wymiar czasu. Ponadto, zmiang organizacyjna nie zostalo objete wylacznie stanowisko powddki, a wszystkich liderow
na rownoleglych stanowiskach. Kazda osoba z tej grupy pracowniczej chcac zajaé¢ stanowisko lidera zmiany lub
kierownika strumienia, musiala przystapi¢ do postepowania rekrutacyjnego. W ocenie Sadu, wdrozone zmiany
organizacyjne stanowily rezultat antymobbingowej kampanii informacyjnej podjetej przez pozwanego w ciagu 2020r.
i wzrostu zgloszen odno$nie tego rodzajowi naruszen z 4-5 zgloszenn odnotowanych w roku sprzed kampanii, do 41
zgloszen w 2020r.

Sad w zakresie oceny dowodéw ma przyznana swobode okreslong w art. 233 k.p.c. Granice swobody wyznaczaja
ramy, ktérymi sa wymagania prawa procesowego, zasady do$wiadczenia zyciowego oraz reguly logicznego
my$lenia, wedlug ktérych Sad w sposéb bezstronny, racjonalny i wszechstronny rozwaza material dowodowy
jako calo$¢, dokonuje wyboru okreslonych $rodkéw dowodowych i wazac ich moc oraz wiarygodno$é, odnosi je
do pozostalego materialu dowodowego. (wyrok SN z dnia 10.06.1999r., II UKN 685/98, OSNAPiUS 2000/17,
poz.655) Dokonywana przez Sad ocena dowodoéw nie moze opierac sie na iloSciowym poréwnaniu przedstawionych
przez $wiadkoéw spostrzezen oraz wnioskow, lecz na odpowiadajacemu zasadom logiki powigzaniu, ujawnionych
w postepowaniu dowodowym okoliczno$ci w calosci zgodna z do$wiadczeniem zyciowym. (wyrok SN z dnia
20.03.1980r., IT URN 175/79, OSNCP 1980/10, poz. 200) Z powyzszych wzgledéw Sad uznal, iz zgodnie z zasadami
logiki oraz do$wiadczenia zyciowego w przedmiotowej sprawie zeznania §wiadkoéw stanowia wiarygodny dowod
$wiadczacy o nieprawidlowym zachowaniu powodki. Owe nieprawidlowe postepowanie stanowilo wylaczna przyczyne
wypowiedzenia dotychczasowych warunkow zatrudnienia.

W ocenie powo6dki w toku zatrudnienia u pozwanego nie dopuscila sie ona naruszenia débr osobistych pracownikow,
a jedynie egzekwowala polecenia z uwagi na podleglo$¢ stuzbowa. Powodka zaznaczyla, ze prezentowane przez
nig wzgledem podleglego personelu postawy mieécily sie w granicach codziennego konkretyzowania pracownikowi
jego obowiazkéw zawodowych oraz wskazywania mu takich czynno$ci, ktére mieszcza sie w zakresie uzgodnionego
rodzaju pracy. Zdaniem powodki odnosila sie ona do podwladnych prawidlowo i z nalezytym szacunkiem, na dowdd
czego przedlozyla w toku postepowania, jak i przed komisja wyjaéniajaca, wydruk wiadomosci e-mail oraz sms,
w ktorych koresponduje z podwladnymi pracownikami o urlopach i zwolnieniach lekarskich. Powodka wskazala,
ze prawo nadzoru i oceny pracownika jest cze$cia uprawnien kierowniczych zwigzanych z zajmowanym przez nig
stanowiskiem. Ponadto, zdaniem powodki to pozwana dopuscila sie w stosunku do niej nieprawidlowosci, poprzez
powierzanie jej dodatkowych zadan przekraczajacych wymiar czasu pracy, wyznaczanie obowigzkow niezwigzanych
z wyksztalceniem kierunkowym oraz posiadanymi umiejetno$ciami bez przeprowadzenia dodatkowych szkolen,
degradacje jej stanowiska oraz falszywe oskarzenia, ktore naruszyly jej cze$é pracownicza, poczucie wartosci oraz
dobre imie.

Sad w oparciu o przeprowadzone postepowanie dowodowe, ktore wykazalo prawdziwosé twierdzen pozwanego,
podzielil jego argumentacje.

Sad uznal, Ze przedstawione powddce powody wypowiedzenia warunkéw zatrudnienia sa prawdziwe, rzeczywiste i
uzasadnione. W niniejszym postepowaniu powolani zostali szczegélnie $wiadkowie bedacy podwladnymi powddki.
Niektorzy z nich pozostawali w relacji podlegloéci zawodowej przez wiele lat. Swiadkowie wyraznie podkreglili i
zgodnie zeznali, ze regularnie doéwiadczali nieprawidlowego zachowania przelozonej. Swiadkowie opisali konkretne
sytuacje zaistniale w pracy, ktére w ich ocenie zakrawaja o mobbing. Swiadkowie byli zgodni, co do wybiérczego
udreczania tylko wybranych pracownikow. Wskazali, ze pow6dka dopuszczala sie niegodziwego zachowania przede



wszystkim w swoim gabinecie, do ktorego zapraszala na rozmowy wybranych podwladnych. Pracownice po odbytych
rozmowach indywidualnych, wracaly na hale produkeyjna, niejednokrotnie placzac oraz bedac w stanie roztrzesienia.
Swiadkowie wyjawili, ze doswiadczali ze strony powodki terroru psychicznego, silnego uczucia stresu, odczuwali
strach przed przychodzeniem do pracy. Podwladni wskazali, Ze musieli zasiegaé porad specjalistow z zakresu
psychiatrii i psychologii, zdarzala sie konieczno$§é pozostania na zwolnieniu chorobowym. Negatywna atmosfera w
pracy wplywala na ich zycie rodzinne i zaburzala czas odpoczynku po pracy. Powddka miata grozi¢ podwladnym
zwolnieniami oraz karami dyscyplinarnymi z powodu nieprawidlowego wykonywania pracy — pracy zbyt powolnej,
narazenia produkcji na straty, przygotowanie wyrobow cukierniczych o nieprawidlowych parametrach.

Ponadto, powodka dopuszczala sie nieprawidlowego zachowania rowniez przy obecnos$ci wszystkich pracownikéw,
przebywajac wraz z nimi na hali produkcyjnej. Swiadkowie wskazali, ze powddka wylacznie w oparciu o
zaobserwowanie wspolnego spedzania pracowniczych przerw M.K. z R.G., insynuowala pomiedzy nimi relacje
wykraczajaca poza kolezenistwo w pracy. Szczegolnie godzito to w kobiete, ktora obawiala sie narazenia na krzywdzace
uwagi pozostalych wspoélpracownikow odnoénie jej integralnej sfery malzenskiej. W ocenie $§wiadkow dazenie
powodki do wywolania podzialéw i konfliktéw miedzy wspodlpracownikami mialo na celu dwojaki skutek. Po pierwsze
zachecenie podleglych pracownikéw do przekazywania powddce informacji odnoénie wspolpracownikéw, a po
drugie utworzenie zamknietego zespolu, poza ktéry nie wychodzg informacje o wewnetrznie panujacych zasadach i
zwyczajach.

Swiadkowie zeznali, ze powodka odnosila sie do podwladnych w sposéb ponizajacy, co powodowalo obnizenie
poczucia przydatnoSci zawodowej i zyciowej pracownikéow. Powodka krytykowala pracownikow, podwazala ich
kompetencje, zarzucala nadmierng opieszalo$¢, brak wiedzy oraz umiejetnosci, jak rowniez nieprzydatnosé¢ do
wykonywanej pracy, co negatywnie wplynelo na ogélny poziom ich samooceny. Sposréd wypowiedzi powddki,
ktore szczegdlnie zapadly $wiadkom w pamieci, wskazali oni na zdanie w kierunku M.K. ,wszyscy zrozumieli, a
ty nie”. Owczesny bezposredni przelozony powodki thumaczyl, ze w jego ocenie nie stanowilo to oceny osoby, a
wylacznie zachowania osoby, ktora popelnia bledy. W strone pracownicy mialo réwniez pas¢ stwierdzenie, ze ,tyle
pracuje i na niczym sie nie zna”, odno$nie 6-letniego stazu pracy M.K. i niezadowolenia powddki z jej pracy. R.G.
podnioslt, ze uslyszal od powddki ,co ty ghlupi jeste$, nie wiesz jak tusz wzig¢”. Powddka wywyzszala swoja osobe
nad podleglymi pracownikami z tytulu znajomosci linii produkeyjnej, niejednokrotnie o§wiadczajac, ze wylacznie ona
potrafi prawidlowo pracowa¢ na danym stanowisku.

W odpowiedzi na sytuacyjne zapotrzebowanie na linii produkcyjnej, powodka kierowala pracownikoéw na inne
stanowiska, gdzie wykonywali zadania spoza swoich obowigzkéw. Mimo niezapewnienia pracownikom szkolenia,
odpowiedniego wdrozenia do tymczasowego wykonywania pracy na innym stanowisku, powoédka wymagata od
nich dokladnosci i poprawnos$ci. Powddka wywierala na pracownikach presje, aby nie bylo zadnego przestoju na
linii. Zlecala pracownikom kilka zadan na raz, ktorych laczny czas wykonania wykraczal poza czas pracy. Powodka
minimalizowala czas zwigzany ze zmiana stanowisk, przygotowywaniem maszyn, czy sprzgtaniem po zmianie, za
sprawa popedzania i krytykowania pracownikow, celem maksymalizacji ich wydajno$ci. W ocenie pracownikow
powddka postrzegala ich jako osoby leniwe. Swiadkowie zeznali, ze powddka wywierala ponadprzecietng presje
kierujac sie checia uzyskania maksymalnie wysokich wynikéw, nawet za wszelka cene.

Ponadto, §wiadkowie wskazywali takze na niesympatyczna mimike powddki, czy ton glosu. Jednocze$nie wskazali,
ze powodka nie krzyczala, a podnoszenie glosu wynikalo wylacznie z hatasu pracujacych maszyn. M.K. czestotliwo$é
dopuszczania sie przez powodke nieprawidtowos$ci w stosunku do jej osoby, okreslila jako nie rzadziej niz dwa razy w
tygodniu. Z kolei A.L. podniosla, Ze miato to miejsce kilka razy w miesiacu lub czeSciej. Pracownicy wskazali, ze musieli
tkwi¢ w bezsilno$ci wobec wszelkich nieprawidlowos$ci powddki, poniewaz jej dwczesny bezposredni przelozony
wiedzial o wszystkim i poniekad wspieral powddke w tym procederze, nie reagujac na sygnaly jej podleglych osob,
celem maksymalizacji zyskow. Swiadek A.P. wskazala, ze powodka dopuszczala sie nieprawidlowych zachowan w
obecnoéci R.M., ktory dawal na nie przyzwolenie wyrazane w postaci uSmiechu. Efekty pracy wykraczajace poza
zalozenia produkcyjne, byly wysoce premiowane i osiggano nawet kwote w wysoko$ci 18% wynagrodzenia. W ocenie



Sadu, nalezy zwr6cic¢ uwage na fakt, ze pracownicy tkwili w marazmie, poniewaz wiedzieli, ze bezposredni przelozony
powddki nie podejmie zadnych krokéw wobec jej dzialan.

W toku prowadzonego postepowania dowodowego, Sad skoncentrowal swoja uwage na konkretnych przykladach
nieprawidlowego zachowania powddki, zlokalizowanego w okre§lonym miejscu i czasie. Jednakze, poza wprost
przytoczonymi powyzej sformulowaniami, reszta zarzutow kierowanych w strone powodki, byla doé¢ ogdlnikowa.
W ocenie Sadu, wynika to zapewne z faktu wieloletniego tkwienia w nieprawidlowej relacji na linii przelozony
— podwladny i adaptacji do warunkéw pracy. Pracownicy mogli poniekad uodporni¢ sie na nieprawidlowosci
doswiadczane bezposrednio lub te, ktérych byli naocznymi §wiadkami. W zwigzku z czym sa pewni, ze doznali
mobbingu, poniewaz atmosfera w pracy byla stresogenna, ponizajaca, wyczerpujaca psychicznie oraz toksyczna, lecz
zachowania powddki rejestrowali ogélnikowo, nie szczegdlowo. W ocenie Sadu, pracownicy poniekad przyzwyczaili
sie, zaadaptowali do codzienno$ci i stawianych przed nimi wymagah. W sytuacjach stresowych organizm moze
zaadaptowaé sie do stawianych wymagan. Kwestia przyzwyczajenia i biernej akceptacji nie niweluje jednak
dlugoterminowych skutkdéw wplywu chociazby na samopostrzeganie. Nadto, pracownicy mogli nie by¢ §wiadomi czym
wladciwie sa owe naruszenia, w jaki spos6b moga sie broni¢, jakie sa znamiona mobbingu, badZ po prostu czekac
na pierwsza osobe, ktéra odwazy sie stanaé¢ przeciwko powodce. Jednakowoz, material dowodowy zgormadzony w
sprawie nie zawiera dowodow na podniesione twierdzenia np. odno$nie dos§wiadczenia problemoéw i zaburzen natury
psychicznej, czy znacznego obnizenia postrzegania wlasnej warto$ci na skutek dziatan powodki.

Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona
ocene przydatnoéci zawodowej, powodujace lub majgce na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie

go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikéw (art. 942 §2). O istnieniu mobbingu mozna méwié¢ dopiero w
sytuacji lacznego (skumulowanego) zaistnienia przyczyn i skutkow w chocby jednej z mozliwych postaci opisanych
w przytoczonym przepisie. Mobbing jest zachowaniem wysoce nagannym, patologicznym, a osoba go stosujaca
zasluguje na jednoznaczng negatywng, wrecz pietnujaca ocene. Fakt, ze pracownik bedacy bezposrednim adresatem
albo uczestnikiem zdarzen, czy zachowan przelozonego w stosunku do wspélpracownikéw czuje sie mobbingowany,
nie przesadza o dopuszczeniu sie przez przelozonego mobbingu. Poczucie krzywdy wywolane u pracownika nie
jest rownoznaczne z byciem obiektem zachowan o znamionach mobbingu, czyli zachowan ,dotyczacych” lub
»skierowanych przeciwko niemu”.

Sad doszed! do przekonania, ze zachowanie powo6dki nie wypelnia znamion mobbingu. Kwestia rzekomego stosowania
przez powodke mobbingu, pojawiala sie w toku calego postepowania, pomimo, iz w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu
warunkoéw zatrudnienia, pozwany nie kierowal owego zarzutu w strone powodki. Nadto, pozwany podniosl, ze nie
stwierdzil w zachowaniu powddki wypelnienia znamion moobbingu, a jedynie pewne zachowania powddki zostaly
ocenione jako noszace znamiona mobbingu i zagrazajace, a nawet naruszajace dobra osobiste podwladnych jej osob.
W ocenie Sadu nie mozna uznaé, aby po stronie powodki istnial zamiar ukierunkowany na wywolanie u podleglego

pracownika, czy calego podleglego zespohu, jednego ze skutkéw okreslonych w art. 943 §2. Wprawdzie szereg zachowan
powddki mozna odezytywacé jako przejaw naruszenia norm obyczajowych lub zasad wspoélzycia spotecznego, to jednak
nie koniecznie musi by¢ to przejawem nekania, zastraszania, oSmieszania, czy ponizania pracownika. Samo wykazane
w toku niniejszego postepowania bledne podejsScie powodki do podleglych jej pracownikéw, nie wypelnia znamion
mobbingu. Natomiast, stanowi to potwierdzenie podniesionego przez pozwanego zarzutu, ze powodka nie dysponuje
kompetencjami miekkimi i cechami osobowo$ciami do zarzadzania zasobami ludzkimi, co potwierdza stusznosé
zlozonego przez pozwang spolke o$wiadczenia o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw zatrudnienia, jak i
uzasadnia degradacje powodki poza stanowisko kierownicze.

Wobec niemozno$ci przypisania zachowaniu powo6dki znamion mobbingu, Sad przyjal jak ponize;j.

W ocenie Sadu, powdédka minimum kilkukrotnie dopuécila sie naruszen dobr osobistych wybranych podleglych
jej pracownikdéw poprzez nieprawidlowosci w zachowaniu, postawe sprzeczna od wymaganej na stanowisku
kierowniczym. Ocena czy dany obowigzek pracownika ma charakter podstawowy, laczy sie z charakterem



wykonywanej przez niego pracy. W ocenie Sadu, powddka uchybila podstawowemu obowigzku pracowniczemu,
sformulowanemu w art. 100 §2 pkt 6 k.p. — pracownik jest obowigzany w szczegblnosci przestrzegaé w zakladzie
pracy zasad wspolzycia spolecznego. Na podstawie ustalonego stanu faktycznego zachowanie M. B. znajdujacej
sie na stanowisku kierowniczym nalezy ocenié¢ jako zawinione, godzace w pracowniczg godno$é. Przyjmuje sie, ze
pracownicza godnoé¢ tworzy poczucie wlasnej warto$ci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika
oraz na uznaniu zdolno$ci, umiejetnoséci i wkladu pracy pracownika przez jego przelozonych. Naruszeniem tak
rozumianej godnoSci pracowniczej sa zachowania pracodawcy polegajace miedzy innymi na slownej lub czynnej
zniewadze, dopuszczaniu sie czynéw nieobyczajnych wobec pracownika, krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji,
udzielaniu nieprawdziwych opinii o pracowniku. (wyrok SN z dnia 21.10.2008r., sygn. akt IT PK 71/08).

Utworzony w oparciu o zeznania $§wiadkéw obraz sytuacji, ktora miala miejsce w spélce za czaséw zajmowania
przez powodke stanowiska lidera zespolu produkcyjnego nalezy ocenié¢ jako naganny. Powodka nie wypelniala
swoich obowigzkéw, wynikajgcych z zajmowanego stanowiska kierowniczego w sposob nalezyty. Osoby pracujace
na linii produkcyjnej byly zestresowane, gdyz zdarzalo sie, ze musialy pod presja czasu i oczekiwanych wynikéw,
wykonywac czynnoéci bez uprzedniego przeszkolenia, ktore nie wchodzily w zakres ich obowiazkéw. Atmosfera
panujaca przy linii produkeyjnej w zespole powddki byta konfliktowa i wysoce nieprzyjemna. Wplywalo to réwniez
bezposrednio na pozostalych pracownikéw, ktorzy co prawda nie do$wiadczyli bezpoérednio negatywnych skutkéw
zachowania powodki, aczkolwiek byli swiadkami np. sytuacji, gdy powddka doprowadzala pracownice do ptaczu.
Gesty, mimika, dobor stow, jak i wkraczanie w sfere prywatng, w szczeg6lnoéci poprzez insynuowanie relacji
wykraczajacej poza ramy kolezenskie pomiedzy wspolpracownikami, tworzy przestrzen plotkarska, uniemozliwiajaca
budowanie przyjaznej i kolezenskiej atmosfery pracy. Zespdl prowadzony przez powddke zostat scharakteryzowany
przez M.S. jako specyficzna grupa zamknieta, z ktérej nie wydobywaly sie informacje, a problemy zalatwiane byly w
obrebie tej grupy.

Nadto, watpliwym jest aby poprzez kierowanie do pracownikéw wyrazen ,wszyscy zrozumieli, a ty nie”, ,tyle pracuje
i na niczym sie nie zna”, czy ,co ty glupi jeste$”, majgc dodatkowo na uwadze kontekst sytuacyjny, powodka
miala na celu motywowanie pracownikéw. Podwtadni, jak i przelozeni, zgodnie zeznali, ze powddka przejawiala
naganng postawe na zajmowanym stanowisku. Jak wskazal Swiadek M.H. w czasie przeprowadzonego postepowania
wyjadniajacego wezwanych zostalo ok. 20 pracownikow, z ktorych 75% (ok. 15 os6b) potwierdzilo nieakceptowalne
zachowania powddki. W Swietle poczynionych ustalen, styl zarzadzania zespolem przez powodke mozna okreslié
niemalze jako autorytarny z powodu nadmiernego skupienia sie na wynikach kierowanego zespotu, kosztem komfortu
podleglych pracownikéw oraz relacji miedzyludzkich.

Sad w pelni podziela opinie pozwanego, ze prezentowane przez powodke zachowania, §wiadcza o utracie przez
nig kompetencji niezbednych do prawidlowego wykonywania obowigzkéw na zajmowanym przez nia stanowisku,
na ktorym stosownie do opisu stanowiska, podpisanego przez powodke w dniu 25 czerwca 2010r., konieczne
byly — umiejetno$¢ pracy w zespole, bardzo dobrze rozwiniete zdolnosci komunikacyjne i interpersonalne,
umiejetno$é przekazywania wiedzy, motywowania innych oraz rozwigzywania konfliktéw. O braku powyzszych cech
osobowo$ciowych u powodki §wiadcezy réwniez fakt, ze podezas zobiektywizowanej rekrutacji na stanowisko lidera
zmiany, przeprowadzanej wesp6l z firma zewnetrzng, a zatem niezaznajomiong w postepowanie wyjasniajacym
dotyczacym powodki, nie osiagnela ona minimum wymaganego od kandydata. W sklad procesu rekrutacyjnego
wchodzila weryfikacja umiejetno$ci miekkich, jak i zarzadczych kandydata, poprzez sprawdzenie np. na przykladzie
odkrywanych scenek jak kandydat radzi sobie z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, w szczeg6lnoéci w jaki sposob
rozwigzuje powstale problemy, jak motywuje pracownikoéw. O braku naboru powodki na stanowisko lidera zmiany,
przesadzila negatywna ocena kompetencje powodki w zakresie zarzadzania zespolem ludzkim.

Zachowanie pracownika na stanowisku kierowniczym polegajace na naruszaniu doébr osobistych podleglych
mu pracownikdw, w szczegolnosci pracowniczej godno$ci, moze by¢ zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkoéw pracowniczych. Do spelienia przestanki ciezkiego naruszenia obowigzkéw
pracowniczych, niezbedny jest znaczny stopien winy pracownika (wina umyslna lub razace niedbalstwo). O istnieniu
tej winy wnioskuje sie na podstawie caloksztaltu okoliczno$ci zwigzanych z zachowaniem pracownika. Jak przyjat



Sad Najwyzszy (w wyroku z dnia 19.08.1999r., I PKN 188/99, OSNAPiUS 2000/22, poz. 818), w razie rozwigzania
umowy z tej przyczyny, ocena rodzaju i stopnia winy pracownika powinna by¢ dokonana w stosunku do naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych, jak i z uwzglednieniem zagrozenia lub naruszenia interes6w pracodawcy.

Odnoszac niniejsze do realibw sprawy zauwazyC trzeba, ze pozwany na podstawie wnioskow wyciagnietych z
przeprowadzonego postepowania wyjasniajacego, mogl skategoryzowac zachowania powddki jako mobbing i podjac
decyzje o rozwigzaniu laczacego strony stosunku pracy w trybie art. 52 §1 pkt. 1 k.p. Jednakze pozwany zdecydowal
sie zaproponowac¢ powodce nowe warunki pracy i placy, tym samym ustrzegajac ja przed naglym pozostaniem bez
pracy. Rozwigzanie umowy o prace, z ktérego de facto pow6dka rosci prawo do odszkodowania, nastgpito wskutek
jej dzialania — odmowy przyjecia nowych warunkéw zatrudnienia. W ocenie Sadu, propozycja pozwanego wynikala
paradoksalnie z docenienia wieloletniego zaangazowania powodki w wykonywang prace oraz przyczynianie sie do
rozwoju zakladu, a degradacja dotyczyta wylgcznie koniecznoSci odsuniecia M. B. od zarzadzania zasobami ludzkimi.
Powddka nie chciala zaakceptowaé przeniesienia jej na nizsze stanowisko.

Sad, na podstawie zebranego materialu w aktach sprawy nie byl w stanie ustali¢ od kiedy trwal proceder powddki,
jednakze Swiadkowie zgodnie zeznali, ze pierwsze sygnaly, co do nieprawidlowoSci w zachowaniu powo6dki mialy
miejsce juz w 2015r. — zgloszenie na anonimowa infolinie pracownicza. Uwadze Sadu, nie umknat réwniez fakt, ze
powddka rokrocznie byla oceniana bardzo wysoko, jak nie najwyzej, za okresy zajmowania stanowisk wchodzacych
w sklad kadr kierowniczej. Podczas gdy, dowod z zeznan $§wiadkow bedacych bylymi pracownikami pozwanego,
klarownie ukazuje, ze normy dotyczace procesu powstawania wyrobow czekoladowych sa zbyt wySrubowane i nie
mozliwe do osiggniecia bez ponad akceptowalnego eksploatowania pracownikow. Sad, biorac pod uwage caloksztatt
okoliczno$ci sprawy, doszedl do przekonania, ze wysokie oceny powodki, jak i uzyskiwane premie finansowe za
osiagane cele przez podlegly jej zesp6l, wynikaly z nadmiernego napierania na produktywno$¢ podleglych jej
pracownikéw.

Niezaleznie od powyzszego nie ulega watpliwosci, ze powodka w okresie zatrudnienia na stanowisku lidera
zespolu produkeyjnego, pracowala w sytuacji silnego stresu. Obarczalo ja przeciazenie obowigzkami stuzbowymi
w polaczeniu z powtarzajaca sie trudnoécia z dostepnoécia pracownikéw w podleglym zespole. Niedysponowanie
odpowiednig liczbg pracownikéw, wyniklg na skutek nieobecnos$ci lub niedoboru pracownikéw, powoddka niwelowata
kierowaniem podwladnych na nowe dla nich stanowiska pracy. Konieczne do osiggniecia zalozen produkcyjnych
tempo prac, narzucane przez powodke na podleglych pracownikéw, przyczynialo sie do popelniania przez nich bledow.
Powddka majac na uwadze przeprowadzane audyty, nie mogla pozwalaé na nierealizowanie celoéw produkcyjnych,
marnotrawienie materialu, jak i inne popelnianie bledéw. Jednakze, poSpiech towarzyszacy tym wprowadzanym
na biezgco zmianom stanowiskowym, nie uzasadnia braku przeprowadzania instruktazu stanowiskowego przed
przystapieniem do pracy.

Ponadto, Sad zawierzyl powodce, ze nie kierowala nig wylacznie pobudka realizacji celéw, lecz takze cheé zachecenia
podleglych pracownikéw do rozwoju, umozliwiajacego w pozniejszym czasie awans. Niniejsze wynika réwniez
bezposrednio z zeznan M.K., kierowanej na wyzsze stanowisko. Trudno$ci zwiazane z prowadzeniem zespolu
powodki, podniosta rowniez K.K., ktéra z powodu brakéw kadrowych zostala przeniesiona na stanowisko powddki.
Swiadek poérod istotnych przyczyn odejécia z pracy wskazata trudno$ci w zarzadzaniu zespolem powddki, nazbyt
wysérubowane cele produkcyjne niemozliwe do wyrobienia, czy ogromng presje towarzyszaca ciezkiej technicznie
pracy. Jednakowoz, w realiach rozpoznawanej sprawy poza sporem jest — czy pozwany dopuszczat sie wobec powddki
nieprawidlowos$ci. Do$wiadczane trudno$ci powddka winna zglosié przelozonym wyzszego szczebla, w zadnym
przypadku nie stanowig one usprawiedliwienia dopuszczania sie nieprawidlowego traktowania i zachowania wobec
podwladnych pracownikéw.

W konsekwencji powyzszych rozwazan, Sad orzekl jak w sentencji punktu I wyroku, oddalajac powoddztwo.

W sentencji pkt IT wyroku, Sad zasadzil od powddki na rzecz pozwanego kwote zastepstwa procesowego, w wysokosci
stawki minimalnej w sprawach z zakresu prawa pracy, wynoszacej 180,00 zk.



Sad nie obcigzyl powddki nieuiszczonymi kosztami sadowymi w oparciu o art. 102 k.p.c., ktory przewiduje, iz w
wypadkach szczegoblnie uzasadnionych Sad moze zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko czes¢ kosztow albo nie
obcigzact jej w ogole kosztami. Na podstawie sentencji pkt IIT wyroku, pozostale koszty sadowe — oplate od pozwu,
Sad przejmuje na Rachunek Skarbu Panstwa Sadu Rejonowego dla Warszawy Pragi — Poludnie w Warszawie.

Zarzadzenie:
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