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WYROK

W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ
Dnia 7 lipca 2021 .

Sad Rejonowy dla Wroclawia — Srédmiescia we Wroclawiu IV Wydzial Pracy i Ubezpieczen
Spolecznych

w skladzie nastepujgcym:

Przewodniczqcy: Sedzia Anna Garncarz
Protokolant: Dominika Gorzaqd

po rozpoznaniu w dniu 7 lipca 2021 r. we Wroclawiu
na rozprawie sprawy

z powodztwa: M. B. (1)

przeciwko: (...) Sp.z (...). wW.

o odszkodowanie

I. oddala powédztwo;

II. zasgdza od powoda na rzecz strony pozwanej kwote 180 zl tytulem zwrotu kosztéow zastepstiva
procesowego;

III. koszty sadowe zalicza na rachunek Skarbu Panstwa.

UZASADNIENIE

Pozwem z dnia 1 paZzdziernika 2019 r. (data wplywu do tut. Sadu) powdd M. B. (1) wnidsl o zasadzenie od strony
pozwanej (...) sp. z 0.0. z siedziba w W. na rzecz powoda odszkodowania w wysoko$ci 43.601,00 zl, tj. trzymiesiecznego
wynagrodzenia z tytulu nieuzasadnionego rozwigzania umowy o prace oraz zasadzenie od pozwanej na rzecz powoda
kosztoéw procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych oraz kwoty 17,00 zl tytulem
oplaty skarbowej za udzielone pelnomocnictwo.

Uzasadniajac swoje powddztwo powod podnidst, iz pozostawat zatrudniony u strony pozwanej od dnia 2 czerwca 2014
r., poczatkowo na okres probny, a od dnia 1 wrze$nia 2014 r. na podstawie umowy o prace na czas okreslony do dnia 11
sierpnia 2019 r. Pow6d podkreslil, ze w czasie trwania umowy pieciokrotnie dochodzito do zmiany warunkéw umowy
o prace polegajacych przede wszystkim na wzroécie wynagrodzenia powoda, jak rowniez jego awansie na stanowisko
kierownika wypozyczalni oddzialu W.. Ostatecznie w dniu 22 listopada 2018 r. umowa na okres probny ulegla
przeksztalceniu w umowe na czas nieokre$lony. Dalej powod podal, ze w dniu 6 wrze$nia 2019 r. pozwana zlozyla mu
o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem, ktérego podstawa byt art. 30 § 1 pkt 2 k.p. Pozwana
wskazala, ze przyczyna wypowiedzenia bylo niewywiazywanie sie z zakresu obowigzkow stuzbowych przez powoda,
czego przejawem byly zlte wyniki ekonomiczne oddzialu, brak umiejetnosci budowania odpowiedniej atmosfery w
oddziale, jak rowniez brak zdolnoéci do rozwigzywania problemoéw i zarzadzania zespotem w kryzysowych sytuacjach,
co doprowadzilo do utraty zaufania pozwanej do powoda. W ocenie powoda wskazane przez pozwana przyczyny
rozwigzania umowy byly przyczynami nierzeczywistymi, a takze niekonkretnymi i stanowily jedynie pretekst do



wypowiedzenia mu umowy o prace. Powdd zaznaczyl, ze juz pobiezna analiza umowy o prace z dnia 1 wrze$nia 2014
r. wskazywala na cheé zatrudnienia powoda przez pozwana do dnia 31 sierpnia 2019 r., ktéra to data pokrywala sie
z datg zlozenia powodowi przez pozwang o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace za wypowiedzeniem. Powod
podkreslil, ze z powierzonej pracy wywiazywal sie nienagannie, sumiennie wykonywat wszelkie obowiazki stuzbowe,
na jego koncie nie bylo zadnych nagan i pouczen ze strony pracodawcy, a rzeczywista przyczyna zwolnienia powoda
byla znana tylko pozwanej. Zdaniem powoda pozwana okreslila przyczyny rozwigzania z nim umowy o prace w sposéb
nieprecyzyjny i ogélnikowy. Od czasu objecia przez niego stanowiska kierownika oddzialu wypozyczalni W. nie bylo
ani jednej sytuacji, w ktorej w jakimkolwiek stopniu nie wywiazywalby sie ze swoich obowigzkéw stuzbowych. Z
powierzonych zadan powdd zawsze wywigzywal sie nienagannie, co wielokrotnie potwierdzal zarzad w odpowiedziach
na cotygodniowe raporty. Powod byt do tego stopnia oddany swojej pracy, ze zrezygnowal ze zwolnienia lekarskiego
i pracowal nawet ze zlamana noga, przelozyl réwniez urlop wypoczynkowy na polecenie swojego przelozonego.
Odnoszac sie bezposrednio do przyczyn zwolnienia wskazanych przez pozwang powdd podal, iz po objeciu stanowiska
po poprzednim kierowniku nie dopuszczal, aby oddzial zrealizowal mniej niz 85% planu zalozonego przez zarzad. Na
poczatku 2018 r. powdd zajal IT miejsce na 18 oddzialéw w Polsce za najlepsza sprzedaz w 2017 r. Rdwniez w 2018 1.
dwukrotnie udato sie oddzialowi kierowanemu przez powoda osiagna¢ kwote powyzej 1 mln obrotéw. Na pogorszenie
wynikoéw powoda wplyw mialo przede wszystkim odejScie z oddzialu dwdch z trzech przedstawicieli handlowych.
Zgodnie z wiedza powoda odeszli oni ze spolki ze wzgledow finansowych. Powod zaznaczyl, ze zaden z przelozonych
nigdy nie wskazywal na zle wyniki ekonomiczne oddziatu kierowanego przez powoda, a jego wyniki nie odbiegaly od
wynikoéw uzyskiwanych w innych oddzialach. Potwierdzeniem absurdalnoéci ww. przyczyn wypowiedzenia umowy
o prace byla suma miesiecznych premii wyplaconych powodowi w kwocie 86.669,49 zl. Dalej, odnoénie przyczyny
rozwigzania umowy okreslonej jako brak umiejetno$ci budowania odpowiedniej atmosfery w oddziale powod podatl,
ze w wykonywanej pracy kierowal sie mottem ,kierownikiem sie jest, a nie nim bywa”. Powdd byt dostepny dla swoich
podwladnych przez calg dobe. Wspblpracownicy powoda zawsze mogli na nim polegac i liczy¢ na jego pomoc, réwniez
po godzinach pracy. Priorytetem powoda w relacjach ze wspdlpracownikami byl wzajemny szacunek i zaufanie.
Cotygodniowe zebrania oraz aktywne uczestniczenie w zyciu codziennym oddzialu pozwolily powodowi zbudowac
dobra w nim atmosfere. Pow6d dzieki czestym rozmowom z pracownikami znal ich potrzeby i aktywnie rozwigzywat
kazdy problem. Podczas pracy powoda drzwi jego biura byly zawsze otwarte i kazdy ze wspolpracownikéw mogt
liczy¢ na wystuchanie i rozmowe. Brak zdolnoSci do rozwiazywania probleméw i zarzadzania zespolem w kryzysowych
sytuacjach jako przyczyna rozwigzania umowy o prace byla rowniez w opinii powoda abstrakcyjna, ogdlnikowa i
nierzeczywista, poniewaz powod wszelkie sytuacje kryzysowe w oddziale rozwiazywal znacznie szybciej niz nakazywaly
to obowigzujace w pozwanej spolce procedury. Przelozeni powoda nigdy nie zglaszali mu zadnych uwag w omawianym
zakresie. Przyczyna ta nie zostala w zaden sposob uargumentowana i uzasadniona wedlug powoda.

W odpowiedzi na pozew strona pozwana (...) sp. z 0.0. z siedziba w W. wniosla o oddalenie powodztwa w calo$ci oraz
zasadzenie od powoda na rzecz pozwanej kosztow zastepstwa procesowego.

W uzasadnieniu swojego stanowiska strona pozwana wskazala, ze pow6d mial bardzo precyzyjnie okre$lony zakres
obowiazkdw i z tych obowigzkéw byl rozliczany. Pracodawca ma prawo doboru pracownikéw, co oznacza mozliwo$é
rozwigzywania umowy o prace za wypowiedzeniem. W ocenie pozwanej przyczyny wskazane w wypowiedzeniu
umowy o prace byly prawdziwe. Pozwana zarzucila powodowi osigganie zlych wynikoéw ekonomicznych. Z wykazu
obrotow osiaganych przez oddzial we W. za caly 2018 r. i 10 miesiecy 2019 r. wynikalo, ze w sposob ciagly i trwaly
nastepowat spadek obrotéw, ktoéry osiagal w lipcu spadek -33,50%, w sierpniu -47,86%, we wrzesniu -49,03%.
Poza tym, oddzial we W. wykazywal coraz to mniejsza realizacje planéw. Dalej, pozwana podala, ze zarzucilta
powodowi brak umiejetnosSci budowania odpowiedniej atmosfery w oddziale, wynikiem czego byla duza rotacja
pracownikdw w tym oddziale. Odeszlo m.in. 2 pracownikdéw, ktérzy pracowali w tym oddziale 10 lat. Pozwana
zaznaczyla, ze powod juz wezes$niej odbyl rozmowe z kierownikiem pozwanej spotki w W., ktéra dotyczyla sytuacji
konfliktowej z jedna z pracownic, ktéra oczekiwala od powoda pomocy jako kierownika oddzialu w sytuacji, gdy
nastgpita awaria wypozyczonego agregatu o$wietlajacego cala miejscowosé. W efekcie skonczylo sie na zwolnieniu
lekarskim pracownicy, ktora nie wytrzymala stresu i napiecia. Ponadto z indywidualnych rozméw z pracownikami
wynikalo, Ze pow6d nie odnosil sie do pracownikéw z szacunkiem, ponizal ich, faworyzowal w szczego6lnosci jednego



pracownika, ktéremu ujawnial otrzymywane informacje od pracownikéw w zaufaniu. Powdd zarzucal réwniez bez
dowodow kierowcy kradzieze paliwa. O wszystkich zarzutach powdd zostal poinformowany. Na zebraniu zalogi
oddzialu powdd przeprosil pracownikéw i obiecywal poprawe. Zarzut braku zdolnoéci rozwigzywania probleméw,
zarzadzania zespolem w sytuacjach kryzysowych wynikal z faktu, ze z powodem prowadzone byly wielokrotnie
rozmowy telefoniczne i korespondencja mailowa w celu przekazania mozliwo$ci rozwiazan, ktére dla powoda byly
trudne lub niezrozumiale. Sprawy trudne byly przez powoda automatycznie przekierowywane do kierownika regionu
lub kierownika drugiego oddzialu we W.. Ujawnil sie réwniez brak samodzielnoéci powoda w podejmowaniu decyzji.
Pozwana zaprzeczylta jakoby rozwigzanie umowy bylo wynikiem wcze$niej zawartej umowy o prace na czas okreslony.
Nieprawdziwe byly réwniez twierdzenia powoda, iz nie mial on wplywu na zesp6l, ktéorym kierowal, a w szczegolnosci
na ich wynagrodzenie, poniewaz do powoda nalezaly czynnoéci zwigzane ze sprawami pracowniczymi. Z kolei premie
powoda byly premiami regulaminowymi i ich wyplata byla uzalezniona np. od obrotéw oddzialu, kosztow utrzymania
sprzetu. Pozwana zaprzeczyla takze, iz nikt nigdy nie skarzyl sie na warunki panujace w oddziale.

Sad Rejonowy ustalil nastepujqcey stan faktyczny.

Strona pozwana Atut R. sp. z 0.0 zostala wpisana do Krajowego Rejestru Sadowego w dniu 15 grudnia 2001 r.
Przewazajacym przedmiotem jej dzialalno$ci bylo 77, 32, Z, wynajem i dzierzawa maszyn i urzadzen budowlanych.

Dowdéd: - informacja odpowiadajaca odpisowi aktualnemu z rejestru przedsiebiorcow, stan na 08.11.2016 r., k. 24
- 27.

W dniu 2 czerwca 2014 r. powod zawart ze strona pozwang umowe o prace na okres proébny do dnia 31 sierpnia 2014
r., na podstawie ktorej zostal zatrudniony na stanowisku przedstawiciela handlowego w pelnym wymiarze czasu pracy
za wynagrodzeniem w postaci placy zasadniczej w wysokos$ci 3.206,00 zl. Powoda obowiazywala norma dobowa czasu
pracy wynoszaca 8 godzin i tygodniowa w wysokos$ci 40 godzin. Wynagrodzenie mialo by¢ wyplacane miesiecznie.

W dniu 1 wrzeénia 2014 r. strony zawarly umowe o prace na czas okres$lony do dnia 31 sierpnia 2019 r. Wynagrodzenie
powoda okreslono w wysokoSci 3.494,00 z}. Wynagrodzenie powoda ulegalo zwiekszeniu - od dnia 1 marca 2015 r.
wynagrodzenie powoda wynosito 4.067,00 zl, od dnia 1 kwietnia 2016 r. wynosilo 4.641,00 zl.

Z dniem 22 maja 2017 r. zmianie ulegly warunki umowy o prace powoda i zostalo mu powierzone stanowisko p.o.
kierownika wypozyczalni oddzialu W. za wynagrodzeniem w wysokosci 6.400,00 zl, a od dnia 1 grudnia 2017 r.
powdd objgl stanowisko kierownika oddzialu wypozyczalni oddzial W. za wynagrodzeniem w kwocie 7.800,00 zl.
Wynagrodzenie powoda wzrosto do 9.000,00 zt od dnia 1 listopada 2018 r.

Powdd otrzymat upowaznienie od prezesa zarzadu do dzialania w jego imieniu w zakresie nastepujacych czynno$ci:
podpisywanie wypowiedzen uméw o prace oraz umoéw zlecenn podleglym pracownikom, podpisywanie upomnien,
nagan, informowanie o karach podleglych pracownikéw, podpisywanie skierowan na wstepne/okresowe/kontrolne
badania lekarskie dla kandydatéw do pracy podleglych pracownikow.

Od dnia 22 listopada 2018 r. umowa o prace powoda zawarta w dniu 1 wrzeénia 2014 r. na czas okreslony ulegla
przeksztalceniu w umowe o prace na czas nieokre$lony. Pozostale warunki umowy o prace pozostaly bez zmian.

Dowdéd: - umowa o prace na okres probny z dn. 02.06.2014 r., koszulka k. 12,
- podstawowa informacja z dn. 02.06.2014 r., koszulka k. 12,

- umowa o prace na czas okre$lony z dn. 01.09.2014 r., koszulka k. 12,

- podstawowa informacja z dn. 01.09.2014 r., koszulka k. 12,

- zmiana warunkéw umowy o prace z dn. 01.03.2015 1., koszulka k. 12,



- zmiana warunkéw umowy o prace z dn. 01.04.2016 r., koszulka k. 12,
- zmiana warunkéw umowy o prace z dn. 22.05.2017 r., koszulka k. 12,
- zmiana warunkéw umowy o prace z dn. 01.12.2017 r., koszulka k. 12,
- zmiana warunkéw umowy o prace z dn. 01.11.2018 r., koszulka k. 12,
- upowaznienia w aktach osobowych powoda,

- pismo z dn. 19.11.2018 r., koszulka k. 12,

- podstawowa informacja z dn. 22.11.2018 r., koszulka k. 12.

Kierownik oddzialu odpowiedzialny byt za calo$¢ dzialan oddzialu. Oddzial byl traktowany jako wyodrebnione
centrum zysku. Kierownik w imieniu firmy rozporzadzal powierzonym mu majatkiem firmy. Kierownik powinien
zapewniaé jak najwieksze przychody oraz zatwierdzaé ponoszone przezjego oddzial wydatki i dbaé o to, zeby zachowaé
niezbedng oszczednosé, jak rowniez zapewnia¢ prawidlowe prowadzenie dokumentacji w oddziale. Od kierownika
oddzialu oczekiwano duzego stopnia odpowiedzialnoéci i samodzielnos$ci oraz umiejetnoéci wspolpracy z pozostalymi
oddzialami firmy.

Do zakresu ogblnych obowigzkow stuzbowych powoda na stanowisku kierownika oddzialu wypozyczalni nalezalo
m.in. dbalo$¢ o dobre imie i prestiz firmy, rzetelne i efektywne wykonywanie powierzonej pracy wedlug ustalonych
procedur, dokladne i sumienne wykonywanie polecen przelozonych, ksztaltowanie wlasciwej atmosfery w miejscu
pracy, kolezensko$é.

Do zakresu szczeg6lowych obowigzkoéw na ww. stanowisku nalezalo m.in. w zakresie zarzadzania personelem
oddzialu — umiejetne delegowanie i rozliczenie pracownikéw z powierzonych zadan, budowanie zespolu w postaci
dbania o dobrg atmosfere, komunikacje i wspoldzialanie pracownikéw oddzialu zgodnie z kultura organizacyjna
AR, organizowania cotygodniowych zebran z pracownikami, spotkan integracyjnych, okreslanie celéw pracownikom,
wyznaczanie zadan i kontrola ich realizacji, dbanie o sprawy osobowe pracownikoéw; w zakresie dbalosci o
dochodowos¢ swojego oddzialu poprzez wykonywanie miesiecznych planéw obrotoéw, aktywne zabieganie o klienta,
zachecanie do korzystania z ushug (...), poszukiwanie nowych klientéw, wizyty na budowach, na ktorych pracuje
sprzet AR lub podobny z konkurencji, nadzér nad uprzejma i fachowa obsluga klienta ze strony wszystkich
pracownikow oddzialu, nadzér nad zapewnieniem bezawaryjnoSci wypozyczonego sprzetu, odpowiedzialno$c za
utrzymywanie nienagannego wygladu zewnetrznego sprzetu, terenu firmy, samochodéw i znakéw firmowych
oraz szyldow, zatwierdzanie udzielanych rabatéw, podejmowanie racjonalnych decyzji transferu sprzetu miedzy
oddzialami, zapewnienie racjonalnego planowania tras jazd samochodéw dostawczych, kontrolowanie dziatan oraz
oferty cenowej lokalnej konkurencji; w zakresie optymalizacji zakupow i uzytkowania sprzetu — zapewnienie niskiego
kosztu utrzymania sprzetu, zatwierdzanie zamowien na czeSci zamienne, przy nieprzekraczaniu kosztu 5% obrotow
w miesigcu, analiza potrzeb klientéw pod katem doboru oferty sprzetu, zglaszanie potrzeb sprzetowych do centrali;
w zakresie zapobiegania stratom — codzienne sprawdzanie stanu kasy i przynajmniej raz w tygodniu faktycznego
stanu maszyn, przeprowadzanie tygodniowej i rocznej inwentaryzacji $rodkéw trwalych w oddziale; dbalo$¢ o
wizerunek i dobre imie Atut R., sporzadzanie i przesylanie do centrali wymaganych analiz i raportow, uczestniczenie
w spotkaniach i szkoleniach organizowanych przez firme, wykonywanie polecenn dyrektora wypozyczalni oraz
pozostalych dyrektoréow zgodnie ze swoimi kwalifikacjami i do§wiadczeniem.

Pracownik byl sluzbowo odpowiedzialny wobec swojego bezposredniego przelozonego, ktérym byl dyrektor
wypozyczalni. Wszystkie sprawy, z ktorymi pracownik zwracal sie do zwierzchnika wyzszego stopnia winny byc
zaopiniowane przez bezposéredniego przelozonego.

Dowdéd: - zakres obowigzkoéw i odpowiedzialno$ci z dn. 26.05.2017 r., koszulka k. 12.



Kierownik regionu, M. G. byl przelozonym powoda. Pow6d mial obowigzek prowadzi¢ oddzial i rozliczac sie z
wykonanych zadan.

Stanowisko kierownika regionalnego dawalo upowaznienie do wsparcia w réznych formach, a tak naprawde do
wszystkich potrzebnych do prawidlowego funkcjonowania oddzialéw jemu podleglych, poczawszy od rozliczania
kierownika oddzialu z powierzonych i wykonywanych badZ nie zadan, po zwalnianie i zatrudnianie kadry. Jego
obowiazkiem bylo wspieranie, motywowanie, a jesli byla taka potrzeba — natychmiastowe reagowanie na negatywne
praktyki lub niewywiazywanie sie z ww. zadan, ktore byly powierzane kierownikowi oddziatu.

Dowdéd: - zeznania korespondencyjne §wiadka M. G., k. 185 — 186.

W 2019 r. w oddziale W. Lotnicza miala miejsce duza rotacja pracownikéow, w tym odeszlo 4 kierowcow, 3
przedstawicieli, jeden mechanik, pomocnik i doradca handlowy.

Dowod: - zestawienie, k. 30.

Na konto powoda wplynely od strony pozwanej nastepujace kwoty:

- w dniu 20 listopada 2018 r. kwota 1.535,21 z} tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 21 listopada 2018 r. kwota 5.192,44 z} tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 25 stycznia 2019 r. kwota 8.800,23 zl tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 21 lutego 2019 r. kwota 9.387,51 zl tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 22 marca 2019 r. kwota 6.856,58 zt tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 19 kwietnia 2019 r. kwota 6.921,28 zl tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 23 maja 2019 r. kwota 9.434,30 z} tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 24 czerwca 2019 r. kwota 6.655,19 z} tytulem premii uznaniowej,

- w dniu 25 lipca 2019 r. kwota 4.592,46 z} tytutem premii uznaniowej,

- w dniu 23 sierpnia 2019 r. kwota 5.352,78 zl tytulem premii uznaniowe;j.
Dowéd: - historia rachunku powoda, k. 13 — 15.

Obroty oddzialu W. w okresie 2018/2019 wynosily:

- w styczniu: 2018 1. - 585.797,00 zl, w 2019 1. - 791.759,00 z}; dynamika 35,16%,
- w lutym: 2018 r. - 660.650,00 zl, w 2019 r. - 674.763,00 zt; dynamika 2,14%,

- w marcu: 2018 r. - 704.951,00 zl, w 2019 . - 700.054,00 z}; dynamika -0,69%,

- w kwietniu: 2018 r. - 757.329,00 zl, w 2019 1. - 659.664,00 z}l; dynamika -12,90%,
- w maju: 2018 r. - 782.220,00 zl, w 2019 1. - 705.545,00 zl; dynamika -9,80%,

- w czerwcu: 2018 1. - 819.350,00 zl, w 2019 1. - 663.921,00 zk; dynamika -18,97%,

- wlipcu: 2018 1. - 859.897,00 zl, w 2019 . - 571.795,00 z}; dynamika -33,50%,



- w sierpniu: 2018 . - 925.215,00 zl, w 2019 1. - 482.453,00 zl; dynamika -47,86%,

- we wrze$niu: 2018 r. - 938.392,00 zl, w 2019 1. - 478.252,00 zk; dynamika -49,03%,

- w pazdzierniku: 2018 r. - 1.030.720,00 zl, w 2019 1. - 603.387,00 z}; dynamika -41,46%,

- w listopadzie: 2018 r. - 1.031.647,00 zl, w 2019 1. - 0,00 z}; dynamika -100%,

- w grudniu: 2018 r. - 953.871,00 zl, w 2019 . - 0,00 zl; dynamika -100%.

Poréwnanie planéw z obrotami w 2019 r. wygladalo nastepujaco:

- styczen: prognoza — 680.000,00 zl, realizacja — 791.759,00 zl, procent realizacji — 116,44%,
- luty: prognoza — 680.000,00 zl, realizacja — 674.763,00 zl, procent realizacji — 99,23%,

- marzec: prognoza — 700.000,00 zl, realizacja - 700.054,00 zl, procent realizacji — 100,01%,
- kwiecien: prognoza — 720.000,00 zl, realizacja — 659.664,00 z}, procent realizacji — 91,62%,
- maj: prognoza — 750.000,00 zl, realizacja — 705.545,00 zl, procent realizacji — 94,07%,

- czerwiec: prognoza — 820.000,00 zl, realizacja — 663.921,00 zl, procent realizacji — 80,97%,
- lipiec: prognoza — 840.000,00 zl, realizacja — 571.795,00 zl, procent realizacji — 68,07%,

- sierpien: prognoza — 900.000,00 zl, realizacja — 482.453,00 zl, procent realizacji — 53,61%,
- wrzesien: prognoza — 920.000,00 zl, realizacja — 478.252,00 zl, procent realizacji — 51,98%,
- pazdziernik: prognoza — 960.000,00 zl, realizacja — 603.387,00 zl, procent realizacji — 62,85%,
- listopad: prognoza — 1.000.000,00 zl, realizacja — 0,00 zl, procent realizacji — 0%,

- grudzien: prognoza — 750.000,00 zl, realizacja — 0,00 zl, procent realizacji — 0%.

Dowodd: - zestawienie, k. 29.

Kierownikiem drugiego oddzialu - W. K. - P. M. laczyly z powodem relacje stuzbowe wynikajace z wykonywanych
obowiazkéw. Nie bylo miedzy nimi zaleznosSci stuzbowych. Wspdlpraca z powodem jako kierownikiem drugiego
oddzialu nie zawsze ukladala sie poprawnie i zgodnie z wytycznymi zarzadu spoltki. Dotyczylo to rejonizacji, tzn.
podziatu terenu i obstugiwanych przez oddzialy inwestycji. Spory dotyczyly najmu maszyn przez powoda niezgodnie
z przyjetym podzialem na terenie obslugiwanym przez oddzial W. K..

Kierownik Oddzialu W. K., P. M., nie musiat liczy¢ na wsparcie w sensie zawodowym. Powdd udostepnial mu czesé
placu z powodéw wylgcznie organizacyjnych, ale odczytywal to jako przejaw dobrej woli powoda.

Dwukrotnie lub trzykrotnie jeden z 6wczesnych pracownikéw podleglych powodowi pytal P. M. telefonicznie o
mozliwo$¢ przejscia do jego oddziatu.

Relacje na stopie zawodowej z powodem P. M. ocenial negatywnie.
Dowéd: - zeznania korespondencyjne §wiadka P. M., k. 174.

Glownym zadaniem kierownika regionu bylo motywowanie podleglych pracownikéw, a co za tym idzie rowniez
kierownikow oddzialow. Najlepsza motywacja byto pobudzenie do dzialania, a nie demotywacja w postaci rozmoéow



karcacych. Jesli M. G. nie byl zadowolony z powoda, nie okazywal mu tego. Zawsze staral sie zwr6ci¢ uwage na to, co
udalo sie zrobié, a co nie i ze nalezy sie bardziej nad tym pochylié.

M. G. byl odpowiedzialny za poprawna organizacje pracy oddzialéw, wiec wspieral swoich pracownikéw na kazdej
plaszczyznie. M. G. byl do dyspozycji powoda o kazdej porze dnia i nocy.

W czasie dluzszej nieobecnosci powoda, na przelomie lipca i sierpnia 2019 r., M. G., bedacy kierownikiem regionu,
prowadzil indywidualne rozmowy z pracownikami, ktére mialy na celu uzyskanie informacji, co pracownikom nie
odpowiadatlo i co by chcieli zmienié¢ w pracy, aby lepiej im sie pracowalo. Ocena kompetencji kierowniczych powoda
lezala w gestii M. G. oraz zarzadu spolki. Decyzja o podjeciu tych rozméw zapadla w momencie uzyskania przez M. G.
informacji o tym, ze atmosfera w oddziale byla bardzo slaba i pracownicy obawiali sie powrotu powoda ze zwolnienia
lekarskiego, ktoére bylo spowodowane kontuzja nogi. W tym czasie M. G. pelil swoistego rodzaju zastepstwo za
powoda. Takie byly procedury w firmie. Przy kazdej wizycie w oddziale byla wyczuwalna bardzo napieta atmosfera.

Pod katem organizacji wynajmoéw praca powoda byla prawidlowa, natomiast pod katem zarzadzania kadrg bywalo
roznie. Decyzje podejmowane w kwestii wynajméw maszyn byly podejmowane szybko. To powtarzajacy sie schemat,
ktérego mozna sie nauczy¢ i powielaé. Sporo bylo sytuacji, w ktérych M. G. musial podejmowa¢ decyzje za powoda, a
on tylko przekazywal je dalej. Powod oczekiwal, ze M. G. podejmie decyzje za niego, on to wykona i tym samym zrzuci
z siebie odpowiedzialno$¢. Poza tym, nie mial on podejécia do ludzi.

M. G. wspieral powoda w sytuacjach kryzysowych, przede wszystkim podczas zwalniania pracownikéw, rozmowach
sostatniej szansy” z pracownikami, zalatwiania sprzetu z innych oddzialéw, organizowania zastepstw za kierownika
oraz pracownikow recepcji i wielu innych.

M. G. pozostawal w stalym kontakcie z powodem, ktéry dzwonil do niego przy kazdym problemie. Nie wynikalo to
z jego niewiedzy, przybral taki styl, aby mieé ,plaszcz ochronny”. To pokazywalo, ze powod nie byl samodzielny w
wykonywaniu swoich obowigzkéw oraz ze bal sie bra¢ odpowiedzialno$é na siebie za wydawane decyzje.

Pomimo ustalen poczynionych z powodem, bardzo czesto byl on upominany przez M. G. o raporty. Z ustalen
wynikato, ze terminem, do ktérego miat otrzyma¢ raport rozliczajacy tydzien pracy oddziatu byl pigtek do godziny
16:00. Notorycznie trzeba bylo dzwoni¢ do powoda lub wysylaé¢ sms z pytaniem, gdzie jest raport. Za kazdym razem
powdd przedstawial jakie$ wytlumaczenie. Bardzo dlugo zajelo wypracowanie schematu, ktéry powinien obowigzywaé
ZAWSZE.

M. G. negatywnie ocenial to, ze powod jako manager duzego oddzialu dal sie wciggnaé w ,chora” relacje z
przedstawicielem handlowym, P. S.. Pow6d uzaleznil sie od niego i w pewnym momencie to P. S. sterowal
kierownikiem oddziatu.

Powod zbudowal sobie relacje z kilkoma pracownikami, ktorych faworyzowal, natomiast reszta miala pracowac.
Do tych os6b nalezal P. S. oraz M. B. (2). Powod byt praktycznie nierozlaczny z P. S., wszedzie razem, wszystko
razem. Powo6d wszystkim, co wiedzial, dzielit sie z P. S.. Powdd byl od niego uzalezniony i ten wykorzystywal to do
maksimum. Od M. B. (2) pow6d byt uzalezniony, poniewaz nie znal sie na mechanice maszyn. Reszte pracownikow
powdd traktowal z gory, mial z nimi bardzo ozieble stosunki.

Niektorzy pracownicy byli nekani przez powoda, przede wszystkim magazynier P. Z., przedstawicielka handlowa A.
J., kierowca J. C. oraz przedstawiciel handlowy P. C.. Osoby te mialy na tyle odwagi, aby sie odezwac i wypowiedzie¢.
Reszta pracownikoéw po prostu bala sie powoda.

Powdd nie byl naklaniany przez kierownika regionu do przelozenia urlopu. Na spotkaniu towarzyskim powod zapytat
M. G., co by zrobil na jego miejscu w sytuacji wykupionych wezaséw i ten odpowiedzial, ze osobiécie by zrezygnowal
lub postaral sie to przelozyé¢. Sytuacja w tamtym czasie w oddziale byla napieta, zwolnilo sie dwdch czolowych



przedstawicieli handlowych, dziat warsztatu i kierowcy rowniez byli w rozsypce. Powod wowcezas powiedzial, ze nie
moze przelozy¢ wyjazdu, poniewaz wykupil oferte bezzwrotng. Zawibzl na miejsce rodzine i byt z nimi tam kilka dni.

Wszystkie zebrane informacje i spostrzezenia M. G. przekazal powodowi, probowal wszystko naprawi¢, podaé kilka
rozwigzan, aby ratowac sytuacje w oddziale. Niestety nie widzial on u powoda szczerej checi do zmian. Po przekazaniu
powodowi informacji kierownik regionu zasugerowal powodowi zorganizowanie zebrania i przeproszenie na forum
wszystkich pracownikéw. Powdd przyznal racje i stwierdzil, ze to dobry pomysl, aby podjac¢ probe ocieplenia swojego
wizerunku. Niestety zaloga nie dala wiary szczerym intencjom powoda. Przyjeli przeprosiny, ale zachowywali ogromny
dystans. M. G. otrzymywal w tamtym czasie wiele telefonéw od kadry, ktéra zglaszala caly czas sygnaly o braku
potwierdzenia tych zapewnien.

Powod byt dwukrotnie wzywany do zarzadu na rozmowy w zwiazku z sytuacja w oddziale. Gléwnie chodzilo o odejscie
czolowych handloweow do firmy konkurencyjnej, co za tym idzie, utrate 50% generowanych obrotéw i sygnaly
docierajace od innych pracownikéw, np. do dyrektora handlowego o nagannej postawie powoda w stosunku do nich
samych. Przedstawiciele, ktorzy odeszli z pracy jako gléwny powo6d podali zle relacje z powodem. O dziwo w tym gronie
byl faworyzowany przez powoda P. S..

Powdd praktycznie nie brat udzialu w wizytach handlowych, gdy sklad byl do$wiadczony i samodzielny. To
przedstawiciele budowali relacje z klientami. Pow6d bywal na spotkaniach u klientéw, ale tylko gdy przedstawiciel
handlowy zabrat go ze soba. Byly to wizyty u bardzo dobrze znanych klientéw, u ktérych relacje byly wypracowywane
od lat. Byly to bardziej spotkania ,,na kawe” niz o charakterze biznesowym, ktére mialo przynies¢ z gory zalozone
korzysci dla oddziatu.

Dowéd: - zeznania korespondencyjne §wiadka M. G., k. 182, 184 -185 — 187.

Powdd byt rowniez bezposrednim przelozonym P. C.. Powod nie przeprowadzal z nim rozméw motywujacych, tylko
o charakterze karcacym.

Na poczatku P. C. starat sie informowac i rozmawia¢ o sprawach zawodowych, niestety kilkukrotnie spotkal sie ze
stawianiem sprawy przez powoda w sposob ,ten problem jest twdj, nie moj, jesli ja bede musial go rozwigzac, ten
klient wiecej do ciebie nie zadzwoni”. Taki spos6b rozmoéw zniechecal do zalatwiania jakichkolwiek spraw z powodem.

Pracownicy zwracali sie do powoda ze sprawami, ktore ich przerastaly. P. C. byl kilkukrotnie $wiadkiem wybuchu
zlo$ci ze strony powoda. Pdzniej w rozmowach slyszal, ze lepiej nie i§¢ do kierownika z takimi rzeczami.

Wiekszo§¢ pracownikéw byla zmeczona. Prowadzone rozmowy sprowadzaly sie w wiekszoS$ci do tego, ze trzeba szukaé
pracy. Kilka os6b stracilo prace, poniewaz mialo swoje zdanie na niektore tematy.

Styl zarzadzania powoda, chaos w decyzyjno$ci powodowal, ze czesto atmosfera byla napieta i dochodzilo do tego,
ze pracownicy bali sie o zatrudnienie. Oddzial byl traktowany jak prywatny folwark powoda. Jednym mozna bylo
wiecej, innym mniej. Powdd kierowat sie stylem zlecania zdan innym, réwniez tych, ktére nalezaly tylko i wylacznie
do kompetencji kierownika. Wielokrotnie powdd wraz z P. S. wyjezdzali na wspélny obiad i zalatwianie interesow,
co sprowadzato sie do kilkugodzinnych nasiadéwek w restauracji. Niekiedy forma i styl przekazu zadan nie zawsze
byla czytelna, co nieraz wprowadzalo niepotrzebny chaos. N. zadania przekazywano ustnie, tylko czasami pisemnie
lub przy $wiadkach.

Powdd unikal jak ognia rozmoéw z klientami, szczegoblnie takimi, ktorzy mieli jakie$ watpliwoSci co do zasadno$ci faktur
za obciazenia zniszczonego sprzetu lub iloéci naliczonych stawek dobowych za wynajety sprzet. Kiedy zaczynaly sie
trudnoéci, pracownicy musieli liczy¢ na siebie i swoje umiejetnosci. Zdarzaly sie sytuacje, kiedy to pow6d komentowat
na forum podejécie do klienta.

Wigilie i imprezy integracyjne zawsze odbywaly sie w restauracjach o dobrej renomie.



Na oddziale odbywaly sie cotygodniowe i miesieczne zebrania. Taki byl nakaz zarzadu, ktory dbal o to, aby pracownik
bedacy nawet na stanowisku nieodpowiedzialnym za sprzedaz wiedzial, jaki jest wynik oddzialu i aby czul sie
odpowiedzialny za wynik, oddzial i zesp6l.

Oczekiwania i wytyczne byly przekazywane. Pracownicy byli rozliczani z celéw postawionych w ubieglych tygodniach,
glownie dotyczylo to zaleglo$ci w platnosciach klientéw. Informacje dotyczace osiggnie¢ byly przekazywane na
biezaco. Informacje o stanie maszyn, rabatach, konnkurencji byly réwniez omawiane na zebraniach, ale nie na
kazdym.

Oddzial byl i jest wiodacym oddzialem, jesli chodzi o wyniki. Firma rozwija sie caly czas.

Wplyw na pogorszenie wynikow spotki mialo odejscie z pracy dwoch przedstawicieli handlowych, na co z kolei mial
wplyw zarzadzania oraz podejScie powoda.

Dowdd: - zeznania korespondencyjne P. C., k. 302 — 303, 305.

Powod wspolpracowal takze z B. N., kierownikiem handlowym. Zawsze byly jakie$ mniejsze lub wieksze zastrzezenia, z
ktorymi B. N. nie spotkal sie w innych oddzialach. Powdd byt osoba trudng do wspolpracy. Mocno wspieral on jedynie
prace P. S.. O ile inni kierownicy mocno wspierali, tak w oddziale Lotnicza wystepowaly wieczne przepychanki. W
kryzysowych sytuacjach nie mozna bylo liczy¢ na powoda.

Do B. N. zglaszali sie handlowcy i wowczas rozwiazywano problemy. NajczeSciej dzwonila A. J.iP. C.. P. S. byl pupilem
powoda i on raczej wszystko sam z nim zalatwial.

Gdy pojawialy sie wieksze problemy, to powoda nie bylo w pracy.

(...) przekazywania polecenn przez powoda byt raczej wojskowy i malo przyjemny w poréwnaniu do innych
kierownikéw. Teksty w stylu ,rusz dupe”, ,Slimaku...” byly na porzadku dziennym. Zwroty te byly kierowane do
nowych pracownikéw lub tych, ktorzy czuli sie niepewnie.

B. N. nieraz przyczynial sie do zmiany wynagrodzen pracownikow. Ostatnia wazng zmiana byl przypadek A. J., kiedy to
po odejsciu dwoch kluczowych handloweéw i ona byla kuszona zmiang pracy. Byla temu bliska, ale ostatecznie zostala
z B. N. we (...) oddziale. Nie bylo takiej sytuacji, w ktorej przedstawiciele handlowi odeszliby z oddzialu, poniewaz
nie dostali podwyzki.

P. C. oprécz podwyzki otrzymal awans, ale mimo to zrezygnowal z pracy z powodu powoda, poniewaz twierdzil, ze
jesli bedzie dalej musial z nim wspolpracowad, to tego nie przezyje.

P. S. otrzymal propozycje kierowania nowym oddzialem w W. na stanowisku kierowniczym z nowa pensja, ktorej tez
nie przyjal twierdzac, ze odchodzi, gdyz otwiera swoj biznes, cho¢ za kulisami podal inny powod.

Wryniki oddzialu po odejéciu handlowcow lecialy na leb na szyje. Wraz z ich odejSciem zabrano spoélce okolo 250
tysiecy miesiecznie obrotu z firm, ktore zawsze korzystaly z uslug pozwanej, szczegélnie od P. C.. Przy normalnym
zarzadzaniu oddzialem nikt by nie odszed} i oddzial nadal bylby w czoléwce polskich oddzialow, a tak notowat obroty
rzedu 60% realizacji planu, gdzie inne oddzialy o podobnej wielko$ci mialy 95% i wiecej. Oddzial nie mégt sie odbi¢ od
dotu tabeli, gdyz nowo zatrudnieni handlowcy dopiero sie uczyli, a P. C.iP. S. w tym momencie wynajmowali maszyny
z firmy konkurencyjnej Mobil Serwis.

W 2018 r. oddzial powoda pracowal solidnie. Mial dobry (...) i super inwestycje. Wtedy nie mozna byto méwié, ze
co$ jest nie tak. Oddzial plasowal sie w czoldowce. Na pogorszenie wynikéw w stosunku do 2018 r wplynelo odejscie
handlowcow, a w zwigzku z tym przejscie grupy klientéw do konkurencji i zta atmosfera w oddziale. Nerwy, chamskie
odzywki wplywaly na wiekszoé¢ pracownikéw negatywnie. Takze wieloletni kierowca, J. C., nie wytrzymal napiecia
z powodem i odszedt.



Oddzial C. we W. byl oddzialem sgsiadujacym dla Lotniczej i wedlug zasad firmy oba oddzialy powinny ze soba
bardzo $cisle wspolpracowa¢. Oddzial C. byl bardzo czesto nazywany bandg nieudacznikéw, powod glosno o tym
mowil przy innych pracownikach oddzialu. Kierownik oddzialu C. byl bliski zwolnienia sie, a cala sytuacje ratowal
czlonek zarzadu, J. M., organizujgc spotkanie miedzy kierownikami i probujgc pouklada¢ na nowo ich stosunki.
Jaki$ czas relacje te byly dostateczne, ale szybko wszystko wrocilo do normy. Zazwyczaj objawiato sie to w obstudze
kierowcow sasiadujacego oddzialu, np. musieli oni czekaé, az powod zezwoli na rozladunek maszyny. Czesto dostawali
oni najgorszy sprzet, ktoéry po 5 minutach byl uszkodzony.

Powod faworyzowal, a nawet byl zazdrosny o P. S.. Osobiécie odsuwal B. N. od niego.

Powod nie budowal pozytywnych relacji miedzy pracownikami oddzialu a klientami. Czeste obcigzenia nawet za
maszyny, ktére nie powinny by¢ wynajete, poniewaz wymagaly serwisu, nie budowaly pozytywnych relacji. Czesto na
budowach odbijano sie od $ciany slyszac od klientow, ze ,,wy juz raz mnie obciazyliScie, wiec teraz dziekuje bardzo”.

B. N. rozwiazywal problemy (...) oddzialu (...). Zazwyczaj otrzymywal telefony od A. J. i P. C., ktéry to otwarcie
mowil, ze dlugo tak nie wytrzyma i powodem jego odejscia byl fakt niedogadywania sie z powodem. Zdarzylo sie, ze
A. J. zadzwonila z placzem w sprawie serwisu agregatu, do ktorego powod nie chcial wyslaé serwisanta lub innego
mechanika. Byl to o tyle wazny temat, ze stanela cala budowa, a ta dziewczyna miala ogrom telefonow z kazdej strony
ijuz sama nie wiedziala, co robi¢. Wéwczas poszla na L4, zeby odpoczac.

Aktualnie atmosfera w pracy jest dobra, a pracownicy stanowia ,ekipe”, ktora jest zgrana.
Dowéd: - zeznania korespondencyjne §wiadka B. N., k. 201 - 204,
- zeznania korespondencyjne §wiadka A. J., k. 289 - 291.

W 2019 1. A. J. prowadzila rozmowe na temat podwyzki z dyrektorem wypozyczalni, J. M. i otrzymala proponowang
podwyzke. Rozmowa miala miejsce w momencie, kiedy zlozyta wypowiedzenie umowy o prace. Wraz z P. S. oraz P. C.
uczestniczyta w spotkaniu z przedstawicielem Mobil Serwis. Nie omawiala warunkéw wspolpracy z ta firma.

A. J. zamierzala rozwigza¢ umowe o prace z powodu konfliktu z powodem.
Dowdéd: - zeznania korespondencyjne Swiadka A. J., k. 289 — 291.

Cze$é pracownikow nie zglaszala zastrzezen do wspolpracy z powodem. Powdd prowadzil z nimi rozmowy dotyczace
ich pracy, byt z nich zadowolony, wspieral ich. W przypadku probleméw mozna bylo liczy¢ na powoda. Powdd
motywowal ich réwniez, co przekladalo sie na ich wyniki, stosowal r6zne formy motywacji, np. rozmowy motywacyjne.
Pokazywal, ze zalezalo mu na pracownikach.

Dowdéd: - zeznania korespondencyjne §wiadka E. O., k. 206,
- zeznania korespondencyjne §wiadka A. S., k. 211,

- zeznania korespondencyjne §wiadka P. S., k. 216 — 222,

- zeznania korespondencyjne §wiadka M. B. (2), k. 227 — 232,
- zeznania korespondencyjne $wiadka K. K., k. 254 — 255,

- zeznania korespondencyjne §wiadka P. W., k. 273 — 275,

- zeznania korespondencyjne §wiadka P. Z., k. 283 — 286,

- zeznania korespondencyjne A. D., k. 363.



Awaria agregatu 500 kVa na budowie fabryki silnikow M. (...) w J. miala miejsce w okresie letnim 2019 r. Awaria
zostala usunieta po ok. 3-4 godzinach od zgloszenia. Decyzje o wyslaniu mechanika podejmowal powéd. Byta to bardzo
kryzysowa i stresujgca sytuacja nie tylko dla A. J., ale rowniez dla oséb zglaszajacych awarie, poniewaz z ich relacji
wynikalo, ze agregat zasilal nowa hale na budowie i dzieki jego pracy na hali byla utrzymana odpowiednia temperatura.
Po obnizeniu temperatury na hali klient mogt zostaé obciazony wysoka karg pieniezng. Dlatego sytuacja byta bardzo
powazna. A. J. nie umiala udzieli¢ klientowi informacji, kiedy i o ktorej godzinie przyjedzie serwis w celu usuniecia
awarii, poniewaz powo6d zwlekat z udzieleniem tej informacji, mimo tego ze A. J. dzwonita kilka razy w celu uzyskania
odpowiedzi na pytanie. Po ww. sytuacji A. J. przebywala na zwolnieniu lekarskim wynikajacym ze stresu i nerwow,
do czego doprowadzil swoim nieprofesjonalnym zachowaniem powod.

Powdd przeprosil A. J. za sytuacje zwiazang z agregatem i brak wsparcia z jego strony.
Dowdéd: - zeznania korespondencyjne §wiadka A. J., k. 289 - 291.

Gdy P. S. prowadzil rozmowe na temat podwyzki z B. N, to nie bylo efektow tej rozmowy. W spos6b wulgarny otrzymat
odmowe. Odmowa podwyzki byla przyczyna zlozenia wypowiedzenia.

W 2019 . P. S. byl wspélnie z A. J. i P. C. na spotkaniu z przedstawicielami sp6iki (...) sp z 0.0. Powyzsze mialo wplyw
na wypowiedzenie umowy o prace z pozwang, gdyz zaproponowano lepsze warunki finansowe.

Dowdd: - zeznania korespondencyjne Swiadka P. S., k. 216 — 222.

Z dniem 6 wrze$nia 2019 r. strona pozwana wypowiedziala powodowi umowe o prace zawarta na czas nieokreslony
z zachowaniem 3 — miesiecznego okresu wypowiedzenia, uplywajacego z dniem 31 grudnia 2019 r. Jako przyczyne
wypowiedzenia wskazano niewywiazywanie sie z zakresu obowiazkéw stuzbowych, czego przejawem byly zle wyniki
ekonomiczne, brak umiejetnosci budowania odpowiedniej atmosfery w oddziale oraz brak zdolno$ci do rozwiazywania
problemow, zarzadzania zespolem w kryzysowych sytuacjach. Pozwana wskazala, ze powyzsze dzialania doprowadzily
do utraty zaufania pracodawcy do pracownika. Powoda pouczono o prawie wniesienia odwolania do sadu.

W zwiazku z wypowiedzeniem umowy o prace zobowiazano powoda do wykorzystania urlopu wypoczynkowego w
dniach 9 wrze$nia — 17 pazdziernika 2019 r. w wymiarze 29 dni za rok 2018/2019. Poinformowano réwniez powoda o
mozliwo$ci wykorzystania dodatkowych 2 dni urlopu na poszukiwanie pracy w okresie od dnia 18 pazdziernika 2019 .
Ponadto, po wykorzystaniu ww dni zwolniono powoda ze §wiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia
za ten okres.

Dowdéd: - rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem z dn. 06.09.2019 r., koszulka k. 12,
- pismo z dn. 06.09.2019 r., koszulka k. 12.

Wynagrodzenie powoda za prace liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy za okres jednego miesiaca wynosilo
11.740,32 zl brutto.

Dowdd: - zaswiadczenie z dn. 04.11.2017 1., k. 28.
Sad Rejonowy zwazyl, co nastepuje.
Powddztwo jako bezzasadne podlegalo oddaleniu.

W niniejszej sprawie powod domagal sie zasadzenia odszkodowania w wysokoSci 43.601,00 zl, tj. trzymiesiecznego
wynagrodzenia z tytulu nieuzasadnionego rozwigzania umowy o prace.



Nie ulega watpliwosci, Ze przedmiotem niniejszego postepowania bylo po pierwsze zbadanie zwyklego wypowiedzenia
umowy o prace. Pracodawca ma w tym przypadku duza swobode i jest ograniczony wylgcznie konieczno$cia wskazania
konkretnej przyczyny, ktora uzasadnila rozwiazanie umowy o prace.

W pierwszej kolejnoSci wskazaé nalezy, iz zgodnie z art. 45 § 1 k.p. w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na czas nieokre$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy -
stosownie do zadania pracownika - orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu
- 0 przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. Odszkodowanie, o kt6érym
mowa w art. 45, przystuguje w wysokoSci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od

wynagrodzenia za okres wypowiedzenia (art. 47" k.p.).

Sad ustalil, ze strona pozwana dochowala przewidzianych prawem wymogoéw formalnych, dotyczacych wypowiadania
umoéw o prace na czas nieokreSlony. O$wiadczenie pracodawcy zostalo zlozone w formie pisemnej, do czego
zobowiazuje art. 30 § 3 k.p., ponadto, w zgodzie z art. 30 § 4 k.p., wskazana zostala przyczyna uzasadniajaca
rozwigzanie umowy. O$wiadczenie pracodawcy zawieralo takze pouczenie o przystugujacym powodowi prawie
odwolania do sadu pracy. Nie zostaly takze naruszone przepisy o szczegoblnej ochronie przed wypowiedzeniem.

Ponadto, zostalo spelnione przez pracodawce kryterium konkretno$ci wskazanej przyczyny. Wskazanie w pisemnym
o$wiadczeniu pracodawcy przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace przesadza o tym, ze spor przed
sadem pracy toczy sie tylko w granicach przyczyny podanej w pisemnym o$wiadczeniu pracodawcy. Powyzsza teza
znajduje potwierdzenie w utrwalonym orzecznictwie Sadu Najwyzszego (zob. np. wyroki SN: z dnia 10 pazdziernika
1998 r., sygn. akt I PKN 434/98, OSNAPiUS 1999, nr 21, poz. 688; z dnia 15 pazdziernika 1999 r., sygn. akt I PKN
319/99, OSNAPiUS 2001, nr 5, poz. 152).

Podana przez pracodawce w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyna jest rozpatrywana przez sad
pracy w dwoch aspektach. Po pierwsze, sad pracy winien ustali¢, czy wskazana przyczyna byla rzeczywista i konkretna.
Jak bowiem wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 pazdziernika 1999 r. (sygn. akt I PKN 304/99, OSNAPiUS
2001, nr 4, poz. 118) podanie w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny pozornej (nierzeczywistej,
nieprawdziwej) jest rownoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w pojeciu art.
30 § 4 k.p. Brak wskazania przyczyny jest natomiast naruszeniem przepiséw prawa, co skutkuje niezgodnoécia
wypowiedzenia z prawem. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego, zawartym w wyroku z dnia 26 maja 2000 r.
(sygn. akt I PKN 670/99, OSNAPiUS 2001, nr 22, poz. 663) takze podanie przyczyny niekonkretnej stanowi naruszenie
przepiséw Kodeksu pracy. Jak wskazal Sad Najwyzszy w cytowanym orzeczeniu, naruszenie art. 30 § 4 k.p. ma miejsce
woweczas, gdy pracodawca nie wskazuje w ogole przyczyny wypowiedzenia badz gdy wskazana przez niego przyczyna
jest niedostatecznie konkretna, a przez to niezrozumiala dla pracownika. Sad w obecnym skladzie uznaje stanowisko
Sadu Najwyzszego zawarte w cytowanych orzeczeniach za w pelni trafne i uzasadnione.

Sad pracy winien nadto zbada¢, czy wskazana przez pracodawce przyczyna, uznana za rzeczywista i konkretna,
jest takze uzasadniona, a wiec czy istnialy racjonalne przestanki do wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace.
Niejako w zarysie wskaza¢ mozna, ze wypowiedzenie bedzie nieskuteczne wowczas, gdy nie jest ono uwarunkowane
potrzebami pracodawcy ani okolicznoSciami dotyczacymi osoby pracownika.

W ocenie Sadu pracodawca wskazal w sposdb jasny i precyzyjny, ze przyczyny wypowiedzenia powodowi umowy
o prace koncentrowaly sie wokdl niewywigzywania sie z zakresu obowigzkéw sluzbowych, czego przejawem byly
zle wyniki ekonomiczne, brak umiejetnosci budowania odpowiedniej atmosfery w oddziale oraz brak zdolnosci do
rozwigzywania problemoéw, zarzadzania zespolem w kryzysowych sytuacjach, co doprowadzilo do utraty zaufania
pracodawcy do pracownika.

Przechodzac do badania merytorycznej zasadno$ci wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace podkresli¢ nalezy
w pierwszej kolejnoéci, ze w utrwalonym juz orzecznictwie przyjelo sie, ze rozwigzanie umowy o prace za
wypowiedzeniem jest podstawowym sposobem zakonczenia stosunku pracy, a przyczyna wypowiedzenia nie musi



mieé¢ nadzwyczajnej doniosloSci ani wagi (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 1979 r., sygn. akt I PRN
32/79, LEX nr 14491; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 1996 r., sygn. akt | PRN 69/96, OSNAPiUS 1997,
nr 10, poz. 163; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., sygn. akt I PKN 419/97, LEX nr 33895). Zwykloéé
rozwigzania umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia wyraza sie i w tym, ze wypowiedzenie stanowi w
istocie rzeczy instrument polityki personalnej w zakladzie pracy, sluzacy prawidlowemu doborowi pracownikéw do
zadan zakladu (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada 2011 r., sygn. akt III PZP 6/11, OSNP 2012, Nr 17 —
18, poz. 211) . Pracownik powinien wiec liczy¢ sie z tym, ze z przyczyn dotyczacych pracodawcy lub lezacych po stronie
pracownika pracodawca moze w kazdym czasie, poza okresami objetymi ochrona, z tego instrumentu skorzystaé.
Zwykloé¢ wypowiedzenia umowy o prace przejawia sie rowniez w fakcie, ze dla zastosowania tego §rodka nie musza
wystapi¢ zadne nadzwyczajne okolicznosci. Korzystajgc z tej formy zakonczenia stosunku pracy pracodawca moze
ksztaltowaé sklad zalogi, w tym zastepowac pracownikéw niespelniajgcych oczekiwan innymi osobami o pozadanych
kwalifikacjach i umiejetno$ciach. Pracodawca ma bowiem prawo do swobodnego doboru kadry pracowniczej i jesli
uzna, ze dana osoba nie spelnia jego oczekiwan, a oczekiwania te moze spehic inny badz nowy pracownik — wowczas
wypowiedzenie umowy o prace bedzie uzasadnione.

Uznanie wypowiedzenia umowy o prace za zwykly sposéb rozwigzania

stosunku pracy nie oznacza jednak przyzwolenia na arbitralne, dowolne, nieuzasadnione lub

sprzeczne z zasadami wspoélzycia spolecznego wypowiedzenie umowy o prace (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
6 grudnia 2001 r., sygn. akt I PKN 715/00, Pr. Pracy 2002/10/34). Prawo pracodawcy doboru pracownikéw i
samodzielnej oceny ich kwalifikacji nie jest zatem prawem bezwzglednym. Podlega ono ograniczeniu okreslonemu
w art. 45 § 1 k.p., z ktérego wynika, ze wypowiedzenie nieuzasadnione moze by¢ przez pracownika skutecznie
zakwestionowane przed sadem pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 1997 r., sygn. akt I PKN 37/97,
OSNAPiUS 1997, Nr 24, poz. 491).

Wskaza¢ nalezy dalej, ze przyczyna wypowiedzenia umowy o prace nie musi by¢ przez pracownika zawiniona.
W Swietle orzecznictwa uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace nieporadno$é lub nieprzydatnosé zawodowa
pracownika, ktéry nawet z przyczyn od siebie niezawinionych nie moze sprosta¢ obowigzkom wynikajacym z umowy
o prace (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1998 r., sygn. akt I PKN 363/98, OSNAPiUS 1999, Nr 21,
poz. 683).

Dla oceny zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace istotne jest jednak, aby pracodawca dokonal oceny pracownika,
z ktorym rozwigzal stosunek pracy, z punktu widzenia wyznaczonych mu obowiazkoéw i wymagan. Nie moga wiec
stanowi¢ kryterium oceny pracy pracownika oczekiwania pracodawcy, o ktérych pracownik nie wie, zawierajagc umowe
o0 prace, i o ktorych pracodawca nie informuje go w czasie trwania stosunku pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
10 listopada 1998 r., sygn. akt I PKN 428/98, OSNAPiUS 1999, Nr 24, poz. 791).

Ponadto, wskazaé nalezy, ze w zakresie oceny zasadno$ci wypowiedzenia cze$ciowa aktualno$é zachowuje uchwata
pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych SN z dnia 27 czerwca 1985 r., sygn. akt III PZP 10/85, OSNCP
1985, nr 11, poz. 164, w sprawie wytycznych dotyczacych wykladni art. 45 k.p. i praktyki sagdowej stosowania tego
przepisu w zakresie zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony. Dotyczy to m.in. tezy,
ze w stosunku do pracownikow na stanowiskach kierowniczych i samodzielnych nalezy stosowaé ostrzejsze kryteria
oceny przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie. Oczekiwania od takich o0s6b ze strony pracodawcy moga zatem by¢
zdecydowanie wyzsze niz do innych pracownikow.

W orzecznictwie znalez¢ mozna takze przyklady sytuacji, ktére moga uzasadnia¢ dokonane przez pracodawce
wypowiedzenie umowy o prace. W wyroku z dnia 21 lutego 1997 r. (sygn. akt I PKN 15/97, OSNAPiUS 1997, nr 20,
poz. 40) Sad Najwyzszy wskazal, ze w sprawie, w ktorej czyni sie pracownikowi zarzut naruszenia zasad wspolzycia
spolecznego w zakladzie pracy wskutek jego postepowania stwarzajacego napiecia, konflikty i zagrozenia spokoju
istotne jest przede wszystkim to, czy przypisywane pracownikowi postepowanie zaistnialo i jakie wywolalo skutki.
Nie maja natomiast wiekszego znaczenia intencje pracownika. Za uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o
prace uznal Sad Najwyzszy takze brak u pracownika umiejetnosci pracy w zespole (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia



15 kwietnia 1999 r., sygn. akt I PKN 14/99, OSNAPiUS 2000, nr 12, poz. 469). Koniecznym jest zaznaczenie, ze ciezar
dowodu w zakresie wykazania prawdziwoS$ci wskazanej przyczyny spoczywal na stronie pozwane;j.

Podkresli¢ nalezy rowniez, ze Sad dokonujac zasadno$ci wypowiedzenia i jego zgodno$ci z prawem zobligowany jest
do jego kontroli w kontek$cie przyczyn powotanych w o§wiadczeniu pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace (zob.
wyrok SN z 1 lutego 2000 r., sygn. akt I PKN 496/98; wyrok SN z 19 lutego 1999 r., sygn. akt I PKN 571/98; wyrok
SN z 10 listopada 1998 r., sygn. akt I PKN 434/98). Pracodawca nie moze zatem je uzupehiaé, ani powolywac sie na
inne przyczyny niz wskazane, po zlozeniu pracownikowi o§wiadczenia woli (zob. wyrok SN z 19 lutego 1999 r., sygn.
akt I PKN 571/98; wyrok SN z 10 listopada 1998 r., sygn. akt I PKN 423/98). Oznacza to, ze przyczyny podane w
wypowiedzeniu pracownikowi umowy o prace, zakreslaja granice jego sadowej kontroli.

W tym miejscu nalezy wskazaé, ze w orzecznictwie sgdowym, ugruntowany jest poglad, zgodnie z ktérym, kontroli
Sadu pracy nie podlega ocena zasadnoSci przyjetej przez pracodawce decyzji o zmianie struktury organizacyjnej
zakladu pracy w celu racjonalizacji zatrudnienia pracownikéw, gdyz decyzje w tym przedmiocie naleza do sfery
organizacyjnej pracodawcy i dlatego nie podlegaja one kontroli w sporze o bezzasadno$¢ wypowiedzenia, lecz tylko
ocena shusznosci przyjetych kryteriow doboru pracownikéw na stanowiska pracy i kwalifikowania pracownikéw do
zwolnienia z pracy (por. zwlaszcza teze IX uchwaly Pelnego Skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu
Najwyzszego z dnia 277 czerwca 1985 r. III PZP 10/85, OSNCP 1985/11/164; wyrok SN z 27 listopada 1997 r., I PKN
401/97, OSNP 1998/18/542; rowniez wyrok SN z 27 lutego 1997r., I PKN 20/97, OSNP 1997/21/417). Konieczno$é
pozostawienia zakladowi pracy stosownej swobody decyzji wynika bowiem z faktu, iz bez niej realizacja polityki
kadrowej bylaby nadmiernie utrudniona, a wrecz niemozliwa. Z tego tez wzgledu, ocenie Sadu nie podlegta zasadno§é
przeprowadzanych zmian.

Bezspornym w niniejszej sprawie byl fakt zatrudnienia powoda poczatkowo na stanowisku przedstawiciela
handlowego, a pdZniej kierownika oddzialu. Pow6d na swoich zmianach wspdélpracowal nie tylko z pracownikami
ze swojego oddzialu, ale takze z innymi oddzialami. Okoliczno$¢ ta ma doniosle znaczenie dla oceny zasadnosci
wypowiedzenia. Nie budzi watpliwosci, ze powdd w hierarchii stuzbowej strony pozwanej zajmowal miejsce wigzace
sie ze zwiekszonym poziomem odpowiedzialnoSci. Wyniki pracy powoda i podlegltego mu zespotu przekladaly sie
bezposrednio na sytuacje ekonomiczng firmy, jej pozycje na rynku, wizerunek wsrdd klientéw. Niewatpliwie zatem
w strukturze spolki bylo to stanowisko istotne, za§ dobor pracownika, ktéry je zajmowal, mial dla pracodawcy
kluczowe znaczenia. Musiala to by¢ osoba, ktéra w pelnym zakresie odpowiadala oczekiwaniom firmy co do
zdolnoSci zarzadzania zespolem, aktywnego pozyskiwania klientéw i budowania wérdéd nich renomy firmy. Od powoda
oczekiwano nie tylko wiedzy merytorycznej, lecz takze szeregu umiejetno$ci menedzerskich — zdolno$ci motywowania
pracownikow i budowania zespohu, umiejetnosci wspolpracy z innymi dziatami, umiejetnosSci zarzadzania personelem,
samodzielno$ci i kreatywno$ci. Z uwagi na usytuowanie dzialu podleglego powodowi w strukturze firmy konieczne
bylo takze, aby pow6d byt w stanie zapewnié¢ nie tylko sprawne funkcjonowanie jego wlasnego dzialu, lecz réwniez aby
wspolpraca pomiedzy jego oddzialem i innymi oddzialami przebiegala bez zaklocen.

W przypadku stanowisk kierowniczych regula jest stosowanie wobec pracownikoéw podwyzszonych kryteriow oceny,
gdyz pracodawca moze oczekiwaé od nich nie tylko najwyzszej staranno$ci i dbalo$ci o interes pracodawcy, ale réwniez
znacznej samodzielno$ci i elastycznos$ci przy wykonywaniu swych obowigzkéw. W przypadku stanowisk zwigzanych
z zarzadzaniem sprzedaza norma jest wyznaczanie obiektywnych, mierzalnych celéw w postaci zakladanego
minimalnego poziomu sprzedazy produktéw lub ustug pracodawcy. Stanowiska kierownicze z jednej strony wigza sie
z wyzszym zaufaniem pracodawcy, znaczng samodzielno$cia, wiekszymi gratyfikacjami finansowymi i przywilejami
pracowniczymi, z drugiej jednak strony pracodawca powierzajgc pracownikowi rownie odpowiedzialng funkcje moze
stosowac wobec niego ostrzejsze kryteria oceny i wyzsze wymagania, za$ zakres obowigzkéw pracownika jest szerszy
i bardziej elastycznie uksztaltowany. Co wiecej, z reguly pracodawca ma prawo oczekiwaé, aby pracownik na takim
stanowisku osiagal wyznaczane mu cele — a wiec aby nie tylko wykonywal swa prace sumiennie i z zaangazowaniem,
lecz rowniez by praca ta przynosita zakladane przez pracodawce efekty. Na dopuszczalnoéé stosowania surowszych
zasad oceny pracownikéw na stanowiskach kierowniczych wielokrotnie wskazywal Sad Najwyzszy (tak np.: wyrok



Sadu Najwyzszego z 19.04.2010 r., II PK 306/09, Lex nr 602696, albo uchwala Sadu Najwyzszego z 27.06.1985 r.,
III PZP 10/85, OSNC 1985/11/164).

Strona pozwana jako przyczyne rozwiazania z powodem umowy o prace wskazala niewywiazywanie sie z zakresu
obowiagzkow stuzbowych, czego przejawem byly zle wyniki ekonomiczne, brak umiejetno$ci budowania odpowiedniej
atmosfery w oddziale oraz brak zdolnosci do rozwigzywania probleméw, zarzadzania zespolem w kryzysowych
sytuacjach, co doprowadzito do utraty zaufania pracodawcy do pracownika.

Jak wykazalo postepowanie dowodowe, osoby wspdlpracujace z powodem dzielily sie na te, ktore wypowiadaly
sie pozytywnie o powodzie i te, ktére negatywnie ocenialy jego prace. Pierwsza grupa pracownikéw nie zglaszala
zastrzezen do wspolpracy z powodem. Wskazywali oni na prowadzenie przez powoda rozméw motywacyjnych,
wspieranie przez powoda, pozytywna i kolezenska atmosfere. Ta grupa pracownikéw podkreslala pozytywny wplyw
powoda na atmosfere w zespole, umiejetno$¢ zarzadzania zespolem, dobre relacje z kierownikiem, docenianie przez
powoda. W ich ocenie powdd byt osoba w pelni angazujaca sie w swoja prace i realizacje obowiazkéow, w tym
rozwiazywanie sytuacji kryzysowych, podejmujaca szybkie i jasne decyzje. Powod ich zdaniem czytelnie i zrozumiale
objasnial zadania. Generalnie pierwsza grupa pracownikéw byta zadowolona ze wspélpracy z powodem, czuli sie oni
rowno i sprawiedliwie traktowani. Pow6d nigdy w negatywny sposob nie komentowat ich pracy na forum.

Z kolei druga grupa oséb wspolpracujacych z powodem, miala zgola inne do$wiadczenia ze wspdlpracy z nim.
Kierownik drugiego (...) oddzialu ocenial relacje na stopie zawodowej z powodem P. M. jako negatywne. Wspdlpraca
z powodem jako kierownikiem nie zawsze ukladala sie poprawnie i zgodnie z wytycznymi zarzadu spotki.

Na przelomie lipca i sierpnia 2019 r. przeprowadzone zostaly indywidualne rozmowy z pracownikami na przez M.
G., kierownika regionu, z uwagi na powziecie informacji o tym, ze atmosfera w oddziale powoda byla bardzo staba
i pracownicy obawiali sie powrotu powoda ze zwolnienia lekarskiego, ktére bylo spowodowane kontuzja nogi. Przy
kazdej wizycie w oddziale byla wyczuwalna bardzo napieta atmosfera.

Pod katem organizacji wynajméw praca powoda oceniana byla jako prawidlowa, natomiast pod katem zarzadzania
kadra nie byl oceniany dobrze. Decyzje podejmowane w kwestii wynajméw maszyn byly podejmowane szybko.
To powtarzajacy sie schemat, ktérego mozna sie nauczy¢ i powielaé. Sporo bylo sytuacji, w ktérych M. G. musial
podejmowat decyzje za powoda, a on tylko przekazywal je dalej. Powdd oczekiwal, ze M. G. podejmie decyzje za
niego, on to wykona i tym samym zrzuci z siebie odpowiedzialno$¢. Poza tym, nie mial on podejscia do ludzi. M.
G. wspieral powoda w sytuacjach kryzysowych, przede wszystkim podczas zwalniania pracownikoéw, rozmowach
»ostatniej szansy” z pracownikami, zalatwiania sprzetu z innych oddzialéw, organizowania zastepstw za kierownika
oraz pracownikow recepcji i wielu innych, mimo iz powod byl samodzielnym kierownikiem. M. G. pozostawal rowniez
w stalym kontakcie z powodem, ktory dzwonil do niego przy kazdym problemie. Nie wynikato to z jego niewiedzy,
przybral taki styl, aby mieé ,,plaszcz ochronny”. To pokazywalo, ze powdd nie byl samodzielny w wykonywaniu swoich
obowiazkdéw oraz ze bat sie bra¢ odpowiedzialno$¢ na siebie za wydawane decyzje.

Ocena powoda jako managera duzego oddziatu okazala sie negatywna. Zwr6cono jednocze$nie uwage na niewtasciwe
relacje z jednym z pracownikéw, P. S.. Powdd zbudowat sobie relacje z kilkoma pracownikami, ktérych faworyzowal,
natomiast reszta miala pracowac.

Jak wynikalo z zeznan tej grupy $wiadkoéw, niektorzy pracownicy byli nekani przez powoda, przede wszystkim
magazynier P. Z., przedstawicielka handlowa A. J., kierowca J. C. oraz przedstawiciel handlowy P. C.. Poza tym,
wskazywano na brak udzialu powoda w wizytach handlowych, gdy sklad byl do$wiadczony i samodzielny. To
przedstawiciele budowali relacje z klientami. Powdd bywat na spotkaniach u klientéw, ale tylko gdy przedstawiciel
handlowy zabral go ze soba.

W przeciwienstwie do powyzej wskazanej relacji, z pracownikami z tej grupy powdd nie prowadzil rozmoéow
motywujacych, tylko karcace. Powod nie udzielal pomocy, nie pomagal w rozwigzywaniu powstalych problemow.



Chaos w decyzyjnosci powodowal, Ze czesto atmosfera byla napieta i dochodzilo do tego, ze pracownicy bali sie o
zatrudnienie. Oddzial byt traktowany jak ,prywatny folwark” powoda. Jednym mozna bylo wiecej, innym mnie;j.
Powod kierowal sie stylem zlecania zdani innym, réwniez tych, ktore nalezaly tylko i wylacznie do kompetencji
kierownika. Podkre§lano réwniez, ze niekiedy forma i styl przekazu zadan nie zawsze byla czytelna, co nieraz
wprowadzalo niepotrzebny chaos.

Generalnie powdd byl oceniany jako osoba trudna we wspolpracy, wspierajaca tylko wybranych pracownikéw, na
ktéra nie mozna bylo liczy¢é w kryzysowych sytuacjach. Poza tym, nie budowal on pozytywnych relacji miedzy
pracownikami oddziatu a klientami.

W ocenie Sadu juz z tego, ze powstal podzial na lepiej i gorzej traktowanych pracownikéw wynika, ze powod nie
potrafil umiejetnie budowa¢ odpowiedniej atmosfery w oddziale. Pracodawca ma prawo oczekiwaé od osoby, ktora
zatrudnia na stanowisku kierowniczym — zwlaszcza zwigzanym ze $cisla wspolpracg z innymi oddzialami firmy —
wysokich kompetencji jesli chodzi o komunikacje, nawigzywanie i utrzymywanie stosunkéw interpersonalnych oraz
umiejetno$¢ wspdlnego realizowania zadan w ramach wiekszego zespolu. Pracodawca moze uznac, ze osoba, ktéra
ma problemy z dogadywaniem sie z innymi pracownikami, przez co obniza efektowno$¢ i komfort pracy, nie spelnia
oczekiwan, jakie sa jej stawiane. Rola menadzera jest bowiem m.in. dbanie o to, aby praca przebiegala w sposob
efektywny i bezkonfliktowy; realizacja funkcji kierowniczych nie polega bowiem wylacznie na podejmowaniu decyzji
i wydawaniu polecen, lecz réwniez na zapewnieniu odpowiedniego poziomu komunikacji w zespole, a takze na
stworzeniu warunkéw do optymalnej wspoélpracy miedzy poszczegbdlnymi czlonkami zespotu.

Biorac pod uwage powyzsze w ocenie Sadu przyczyna wskazana w rozwigzaniu umowy o prace przez pozwana byta
uzasadniona. Zréznicowane traktowanie wspolpracownikow bylo przejawem braku profesjonalizmu wymaganego od
osoby zajmujacej kierownicze stanowisko. Ponadto, jak wynikalo z zeznan §wiadkéw, powod unikal rozwigzywania
problemdéw i nie byl samodzielny w podejmowaniu decyzji w kryzysowych sytuacjach. Pomimo zajmowania
autonomicznego stanowiska, wspierat sie na kierowniku regionu, ktéry nierzadko zmuszony byl podejmowac decyzje
za powoda. Dla osoby zajmujacej kierownicze stanowisko taka sytuacja nie powinna mie¢ miejsca.

Ponadto, wplyw na pogorszenie wynikow spolki w ocenie czeéci pracownikéw mialo odejécie z pracy dwoch
przedstawicieli handlowych, na co z kolei miat wplyw zarzadzania oraz podejécie powoda.

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze pracodawca ma prawo oczekiwaé od osoby, ktéra zatrudnia na stanowisku
kierowniczym, ze bedzie potrafila tak dobra¢ sobie zesp6l i tak nim kierowac oraz go motywowa¢, aby pracownicy nie
rezygnowali z pracy z czestotliwoS$cig, ktéra odbije sie na jakoSci pracy calego zespotu. Jest to jedna z podstawowych
umiejetnosci, jakich oczekuje sie od oséb na stanowiskach menedzerskich. Podobnie jak w przypadku weze$niejszych
przyczyn, powdd doszukiwal sie przyczyn zaistnialego stanu rzeczy tylko w czynnikach od niego niezaleznych, nie
dostrzegajac tego, ze glownie po jego stronie — jako kierownika zespolu — spoczywala odpowiedzialno$¢ za tenze
zespOl. Warto w tym miejscu wskazac, ze po odejSciu powoda atmosfera przez wszystkich pracownikéw byla oceniana
jako dobra.

Poza tym, z zestawien stanowigcych poréwnanie prognozy realizacji planu z procentem realizacji na rok 2019
wynikatlo, iz stopniowo relacja malala, z ponad 100% do polowy. Wskazuje to wprost na postepujace zle wyniki
ekonomiczne.

Z materialu dowodowego wynika zreszta, ze fakty powolane w wypowiedzeniu mialy miejsce, za$ powod — jako osoba
na stanowisku kierowniczym — odpowiadal za wyniki pracy swego zespolu, za wlasciwy poziom rotacji zatrudnienia
w zespole, jak i za wlaSciwg komunikacje wewnatrz zespotu oraz pomiedzy zespolem a innymi oddzialami.

W konsekwencji, w ocenie Sadu zaistniala sytuacja uzasadniala wypowiedzenie umowy o prace laczacej strony,
a decyzji pracodawcy w tym przedmiocie nie sposéb uznaé¢ za naduzycie. Wypowiedzenie umowy o prace jest
zwyklym sposobem rozwigzywania stosunku pracy, a pracodawca ma prawo do stosowania takiej polityki kadrowej,



ktora zapewni prawidlowa realizacje zadan. Sad doszed} do przekonania, ze strona pozwana zauwazyla, iz powstaty
okolicznosci, ktére uniemozliwialy kontynuowanie zatrudnienia powoda. Tym samym, Sad nie znalazl podstaw do
uwzglednienia zadania pozwu w tym zakresie.

Natomiast same przyczyny wypowiedzenia nie muszg charakteryzowa¢ sie znaczna waga ani powodowaé szkod po
stronie pracodawcy. Nie jest tez wymagane, udowodnienie zawinionego dzialania pracownika (por. wyrok SN z 3
sierpnia 2007 r., I PK 79/07, MPPr. 2007/12/651).

Ustalajac stan faktyczny niniejszej sprawy Sad skorzystat z dowodéw z dokumentéw, wskazanych w treSci
uzasadnienia, albowiem ich wiarygodno$¢ i autentyczno$¢ nie budzila watpliwo$ci stron ani Sadu, a takze z dowodu z
zeznan $wiadkow w niniejszej sprawie. Przedmiotowe zeznania Sad ocenil jako wiarygodne, albowiem bylty one spdjne,
logiczne oraz szczegblowe na tyle, na ile pozwalal na to uplyw czasu miedzy okresem, ktorego dotyczy roszczenie, a
momentem skladania zeznan. Sad uwzglednil réwniez wyjasnienia powoda w zakresie, w jakim korespondowaty one
ze zgromadzonym w sprawie materialem dowodowym.

Majac na uwadze powyzsze rozwazania w punkcie I sentencji wyroku Sad oddalil powddztwo w catosci.

Orzeczenie o kosztach postepowania w punkcie II sentencji wyroku, znajduje podstawe w treéci w tredci art. 98 § 1
k.p.c. Powbd przegral proces. Winien zatem zwroci¢ stronie pozwanej poniesione przez nig koszty procesu, na ktore
skladalo sie wynagrodzenie pelnomocnika ja reprezentujacego w wysokos$ci 180,00 zt (§ 9 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia
Ministra Sprawiedliwosci z 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoSci radcéw pranych (Dz. U. poz. 1804
ze zm.).

Sad nie znalazl podstaw do uwzglednienie zgloszonego przez pelnomocnika strony pozwanej wniosku o zwrot kosztow
dojazdu na trasie W.-W. za stawiennictwo na rozprawie w dniu 7.07.2021 r jak i pierwszej rozprawie w lacznej
kwocie 800 zl, gdyz pelnomocnik nie zlozyl wymaganego spisu kosztoéw wraz ze sposobem wyliczenia tego kosztu.
Niezaleznie od tego, w ocenie Sadu, przynajmniej do wyroku przez Sad pierwszej instancji powdd mial prawo by¢ w
subiektywnym przekonaniu co do zasadno$ci swojego zgdania, W. jest duzym miastem, jest wielu pelnomocnikéw,
ktbérzy mogli reprezentowac strone pozwana, zatem zwrot kosztow tego rodzaju, jak i rowniez zwrot kosztéw noclegu
(z uwzglednieniem braku formalnej poprawnosci przedlozonej faktury za hotel), nie zastugiwaly na uwzglednienie.

Orzeczenie w pkt ITII wyroku znajduje uzasadnienie w tresci ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych.



