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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 29 czerwca 2016 roku.

Sad Rejonowy Gdansk-Poludnie w Gdansku VI Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w skladzie:
Przewodniczacy : SSR Paula Markiewicz

Lawnicy: Hanna Zajaczkowska, Malgorzata Rafalska

Protokolant : st. sekr. sad. Barbara Marszewska

po rozpoznaniu w dniu 29 czerwca 2016 roku w Gdansku

sprawy z powodztwa A. M. (PESEL (...))

przeciwko (...)spolce z ograniczong odpowiedzialno$cia z siedziba w K. (KRS (...))

o odszkodowanie z tytulu wypowiedzenia umowy o prace

I. oddala powodztwo,

II. zasadza od powodki A. M. na rzecz pozwanego (...) spoiki z ograniczona odpowiedzialno$cia z siedzibg w K. kwote
180 zlotych (sto osiemdziesiat zlotych i 00/100) tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego,

II1. koszty sadowe przejmuje na rachunek Skarbu Pahstwa- Kase Sadu Rejonowego(...) w G..
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UZASADNIENIE

Powodka A. M. pozwem z dnia 15 stycznia 2015r. wniosta o przeciwko pozwanemu (...) sp6lki z ograniczona
odpowiedzialno$cia z siedziba w K. o uznanie wypowiedzenia umowy o prace z dnia 9 stycznia 2015r. za bezskuteczne,
a w sytuacji gdy umowa o prace ulegnie rozwiazaniu o przywrocenie jej do pracy na poprzednich warunkach pracy
i placy, jak rowniez o zasgdzenie na jej rzecz od pozwanego kwoty w wysokoSci 7.000 zt tytulem wynagrodzenia za
czas pozostawania bez pracy, jak rowniez kosztéw procesu, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedlug norm
przepisanych.

W uzasadnieniu pozwu powodka wskazala, ze w dniu 9 stycznia 2015r. pozwany zlozyl jej o$wiadczenie o
wypowiedzeniu umowe o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ze skutkiem rozwiazania
umowy o prace na dzien 30 kwietnia 2015r. Pozwany jako przyczyne powyzszego wskazal niespelnianie przez nia
oczekiwan pracodawcy poprzez brak prawidlowego zarzadzania podlegtym (...) w P. oraz jego pracownikami oraz
niestaranne wykonywanie powierzonych obowiazkéw, jak rowniez utrate zaufania w stosunku do jej osoby. W ocenie
powddki pracodawca dokonal wypowiedzenia umowy o prace w sposéb wadliwy, gdyz zadna ze wskazanych w nim
przyczyn nie jest zasadna. Ponadto z oSwiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu nie wynika co jest istota zarzutu
stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajacego rozwiazanie z nim stosunku pracy. W konsekwencji lakonicznego
uzasadnienia przez pozwanego wypowiedzenia umowy o prace powddka nie zna przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie
z nig umowy o prace. Powodka zaprzeczyla rowniez w caloéci wskazanym przez pozwanego zdarzeniom, albowiem
nigdy nie bylo zastrzezen do jej pracy. Powddka z najwyzsza dbaloscia i sumienno$cia wykonywala powierzone jej
obowiazki. Zar6wno na stanowisku sprzedawcy, jak i p6Zzniej na stanowiskach kierowniczych kierowala sie przede
wszystkim dobrem pozwanego, o czym stanowia tak jej awans zawodowy, jak i pozytywne opinie na temat jej



pracy. Powodka podkresdlila, iz wielokrotnie z powodu brakéw kadrowych u pozwanego zmuszona byla wykonywac
czynno$ci powierzone podleglym jej pracownikom, co stanowi o odpowiedzialno$ci i sumiennoéci. Nadto na biezaco
rozwigzywala problemy z podwladnymi i w sposéb konsekwentny dazyla do osiggniecia jak najlepszych wynikéw
sprzedazowych. W ocenie strony powodowej przyczyna jej zwolnienia z pracy jest tylko i wylacznie subiektywna
personalna ocena dokonana przez B. A., ktéry od poczatku zatrudnienia u pozwanego na stanowisku Dyrektora nie
darzyt jej sympatig i podejmowat dzialania zmierzajace do wykluczenia powodki z zespotu. Jednakze brak sympatii ze
strony bezposredniego przelozonego powodki do wspodlpracownikéw nie moze by¢ wylaczng przyczyng uzasadniajaca
wypowiedzenie umowy o prace. Powddka wskazala takze na spos6b i forme ostatniej oceny polrocznej pracy dokonanej
przez B. A., ktora zostala wykonana z pominieciem zasad i standardéw obowiazujacych u pozwanego. B. A. zanizyl
bowiem ocene punktowa powoddki przyznajac jej za niektére z wykonywanych przez nia zadan punkty ujemne, w
konsekwencji czego powoddka po raz pierwszy otrzymala ostateczng ocene ,z6lte Swiatlo” co oznacza, ze w ocenie
przelozonego wymagata poprawy i doskonalenia. Powodka wskazala, ze pomimo Scislych standardéw postepowania,
w konsekwencji przyznania oceny ,,z6te $wiatlo”, przelozony powo6dki nie podjat zadnych czynnos$ci zmierzajacych do
wyjaénienia i uzasadnienia swojego stanowiska, a w szczeg6lnoéci nie udzielit jej zadnych informacji, jak réwniez nie
przeprowadzil z nig zadnego programu doskonalenia.

Nie zostal takze wdrozony w stosunku do niej jakikolwiek proces poprawczy wynikéw pracy zgodnie z procedurg
Proces Poprawy Wynikéw Pracy. Nadto powodka podniosla, ze oddelegowanie jej do pracy w dwoch innych sklepach
tj. do G. i G., w zadnej mierze nie bylo zwigzane z podniesieniem jej kompetencji menedzerskich, a wylacznie
bylo zwigzane z brakami personalnymi w tychze sklepach i checig sprawdzenia innych pracownikéw pozwanego na
stanowisku zajmowanym dotychczas przez powddke w P.. Jak sie pdzniej okazalo dzialanie pozwanego nie mialo nic
wspodlnego z konieczno$cia pomocy i sprawdzenia innych kierownikéw w innych sklepach pozwanego, a zmierzalo
tylko i wylacznie do pozbycia sie powddki z pracy. Powddka w (...) G. ze wzgledu na fakt, ze w/w sklepie objete
byly wszystkie stanowiska kierownicze wykonywala wylacznie obowiazki podleglych stanowiskowo pracownikow
(cenowanie towaru), co przemawia za tym, iz jej delegowanie nig mialo nic wspo6lnego z podniesieniem przez nig
jakichkolwiek kompetencji. Ponadto nikt nie przekazal powodce jakie zadania ma wykonywaé i jakie sa jej obowigzki.
Zaden ze sklepéw nie wymagal pomocy powo6dki z zakresu jej zawodowego doéwiadczenia. Whrew twierdzeniom
strony pozwanej w okresie od kwietnia do wrze$nia 2014r. nie odbyly sie réwniez w (...) w P. zadne planowane
i klientowskie wizyty Dyrektora Regionu i Zespotu (...). Nie bylo zatem podstaw do wystawienia ocen standardu
sklepu pozwanej. Powodka nie ma wiedzy na temat jakichkolwiek negatywnych ocen w zakresie standardu sklepu.
W konsekwencji braku porozumienia z Dyrektorem Regionu B. A. i Dyrektorem Personalnym Regionu K. J., jak
roéwniez stosowania wobec jej osoby szykan, nier6wnego i zlego traktowania oraz degradacji stanowiskowej poprzez
powierzenie jej do wykonywania zadan kierownika nizszego szczebla, powddka zlozyla oficjalna skarge do Dyrektora
Personalnego E. G.. Skarga zostala przyjeta do rozpoznania w dniu 16 grudnia 2014r., jednakze mimo funkcjonujacej u
pozwanego procedury rozpatrywania skarg, powodka nie uzyskala na powyzsza odpowiedzi. Powodka domniemywa,
iz w gléwnej mierze fakt zlozenia przez nia skargi przyczynit sie robwniez do jej zwolnienia z pracy. (k. 2-6)

Pozwany (...) spolka z ograniczong odpowiedzialno$cig w K. w odpowiedzi na pozew z dnia 18 maja 2016r. wniost
o oddalenie powodztwa w calo$ci oraz zasadzenie od powo6dki kosztow postepowania, w tym kosztow zastepstwa
procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu pozwany wskazal, iz roszczenie zgloszone przez powodke, majac na uwadze zaistnialy w sprawie
stan faktyczny, jest w calej rozciaglo$ci bezzasadne i winno zosta¢ oddalone w caloSci, albowiem rozwigzanie umowy
o prace za wypowiedzeniem nastapilo z poszanowaniem wszelkich norm prawa pracy, a przyczyna wskazana przez
pozwanego jest rzeczywista i konkretna i w pelni uzasadniala decyzje pracodawcy w tym przedmiocie. Strona
pozwana podniosta, ze powodka jako kierownik sklepu byla zobowiazana do stalego podnoszenia kompetencji
menedzerskich na podstawie Modelu Kompetencji Lidera. Glownymi zastrzezeniami do pracy powodki w tym zakresie
bylo niespelnienie oczekiwan pracodawcy w obszarze przywodztwo. Powddka nie wywigzywala sie z powyzszych
zadan. Powddka przedmiotowo traktowala podwladnych pracownikow, nierzadko byla wybuchowa i przelewala
swoja agresje na pracownikow. Skutkiem takiego jej zachowania byly czeste absencje chorobowe pracownikow. Po



powrocie do pracy kazdy z pracownikéw przechodzil rozmowy z Kierownikiem Personalnym w celu ustalenia przyczyn
zwolnienia lekarskiego, w szczegolno$ci sprawdzenia czy przyczyna z tym zwigzana nie lezy po stronie pracodawcy.

Podczas tych rozméw okazywalo sie, ze zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow z powodu zlego ich traktowania przez
powddke boi sie przychodzi¢ do pracy. Pracownicy mieli nerwice, a takze korzystali z pomocy psychiatrow. Powbodka
konsekwentnie upokarzala pracownikéw i zanizala ich ocene przydatnosci zawodowej, co w skrajnym przypadku
moglo doprowadzi¢ do uznania takich zachowan za dzialania mobbingowe. Pow6dka powinna szkoli¢ pracownikow,
rozwija¢ ich umiejetnoéci, a nie wzbudzaé¢ powszechny strach, niepewno$¢, bezsilnosé i brak motywacji do pracy,
co w konsekwencji prowadzilo do znacznej absencji chorobowej. Potwierdzeniem zlej atmosfery w sklepie w czasie
kiedy kierownikiem byla powodka byla petycja pracownikdw o pozostawienie na zajmowanym dotychczas przez
powddke stanowisku- kierownika (...) w P., S. M.. Twierdzenia zatem podnoszone przez powodke o nierownym jej
traktowaniu nie s3 zasadne, a wyrazone w skardze stanowisko w zaden sposob nie rzutowalo na decyzje pracodawcy
0 rozwigzaniu z nia umowy o prace. Pozwany mial liczne zastrzezenia do pracy powodki w zakresie utrzymania
standardéw sklepowych, nieprawidlowos$ci te byly wielokrotnie powddce wskazywane w trakcie wizyt Dyrektora
Regionalnegoi Zespotu (...) od kwietnia do wrzesnia 2014r. Pozwany calkowicie utracil zaufane do powddki, albowiem
nie gwarantowala ona prawidlowego wykonywania powierzonych jej obowigzkdéw, a dalsze zatrudnienie jej osoby nie
sprzyjaloby réwniez zapewnieniu wlasciwego funkcjonowania sklepu. Strona pozwana wskazala takze, ze w ocenie
poltrocznej z 19 wrze$nia 2014r. powddka uzyskala ,Swiatlo zélte”, co stanowi ocene bardzo niska, a na co wplyw mialy
nieprawidlowe relacje z pracownikami i niewystarczajjca realizacja zadan operacyjnych sklepu prowadzonego przez
powddke. Wbrew stanowisku strony powodowej ostatnia ocena pracy byla przeprowadzona zgodnie z obowigzujaca
od wrzesnia 2014 r. procedura oceny pracy i procesu poprawy wynikow. W zwigzku z licznymi uchybieniami w
pracy powddki pracodawca za posrednictwem K. J. i B. A. wielokrotnie przeprowadzal z nig rozmowy majace na
celu poprawe wynikoéw jej pracy oraz relacji z pracownikami. Pozwany podkresdlil, ze utrata zaufania do pracownika
zatrudnionego na stanowisku kierowniczym moze paralizowaé dzialalno$¢ pracodawcy, ktoéry ma prawo doboru
swoich pracownikéw w taki sposéb, aby zapewniali oni najbardziej efektywne prowadzenie jego dzialalnoSci. Prawo
doboru pracownikow przez pracodawce wynika choéby z faktu, ze odpowiada on za dzialania tych pracownikoéow, a
takze ponosi ryzyko gospodarcze prowadzonej przez siebie dzialalnoéci. (k. 143-153)

Na rozprawie w dniu 23 czerwca 2015r. powodka sprecyzowala, iz w niniejszym postepowaniu domaga sie
przywrdcenia do pracy oraz zasadzenia na jej rzecz od pozwanego wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy w
kwocie 7.000 zl. (k. 175)

W dniu 18 maja 2016r. powddka sprecyzowala zadanie pozwu wnoszgc w przypadku nieuwzglednienia roszczenia o
przywrdcenie jej do pracy, o zasadzenie na jej rzecz od pozwanego odszkodowania z tytulu wypowiedzenia umowy o
prace w wysokosci 21.000 zl. (k. 318)

Ostatecznie na rozprawie w dniu 29 czerwca 2016r. powddka wniosla wylacznie o zasadzenie na jej rzecz
odszkodowania z tytulu wypowiedzenia umowy o prace w wysoko$ci 21.735 zl brutto. (k. 336)

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny :

Powddka A. M. zostala zatrudniona u pozwanego (...) spélce z ograniczona odpowiedzialno$cia z siedzibg w K. na
podstawie umowy o prace na stanowisku sprzedawcy w niepelnym wymiarze czasu pracy tj. /2 etatu na okres probny
od 6 listopada 2002r. do dnia 13 stycznia 2003r., a od dnia 14 stycznia 2003r. do dnia 13 stycznia 2004 r. w wymiarze
34 etatu.

Z dniem 1 pazdziernika 2003r. powodce powierzono obowigzki p.o asystenta kierownika stoiska w pelnym wymiarze
czasu pracy, za$ od dnia 14 stycznia 2004 r. do 13 stycznia 2006r. zastepcy kierownika stoiska, nastepnie z dniem 1
marca 2005r. p.o kierownika stoiska.



Od dnia 1 pazdziernika 2012r. pozwany powierzyl powodce A. M. stanowisko Kierownika Sklepu w (...)w P. oraz
przyznal wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci 7.000 z} brutto miesiecznie.

Bezposrednim przelozonym powddki byl Dyrektor Regionalny B. A..

Zakres obowiazkow powddki na stanowisku kierownika sklepu obejmowatl zarzadzanie operacjami sklepu, aby cele
zawarte w kompasie sklepu byly zrealizowane, a takze dazenie do cigglej poprawy operacji sklepu, aby realizowaé
obietnice dla Klientdéw, Pracownikow oraz cele w zakresie operacji i finanséw i aby zwieksza¢ zyski.

Do szczegdlowych obowigzkéw powodki nalezalo: realizowanie wszystkich gléwnych wskaznikéw wykonania
ustalonych dla jej stanowiska, stala poprawa wynikow we wszystkich obszarach kompasu sklepu, konsekwentne
utrzymywanie standardéw sklepu na ustalonym poziomie, osigganie ocen $wiatla zielonego w zakresie audytéw
zgodnosci z prawem, zapewnienie wdrozenia zmian okre§lonych w planie biznesowym firmy na dany rok, zapewnienie
dostepnoéci produktéw na okreSlonym poziomie, zapewnienie przestrzegania zasad planowania powierzchni
sprzedazy i asortymentu, przekazywanie probleméw do Zespolu ds. (...) Sklepdw oraz przelozonego, poprawa
poziomu wyszkolenia podleglego jej zespotu poprzez dostarczanie mu coachingu oraz szkolenia w zakresie realizacji
rutyn sklepowych i zarzadzania pracownikami, zapewnienia dobrego funkcjonowania programéw rozwojowych oraz
procesu wyszukiwania talentow, aby pracownicy widzieli mozliwo$ci rozwoju, osiaganie poprawy wynikow V. w
sklepie dzieki umiejetno$ciom lidera oraz wykonywanie innych polecen przelozonego zwigzanych z pracg.

Zadania okre§lone przez pracodawce w stosunku do podleglych pracownikéw ukierunkowane zostaly na mozliwosé
osiagniecia wiecej, zaproponowania ciekawej pracy, niesienia pomocy oraz traktowania podlegltym pracownikéw z
szacunkiem. W szczego6lnosci powodka winna byla zasiegac¢ opinii pracownikéw i brac je pod uwage, doceniaé sukcesy
zespolu pracownikéow, wdraza¢ indywidualne programy rozwoju, zapewnié zespotowi coaching na hali sprzedazy
w celu poprawy standardéw oraz operacji sklepu, odbywa¢ indywidualne spotkania z podwladnymi, regularnie
planowac¢ i ocenia¢ prace z zespolem, korzystaé z pomocy ekspertéw w celu wspierania realizacji dzialan naprawczych
dla czerwonych Swiatel, dostrzega¢ i rozwija¢ osoby utalentowane, gotowych do przejScia na inne stanowiska,
wspiera¢ pracownikoéw w zakresie obecno$ci w pracy i ograniczenia absencji, szkoli¢ wstepne nowych pracownikow
zespohu i przekazywac¢ im informacje niezbedne do rozpoczecia pracy, dba¢ o odpowiedni poziom wyszkolenia
zespohu, prowadzi¢ codzienne rozmowy na hali sprzedazy, przestrzegac zasad wspodlzycia spolecznego w relacjach ze
wspolpracownikami.

W obszarze dotyczacym klientéw do gtéwnych zadan powddki nalezato zdobywanie zaufania i lojalnoéci klientow,
zapewnienie przestronno$ci sklepu, dobor asortymentu do potrzeb klientow, dobre ceny, brak kolejek, jak réwniez
zapewnienie profesjonalnego personelu.

W obszarze ,operacje” do zadan powodki nalezala staranno$é w zakresie realizacji planéw, dobrego ich wykonania,
efektywno$¢, ulatwianie pracy, oszczedno$é czasu i pieniedzy.

Dzialania powodki mialy na celu zwiekszanie wzrostu sprzedazy, maksymalizacje zysku oraz zarzadzanie
inwestycjami.

(Dowéd: umowa o prace — k. 1, k. 14, k. 20, 26, 41, 55 cze$¢ B akt osobowych powddki, porozumienie stron —
k. 128 cze$¢ B akt osobowych powddki, zakres obowiazkéw — k. 17-17 oraz k. 129 cze$é B akt osobowych powddki,
porozumienie- k. 16)

Majac na uwadze ciagly rozwoj firmy, jak i biezaca kontrole funkcjonowania poszczegdlnych (...)realizowane byly tzw.
wizyty planowane, jak i wizyty klientowskie.

Wizyta planowana obejmowala kontrole aspektow funkcjonowania sklepu pod wzgledem finansowym.
Przeprowadzana byla nie rzadziej niz raz na p6! roku. Z wizyt planowanych sporzadzana byla dokumentacja wraz z
omoéwieniem tematu, w ktorym konieczne bylo oméwienie krokéw naprawczych.



Wizyty klientowskie mialy charakter mniej sformalizowany, ich celem byla ocena sklepu ,,z punktu widzenia ,klienta”.
Czlonkowie zespolu regionalnego, najczesciej z kierownikiem sklepu, dokonywali biezacej kontroli ekspozycji towaru,
zgodno$ci i poprawnosci ocenowania towaru, jego dostepnoSci. W czasie wizyty klientowskiej kierownikowi sklepu
przekazywane byly uwagi dotyczace stwierdzonych uchybien, jak réwniez majace na celu korekte dziatalno$ci sklepu
w okre$lonym obszarze. W przypadku nieobecnosci kierownika w czasie wizyty powyzsze uwagi kierowane byly do
niego za pos$rednictwem maila lub tez w trakcie rozmowy telefoniczne;j.

Powddka, jako kierownik sklepu zobowigzana byla do stalego podnoszenia kompetencji menedzerskich.
(Dowdd : zeznania $wiadka B. A. — k. 194-195 (nagranie z rozprawy z dn. 27.10.2015r1. 00:03:48-00:59:28)

W dniu 3 pazdziernika 2012r. oraz 26 kwietnia 2013r. powddka uzyskala ocene bardzo dobra tzw. §wiatlo zielone w
zakresie oceny jej pracy.

Powodka jako kierownik i przelozony podleglych pracownikéw bardzo duzo wymagala, jednakze powierzane zadania
nie zawsze byly mozliwe do wykonania w zakre§lonym przez nia czasie. Uwagi pracownikéw dotyczace powodki
dotyczyly nier6wnego traktowania pracownikow, wskazywano iz powodka traktuje niektorych z nich w sposob
szczegoblny, oceniajac ich prace wyzej i stawiajac mniejsze wymagania.

Powodka niejednokrotnie wskazywata pracownikom, iz w razie niezadowolenia z wydawanych im polecen, czy
zakre$lanych celéw, zawsze moga zlozy¢ wypowiedzenia, albowiem poszukujacych pracy jest wielu.

Pracownicy odbierali, iz humor powo6dki w danym dniu przekladat sie na atmosfere w miejscu pracy.

W roku 2014 w sklepie nadzorowanym przez powddke zostalo przeprowadzonych kilka wizyt (kontroli) tzw.
klientowskich.

W tym okresie nie miala natomiast miejsca jakakolwiek wizyta planowa.

Przelozony powodki Dyrektor Regionalny- B. A. wielokrotnie w trakcie wizyt klientowskich zwracal powddce uwage
na stwierdzone nieprawidtowo$ci w zakresie organizacji pracy sklepu, jak réwniez sygnalizowal niewlaéciwe relacje
interpersonalne z podleglymi pracownikami.

Nieprawidlowo$ci w zakresie organizacji sklepu dotyczyly przede wszystkim zorganizowania dzialu przemystowego
oraz $wiezej zywnoSci (piekarnia). Powyzsze przejawialy sie brakiem towarow, ztym oznaczeniem cenowym, nieladem
towarowym, czy tez brakiem koniecznej przestrzeni w zakresie przej$c dla klientow.

Nadto wielokrotnie pojawialy sie uchybienia w zakresie prowadzenia magazynu, ktéry w znacznej czeSci pozostawal
w nieladzie, mimo wielokrotnie zwracanych powddce uwag o koniecznos$ci jego uporzadkowania. Takze na dziale
alkohole zdarzaly sie niejednokrotnie uwagi co do braku dotowarowania.

Powbdka uwagi przelozonego przyjmowala w rézny sposbdb, co do zasady uwazala je za nieuzasadnione, nie
dostrzegajac uchybien co do wdrazanych przez nia standardéw sklepu.

Do Dyrektora Regionu oraz Dyrektora Personalnego Regionu docieraly sygnaly od pracownikéw zatrudnionych na
terenie (...)w P. o nieprawidlowych relacjach pomiedzy nimi, a pow6dka, dotyczace w szczego6lnosci braku zapewnienia
pracownikom stabilnego rozwoju, nieuzasadnionymi zmianami w zakresie wydawanych przez nia decyzji, braku
partnerskiego podejécia kierownika do podwladnych, a takze faworyzowania wybranej grupy pracownikéw, co w
konsekwencji prowadzilo do znacznej absencji chorobowej pracownikéw. Pracownicy nie czuli sie docenieni w
pracy. Powddka bowiem zawsze eksponowala ich niedociggniecia i nieprawidlowoéci, sukcesy za§ pracownikéw
bagatelizowala.

W dniu 19 wrze$nia 2014r. powodka uzyskala tzw. ,,ocene z61t3” swej pracy.



Przelozony powodki wskazal w jej tresci, iz dzialania pracownika sa na zasadzie ,tu i teraz” co wprowadza czasami
niepotrzebny chaos. Wskazal jednoczesnie na potrzebe szukania skutecznych sposobéw motywacji calego zespotu. W
(...)powodka osiggnela bardzo dobry wynik profilu, jak i strat, w zakresie za$§ obszaru (...) wskazano na konieczno§é
poprawy organizacji i realizacji zadan operacyjnych. Powyzsza ocena (z6la) dotyczyla rowniez standardéw na sklepie
oraz atmosfery w pracy.

W sferze wyzwalania potencjalu zespolu powodka uzyskata ocene polroczng na poziomie $wiatla zielonego. Najnizsza
punktacje powodka uzyskala w zakresie nieobecnoéci i rotacji pracownikéw (-, pracownikow niepelnoetatowych (-1),
a takze spojnosci cenowej, strat, a takze optaconych przez klientéw rachunkéw (-1). W sferze ,,morale pracownikow”
powddka uzyskala same ujemne oceny.

Ocena z6lta oznaczala ocene pozytywna jednakze z obszarami do poprawy i doskonalenia, wymagajaca wsparcia ze
strony przelozonego przy realizacji programu doskonalenia.

U pozwanego obowigzywal proces poprawy wynikow pracy szczegdlowo opisujacy procedury zwiazane z uzyskang
ocena.

Powyzsze dotyczylo ocen na poziome Swiatla z6ltego i czerwonego.

Proces poprawy wynikow pracy stosowany byl po $wietle zoltym (obowiazkowo) osobno do pracownikow
podstawowych i osobno dla Kadry kierowniczej.

Plan poprawy formulowany w postaci formularza oceny wraz z informacja o ostatecznym terminie poprawy.

Ocena $wiatlem wystawiana byl dopiero po drugim spotkaniu monitorujacym oraz na koniec procesu poprawy.
Dlugosé procesu dla kadry kierowniczej obejmowala $rednio dwanascie tygodni (3 x Srednio 4 tygodnie).

Proces poprawy skladal sie z pieciu etapow: rozmowy oceniajgcej, nastepnie po 7 dniach ustalony action plan, po
Srednio 4 tygodniach I spotkanie monitorujace — ocena opisowa, po $rednio 4 tygodniach I spotkanie monitorujace
— ocena $wiatlem (G., R.), jesli czerwone to kolejny etap, nastepnie ostateczna poprawa $rednio 4 tygodnie i ocena
Swiatlem (G., R.). G. — koniec procesu, R. — proces dyscyplinarny.Pracodawca wskazal jednoczeénie, ze nie ma
koniecznoS$ci powtarzania procesu (...) w nieskonczono$é. Jesli pracownik poprawi swoje wyniki, a potem znowu
pogorszy sie jego praca lub poprawi prace w jednym obszarze, a pogorszy w innym to ostateczna decyzje podejmuje

(o).

Stwierdzone uchybienia w pracy powodki, jak réwniez sygnaly docierajace od pracownikéw do pracodawcy o
nieprawidlowych relacjach przelozony- podwladny spowodowaly, ze czlonkowie zespotu regionalnego podjeli decyzje
o konieczno$ci zmiany sklepu przez powoddke, w celu weryfikacji jej umiejetnoéci menedzerskich, jako lidera,
jednoczeénie udzielenia przez powodke wsparcia przy organizacji sklepu (...), ktéry ulegal przebudowie, a brak byto
osoby zatrudnionej na stanowisku Seniora, a wiec stanowisku odpowiadajacemu Kierownikowi (...).

W dniu 16 wrze$nia 2014r. Dyrektor Regionu B. A. wskazal powodce, iz chcialby aby ta pracowata przez okres trzech
miesiecy w (...) w G. K..

Powodkaw (...) G. K. przepracowata kilka dni, nastepnie przebywata na zwolnieniu lekarskim — opieka nad dzieckiem.

W dniu 8 pazdziernika 2014r. powddka po wykorzystanym urlopie wypoczynkowym stawila sie do pracy w (...) w G.
przy ul. (...).

Dyrektor T. K. przedlozyl powodce do podpisu porozumienie zmieniajace na Kierownika Dzialu Sprzedazy.

Powddka odmoéwita podpisania porozumienia, wskazujac na odmienne ustne ustalenia z Dyrektorem Regionalnym
B.A.



W zwigzku z odmowa podpisania przez powodke porozumienia zmieniajacego, otrzymala ona za posrednictwem faksu
powierzenie obowigzkow na podstawie art. 42 § 4 kp do dnia 31 grudnia 2014 r.

W trakcie rozmowy telefonicznej powodki z Dyrektorem Regionu B. A. zostala poinformowana, ze okres trzech
miesiecy pracy w (...) w G. bedzie sprawdzianem dla powo6dki, aby zobaczy¢ w jaki spos6b buduje zesp6l, czasem na
sprawdzenie jej w roli menedzera, lidera, ktory buduje nowy zespol.

Powodka miala wspiera¢ swoim dos$wiadczeniem, rowniez miala podlegaé ocenie kwartalnej, ktéra miala zostac
przeprowadzona przez Dyrektora Regionalnego, jak i K. J., przy uwzglednieniu opinii T. K..

W dniu 12 listopada 2014r. powodka A. M. zostala poinformowana przez Dyrektora Regionu i Dyrektor Personalng
Regionu- K. J., ze z dniem 17 listopada 2014r. zostaja jej powierzone obowiazki Kierownika Dziatu Sprzedazy w ramach
czasowego powierzenia obowiazkéw zgodnie z art. 42 § 4 kp w (...) G..

Po rozpoczeciu pracy w (...) G. powddka zajmowala sie robieniem cen i postow.
Po dwdch tygodniach pracy w (...)G. przy ul. (...), powodka ponownie korzystala ze zwolnienia lekarskiego.

Pismem datowanym na dziefi 10 grudnia 2014r. powédka A. M. zlozyla skarge na Dyrektora Regionu B. A. i
Dyrektor Personalng Regionu K. J. dotyczaca: nier6wnego i zlego traktowania, szykanowania, odizolowania od
zespolu i wspodtpracownikéw, niejasnego i nieuzasadnionego powierzenia jej pracy na stanowisku Kierownika Dzialu,
niedotrzymania umowy ustnej oraz niewyplacenia kilometréwki.

W jej tre$ci powddka wskazala, iz B. A. wskazal jej bezposrednio, iz podczas jej pracy w (...) G. K. powyzsza bedzie
dla niej sprawdzianem, aby zobaczy¢ w jaki spos6b buduje ona zesp6l. Powyzszy czas tj. 3 miesiecy miat by¢ dla niej
czasem sprawdzenia w roli menagera, lidera. Powodka miala wspieraé¢ swoim do§wiadczeniem, ale zarazem podlegac
ocenie kwartalnej.

W dniu 19 grudnia 2014r. grupa pracownikow zatrudnionych w (...) w P. zwroécila sie do Dyrekeji pozwanego z prosba
0 pozostawienie na stanowisku zajmowanym uprzednio przez powddke nowego Kierownika - S. M.

Pracownicy wskazali, ze wspolpraca z nowym kierownikiem tj. S. M. uktada sie w sposob prawidlowy cyt. ,,widzimy
w tym same plusy”. Calkowicie bowiem zmienila sie atmosfera w pracy, pracownicy przychodza do pracy, a co
najwazniejsze nie sg zestresowani, sa doceniani, przez co chetnie wykonuja swoja prace. S. M. chetnie dzieli sie wiedza.
Znacznie spadla takze absencja chorobowa. Stali klienci zauwazyli ogromna zmiane sklepu (sklep zatowarowany,
czysty i pracownicy uSmiechnieci). Obecny kierownik zleca tyle zadan ile faktycznie sa w stanie wykona¢ pracownicy, a
takze potrafi wyslucha¢, doradzi¢, wszystkich pracownikéw traktuje na réwni. Za wyniki sklepu (...) nie obwinia tylko
pracownikow, lecz rowniez na siebie bierze odpowiedzialnos¢ i stara sie wspdlnie ze wspolpracownikami rozwigzac
problem. W sytuacjach stresowych S. M. jest opanowany, nie przelewa zloéci na pracownikéw, wspiera kierownikéw
inie doprowadza do sytuacji konfliktowych, ramie w ramie pracuje na sklepie, ustalajac prawidlowe priorytety.

W krétkim czasie S. M. stworzyl nowy zgrany zespot.

(  Dowod . arkusz oceny — k. 22-23, k. 43-50, proces poprawy wynikow pracy — k. 50-56, k. 61-62,
skarga pracownikdéw wraz z lista podpisow — k. 168-169, skarga- k. 63-65, zeznania $wiadka B. A. — k.
194-195 (nagranie z rozprawy z dn. 27.10.2015r. 00:03:48-00:59:28), zeznania $§wiadka N. E.- k. 195 (nagranie
z rozprawy z dnia 27.10.2015r. 01:00:49-01:10:20), zeznania $wiadka P.P. — k. 196 (nagranie z rozprawy z dn.
27.10.2015T. 01:11:18-01:29:09), zeznania $wiadka zeznania §wiadka K. J. — k. 215-218 (nagranie z rozprawy z dn.
28.01.2016r. 00:02:32-00:44:59), zZeznania Swiadka M. K. — k. 218-220(nagranie z rozprawy z dn. 28.01.2016r.
00:46:09-01:44:20), zeznania §wiadka J. F.- k. 246-247 (nagranie z rozprawy z dn. 04.02.216r. 00:02:07-00:15:11),
zeznania $wiadka S. P. — k. 248 (nagranie z rozprawy z dn. 04.02.2016r. 00:16:42-00:24:10), zeznania $wiadka
T. W.- k. 249 (nagranie z rozprawy z dn. 4.02.2016r. 00:30:01-00:45:19), zeznania Swiadka E. B. —k. 265-266



(nagranie z rozprawy z dn. 04.02.2016r. 00:06:01-00:20:52), zeznania §wiadka J. W. — k. 266 (nagranie z rozprawy
z dn. 04.02.2016r. 00;21:02-00:24:07), Zeznania $wiadka B. P.- k. 284v (nagranie z rozprawy z dn. 01.03.2016r.
00:04:51:00:18:47), zeznania §wiadka M. L. — k. 285-286v (nagranie z rozprawy z dn. 1.03.2016r. 00:18:53-01:09:34),
zeznania powodki A. M. — k. 176-177 (nagranie z rozprawy z dn. 23.06.2015r1. 00:03:57-00:29:50) w zw. z k.286v-287v
(nagranie z rozprawy z dn. 1.03.2016r. 01:14:55-01:39:24),

W dniu 9 stycznia 2015r. pozwany (...) spotka z ograniczong odpowiedzialnos$cia z siedziba w K. wypowiedzial powodce
umowe o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ze skutkiem rozwigzania umowy na dzien
30 kwietnia 2015r.

Jako przyczyne powyzszego pozwany wskazal:

1. niespelienie oczekiwan pracodawcy poprzez brak prawidlowego zarzadzania podleglym (...) w P. oraz jego
pracownikami i niesumienne oraz niestaranne wykonywanie powierzonych obowigzkow, a w szczeg6lnoéci poprzez
obszary:

a) przywodztwo poprzez niespelnianie oczekiwan pracodawcy polegajacych na podnoszeniu kompetencji
menedzerskich na podstawie Modelu Kompetencji Lidera obowiazujacego w (...) sp. z 0.0. w nastepujacych
obszarach: delegowanie, analiza i podejmowanie decyzji, zarzadzanie zmiang, rozumienie innych, budowanie zespotu,
wspolpraca, organizacja pracy oraz gotowo$¢ do dzialania,

b) standard sklepu poprzez negatywne oceny uzyskane w trakcie wizyt planowych i klientowskich Dyrektora Regionu i
Zespoltu Regionalnego w okresie od kwietnia do wrzeénia 2014r. co potwierdzaja wystawione przez Dyrektora Regionu
oceny sklepu po kazdej wizycie,

2. utrata zaufania do powo6dki zwigzania z:
a) nieprawidlowym wykonywaniem powierzonych zadan i wskazanymi powyzej okoliczno$ciami,

b) oraz brakiem poprawy pomimo podejmowania préb naprawienia sytuacji miedzy innymi poprzez spotkania z
Dyrektorem Regionu oraz Regionalnym Kierownikiem Personalnym oraz oddelegowania do pracy przez 3 miesigce
w dwoch innych sklepach w celu podniesienia kompetencji menedzerskich.

co powoduje, ze pracodawca nie widzial mozliwo$ci dalszego zatrudniania na dotychczasowym stanowisku.

W okresie od dnia 10 stycznia 2015r. do dnia 30 kwietnia 2015 r. pozwany zwolnil powddke z obowigzku §wiadczenia
pracy.

W czasie skladania powo6dce o§wiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prace obecni byli K. J.i B. A..

( Dowédd: wypowiedzenie umowy o prace — k. 19, zeznania powddki A. M. — 176-177 (nagranie z rozprawy z dn.
23.06.2015T. 00:03:57-00:29:50) W zw. z k.286v-287v (nagranie z rozprawy z dn. 1.03.2016r. 01:14:55-01:39:24),
zeznania Swiadka K. J. — k. 215-218 (nagranie z rozprawy z dn. 28.01.2016r. 00:02:32-00:44:59)

Sad zwazyl, co nastepuje:

Powodztwo A. M. jako niezasadne podlegalo oddaleniu.

Sad dokonujac ustalen faktycznych w sprawie opart sie na zeznaniach §wiadkéw w osobach B. A, N. E., P. P., K. J., M.
K, T.W.,,M.L.,J.F.,S. P, E. B,,J. W., B. P., jak rowniez powodki A. M., ktore uznal za wiarygodne, w takim zakresie
w jakim powyzsze stanowily podstawe ustalen faktycznych w sprawie.

Podstawe ustalen Sadu stanowily rowniez dokumenty znajdujace sie w aktach sprawy, jak réwniez w aktach
osobowych pracownika, ktérych prawdziwo$ci ani autentycznoéci zadna ze stron nie kwestionowala.



Dokumenty zgromadzone w toku postepowania zostaly przez Sad uznane za wiarygodne w rozumieniu art.245 kpc,
albowiem ich tres$¢ i autentyczno$c¢ nie budzilty watpliwoéci i nie byly kwestionowane przez strony.

Artykul 245 kpe stanowi w tym zakresie, iz dokument prywatny stanowi dowdd tego, ze osoba, ktora go podpisala,
zlozyla oéwiadczenie zawarte w dokumencie.

Wystawca dokumentu prywatnego moze by¢ kazdy, pod warunkiem ze zlozy wlasnoreczny podpis posiadajacy
cechy indywidualne o charakterze powtarzalnym, pozwalajace na odr6znienie podpisu wystawcy od innych. Podpis
powinien obejmowaé co najmniej nazwisko wystawcy, cho¢ dopuszczalne jest postuzenie sie skrotem (podpisem
nieczytelnym), jezeli zostal zlozony w formie zwykle uzywanej przez wystawce dokumentu (por. uchwala sktadu
siedmiu sedzidw Sadu Najwyzszego z dnia 30 grudnia 1993 r., III CZP 146/93, OSNCP 1994, Nr 5, poz. 94). (...)
Parafa nie stanowi podpisu, podobnie jak facsimile, czy inne odwzorowanie podpisu na dokumencie (np. skan,
wydruk). Podpisanie dokumentu pismem maszynowym nie spelnia wymagania wlasnorecznosci podpisu (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 maja 1997 r., II CKN 153/97). Wyjatek stanowi podpis dluznika mechanicznie odwzorowany
na papierach warto$ciowych na okaziciela (np. art. 328 § 2, art. 437 § 3 k.s.h.; art. 9 ust. 3 ustawy z dnia 15 stycznia
2015 r. 0 obligacjach, Dz. U. poz. 238; art. 90 ust. 2 pr. bank.). Tuszowy odcisk palca osoby niemogacej pisaé, ale
mogacej czytac, zlozony w warunkach okreslonych w art. 79 kc nie stanowi podpisu, lecz wywiera skutki takie jak
podpis. (Komentarz do KPC Malgorzaty Sienko)

Podpis stanowi zatem element sine qua non kazdego dokumentu prywatnego, co wynika wprost z art. 245 kpc. (por.
takze kategoryczny poglad Sadu Najwyzszego, ze "dokument prywatny nie moze istnie¢ bez podpisu" (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 2 kwietnia 2008 roku, ITI CSK 299/07).

Podstawowa cecha podpisu jest jego wlasnorecznosé. W orzeczeniu z 12 maja 1933 roku (C II Rw 603/33, Zb.Urz.
1934, nr 1, poz. 33) Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze pojecie podpisu miesci w sobie jedynie wlasnoreczne umieszczenie
brzmienia nazwiska. Przy podpisie bowiem chodzi o udokumentowanie nie tylko brzmienia nazwiska, ale takze i
charakteru pisma, by w ten sposob ulatwic¢ orientacje w rozpoznaniu osoby.

Majac na uwadze tre$¢ powyzszego przepisu Sad w zakresie dokonywania ustalen stanu faktycznego w sprawie
pominal zatem dowod z oéwiadczen zlozonych przez T. K. oraz M. M., albowiem powyzsze nie zostaly opatrzone
podpisami, a zatem powyzsze nie mogly by¢ uznanie za dokumenty w rozumieniu powyzszej regulacji.

Postanowieniem z dnia 29 czerwca 2016r. (k. 337) Sad na podstawie art. art.21782 k.p.c. w zw. z art.227 kpc w
zw. z art. 207 § 6 kpc oddalit pozostale wnioski dowodowe strony pozwanej dotyczace przeprowadzenia dowodu z
przesluchania w charakterze swiadkoéw T. K. oraz M. M., albowiem powyzsze uznac nalezalo za calkowicie sp6Znione.
Strona pozwana nie wskazala bowiem na zadne okolicznosci usprawiedliwiajace opdznienie w zlozeniu tychze
wnioskéw. Dopuszczenie powyzszych wnioskdéw stanowiloby zatem o nieuzasadnionym przedluzeniu toczacego sie
postepowania, nadto material dowodowy zgromadzony w aktach sprawy byl wystarczajacy do poczynienia ustalen,
koniecznych dla dokonania rozstrzygniecia.

W ocenie Sadu zeznania §wiadka B. A. uznac nalezalo za wiarygodne, spdjne, logiczne i konsekwentne, nadto powyzsze
znajdowaly potwierdzenie w pozostalym materiale dowodowym sprawy, w szczego6lnoSci w postaci dokumentow, jak
rowniez zeznan pozostatych swiadkow.

Podkreélenia wymaga, iz $wiadek bedac zatrudnionym na stanowisku Dyrektora Regionu byl bezpos$rednim
przelozonym powddki, a wiec jego zeznania mialy kluczowe znaczenie w sprawie. W/w mial bowiem czesty
kontakt stuzbowy z powodka. W ramach jego obowiazkéw byt bezsprzecznie nadzor i kontrola nad prawidlowoscia
obowiazkoéw realizowanych przez powodke. Analiza tresci zeznan tegoz $wiadka, majac na uwadze, ze jest on nadal
pracownikiem pozwanego, nie dawala rowniez podstaw do uznania, ze S$wiadek zeznawal nieprawde, czy tez jego
zeznania ukierunkowane byly na potwierdzenie stanowiska procesowego pozwanego. Swiadek zgodnie z posiadanymi
i zapamietanymi informacjami przedstawil proces zatrudnienia powodki u pozwanego, forme i realizacje wizyt



przeprowadzonych przez niego w sklepie powddki, jak rowniez okoliczno$ci dotyczace organizacji pracy sklepu
i podleglych powddce pracownikéw. Z zeznan $wiadka bezsprzecznie wynikaja okoliczno$ci zwigzane z licznymi
zastrzezeniami do pracy powodki. W tym zakresie Swiadek wskazal na nieprawidlowe zasady dotyczace eksponowania
towar6ow w sklepie, zgodnoSci cenowej, w szczegblnosci na dziale przemyslowym oraz Swiezej zywnoéci, nadto
niewlasciwego oznaczenia cen towarow, zatowarowania sklepu, jak réwniez organizacji przestrzeni sklepowej w
zakresie przejéé¢ dla pracownikow. Swiadek wskazal, iz wymagane przez pozwanego standardy nie byly w tym
zakresie przestrzegane. Swiadek podniést nadto, iz uwagi dotyczace braku koniecznych kompetencji menadzerskich
przekazywal powddce na biezaco. Powyzsze stanowily réwniez przyczyne skierowania powddki do pracy w innych
sklepach. W tym celu powyzsze zmierzalo do ustalenia i oceny mozliwoéci budowania przez powddke relacji w nowym
zespole, zwlaszcza iz dotychczasowy zespdt powddki zglaszal w tym przedmiocie uwagi, wskazujac w tym zakresie na
ciezka wspolprace z powodka, jej wybuchowos$é, zobowigzywania do wykonywania zadan, a nastepnie zmiany polecen
w tym zakresie. Pracownicy podkreslali zbyt luzny styl pracy powodki, zbyt dlugie przerwy na papierosa. Swiadek
wskazal réwniez na okoliczno$é, iz styl pracy powddki przektadat sie takze na atmosfere w pracy, a w konsekwencji
na absencje chorobowa pracownikéw.

Swiadek zeznal dodatkowo na okolicznoéé zlozenia przez pracownikéw petycji, podpisanej przez okoto 90 % zalogi, z
ktoérej wynikalo, iz pracownicy nie chcieli powrotu powodki do pracy, po jej czasowym przeniesieniu. W tym zakresie
podkreélali brak relacji partnerskich. Swiadek podniosl, iz po raz pierwszy w swej pracy spotkat sie z sytuacja, iz
pracownicy sami chcieli zmiany kierownika. Okoliczno$ci wskazane przez §wiadka stanowily o tym, iz pracodawca
utracil do powddki zaufanie.

Sad przyznal rowniez walor wiarygodno$ci zeznaniom $wiadka N. E. w zakresie okoliczno$ci dotyczacych petycji
napisanej przez pracownikow dotyczacej osoby powddki. W tym zakresie w/w wskazala, iz powyzsza wynikala
z odmiennego podejScia nowego kierownika do wspolpracy z podleglym zespolem, ktéry pomagal w pracy
pracownikom, pracujac z nimi ,ramie w ramie”. Pracownicy wiedzieli, ze moga na nim polega¢. W pozostalym zakresie
Swiadek wskazala na swoje prawidlowe relacje pracownicze z powo6dka i brak jej uwag w tym zakresie.

Sad uwzglednil w zakresie ustalen faktycznych w sprawie rowniez zeznania $wiadka P. P.. W/w wskazywal na
okoliczno$ci zwigzane z jego wizytami na terenie sklepu powddki, jego ocene pod wzgledem wizualnym, czy tez
dotyczacym stanu magazynu.

W/w nakreglit w tym zakresie okolicznoéci dotyczace nieprawidlowosci w tychze obszarach. Swiadek podkreslit
natomiast, iz nie zajmowat sie formalng ocena pracy powodki, powyzsza dokonywana byla przez B. A..

Sad przyznal takze walor wiarygodno$ci réwniez zeznaniom $wiadka K. J.. Swiadek byla zatrudniona na stanowisku
menagera sklepu do sierpnia 2015 r., za$§ do lutego 2015r. zajmowala stanowisko menagera personalnego i miala
bezposredni kontakt z powodka, a wiec posiadata rowniez wiedze odnoénie prawidlowosci prowadzenia przez nia
sklepu w aspekcie standardéw obowigzujacych u pozwanego, jak rowniez w zakresie panujacych w sklepie relacji
interpersonalnych. Swiadek bywata w sklepie prowadzonym przez powddke i oceniala jego przygotowanie do handlu.
W czasie powyzszych wizyt poruszala z powodke kwestie dotyczace zatowarowania sklepu, magazynu. Zglaszala w
tym zakresie uwagi ustanie, jak réwniez pisemnie. Swiadek wskazala w tym przedmiocie na uwagi dotyczace braku
porzadku na magazynie. W/w byla takze obecna przy wreczaniu powodce wypowiedzenia umowy o prace. Swiadek
podkreslila, iz docieraly do niej informacje od kierownika personalnego tj. miedzy wrze$niem 2014r., a lutym 2015r,
jak réwniez od pracownikéw, dotyczace niesprawiedliwego traktowania pracownikow przez powddke, faworyzowania,
zastraszania ich zwolnieniem z pracy, jak rowniez zwigzane z dezorganizacja w sklepie. Pracownicy wskazywali w tym
przedmiocie, iz nie maja jasnych komunikatéw co maja robié i za co sa rozliczani. Informacje w tym przedmiocie
Swiadek przekazywata rowniez dyrektorowi regionu. Nadto §wiadek podniosta okoliczno$é zwigzana ze zmniejszeniem
absencji pracowniczej w momencie kiedy kierownikiem zostal S. M.. Nadto w/w wskazala na fakt zlozenia przez
pracownikdéw petycji, ktéra dotyczyla zmiany kierownika sklepu tj. pracownicy nie chcieli, aby to stanowisko nadal
zajmowala powodka. Pracownicy podniesli w tym zakresie okolicznoS$ci zwiazane z lepsza organizacja pracy sklepu,
lepsza komunikacjg z przelozonym, jak réwniez charakterem wspdlpracy i poprawa ogoblnej atmosfery w sklepie.



Swiadek wskazala takze na lepsza organizacje pracy magazynu w okresie zatrudnienia S. M.. W ocenie za$ §wiadka w
zachowaniu powodki nie nastapila jakakolwiek zmiana rokujaca prowadzenie przez nia sklepu lepiej niz dotychczas.
W/w podata, iz nie miala zaufania do powodki. Swiadek wskazala réwniez na fakt oddelegowania powodki do pracy
w innych sklepach, co bylo zwigzane z zastrzezeniami co do prawidlowoéci budowania przez nia zespotu. W ocenie
Sadu $wiadek rzeczowo i w sposob konkretny wskazywala na zastrzezenia do pracy powodki w zakresie realizowanego
przez nia modelu lidera. Zeznania §wiadka K. J. pozostawaly rowniez w zgodzie z pozostalym materialem dowodowym
sprawy, w szczeg6lnoSci z zeznaniami §wiadka B. A., jak i pozostalymi dowodami uznanymi przez Sad za wiarygodne.

Zdaniem Sadu zeznania Swiadka M. K. uzna¢ nalezalo za wiarygodne. Sad mial na uwadze, ze $wiadek jest nadal
pracownikiem pozwanego, jednakze nie znalazt podstaw do zdyskredytowania wiarygodnoéci jego zeznan. Swiadek
w sposob rzeczowy i konkretny przedstawil relacje panujace w sklepie zarzadzanym przez powodke, jego osobiste
kontakty z powddka na poziomie pracownik — kierownik, wskazal na zachowania powo6dki dotyczace faworyzowania
czesci pracownikow, braku stabilno$ci w zakresie rozwoju i organizacji sklepu, czy tez zmiennosci podejmowanych
przez powodke decyzji. Swiadek wskazal w tym zakresie, iz nie zawsze zadania powierzane pracownikom byly mozliwe
do wykonania w okre$lonym czasie, nie zawsze powodka byla sprawiedliwa. Slyszal réwniez, iz powddka mowita
do pracownikdw, iz jezeli im sie nie podoba to moga zlozy¢ wypowiedzenia. Nie wszyscy pracownicy mogli rowniez

uslysze¢ od powodki ,,czeéc”, czy ,dzien dobry”. Zachowanie to wplywalo na atmosfere w pracy. Wszystko zalezalo w
jakim humorze powddka przyszta do pracy.

Swiadek podal, iz obecnie pracuje z S. M., ktéry jest tytanem pracy i razem z pracownikami stara sie pracowaé w
sklepie. Zeznania $wiadka znajdowaly potwierdzenie w wiarygodnych zeznaniach tak B. A., K. J., czy tez tresci petycji
pracownikéw dotyczacej zmiany na stanowisku Kierownika (...) w P..

Zeznania Swiadka J. F., jak rowniez S. P., jakkolwiek uznane przez Sad za wiarygodne, nie wniosly niczego istotnego do
sprawy, albowiem §wiadkowie pracowali z pow6dka krotki okres czasu, kilka tygodni. Ich zeznania dotyczyly rowniez
wspolpracy z powddka w okresie jej delegacji do (...)G. K., a zatem nie dotyczyly okoliczno$ci stanowiacych podstawe
wypowiedzenia jej umowy o prace.

Zeznania $wiadka T. W. Sad uznal réwniez za wiarygodne i polegajace na prawdzie. Swiadek byla pracownikiem (...)
w P., gdzie powddka byla kierownikiem. Swiadek zgodnie ze swoja wiedza wskazala na odbywajace sie kontrole, jak i
sama forme wspolpracy z powddka, jak rowniez na fakt podpisania petycji przez pracownikow.

Rowniez $wiadek E. B. zeznala na okoliczno$¢ wspdlpracy z powddka w sklepie w P. i w przedmiocie braku zastrzezen
w tym zakresie. Swiadek wskazala nadto na fakt sporzadzenia przez pracownikéw petycji, jakkolwiek nie miata wiedzy
jaka byla tres¢ powyzszej. Nie miala rowniez wiedzy w zakresie przyczyn wypowiedzenia powodce umowy o prace.

Swiadek J. W. wskazal na okolicznoéci zwigzane z prawidlowa wspolpraca z powodka, w czasie jej pracy na stanowisku
kierownika w P.. Podal, iz powazniejszych zarzutéw do pracy powddki nie styszal.

Sad uznal za wiarygodne zeznania $§wiadka B. P. jedynie w zakresie w jakim powyzsze korespondowaly z pozostalym
materialem dowodowym sprawy. Swiadek B. P. wskazala na swoje prawidlowe relacje z powodka w okresie jej
zatrudnienia w sklepie w P.. Podala nadto, iz nie sg jej znane sytuacje zglaszania zastrzezeh do pracy powddki.
Jednocze$nie za$ zeznala, iz byla jedna z osob, ktéra podpisala petycje pracownikéw dotyczaca zmiany osoby
kierownika. Podala, iz powyzsza w swym odbiorze nie byla skierowana przeciwko powodce, chodzilo bowiem o to by
nie nastgpila zmiana na stanowisku kierownika tj. osoby S. M.. Swiadek podala, iz w jej ocenie w pracy powddki nie
bylo obszaru, ktéry wymagalby poprawy.

W ocenie Sadu zeznania §wiadka M. L. zaslugiwaly na uwzglednienie, albowiem byly spojne, jak réwniez koherentne
z pozostalymi wiarygodnymi dowodami zgromadzonymi w sprawie. Swiadek wskazywala na lepsze i gorsze okresy
jej wspolpracy z powodka. Wskazala na okoliczno$é, iz w jej ocenie w pracy powddki brakowalo obiektywnej
ceny pracy pracownikéw. Byly w tym zakresie osoby faworyzowane przez powoédke, jak réwniez takie ktoérym
przydzielano wiekszoéé zadan. Powyisze dotyczylo réwniez osoby $wiadka. Swiadek zwrdcila uwage na zmiennoéé



decyzji podejmowanych przez powodke, co powddka czynila nie podajac w tym zakresie uzasadnienia. W/w wskazala
réwniez na okoliczno$ci zwigzane z odbiorem pracownikéw odno$nie ocen powodki dotyczacych ich pracy, jak réwniez
brakiem docenienia i pozytywnej oceny w zakresie podejmowanych przez nich inicjatyw, czy wysitkow. W/w wskazala,
iz w jej ocenie w pracy powddki brakowalo dojrzaloSci w zarzadzaniu zespolem, jak rowniez umiejetnosci w zakresie
jego tworzenia.

Swiadek wskazala réwniez, iz atmosfera pracy w zespole zarzadzanym przez powddke byla napieta i nerwowa,
powddka raczej rzadzila, niz delegowala zadania. Swiadek miala rowniez zastrzezenia w zakresie kultury komunikacji
powddki z pracownikami. Podala, iz jak co$ bylo w sklepie pozytywnego to powddka przypisywala to sobie, zas w
przypadku ocen negatywnych obarczala nimi pracownikéw. Swiadek miala rowniez zastrzezenia co do relacji powodki
z jednym ze wspolpracownikéw- M. K.. Podala, iz nieprawidlowo$¢ ta dotyczyla braku pomocy powodki w jego
pracy, braku okre§lenia w stosunku do niego wymaganych standardow, jak réwniez oczekiwan. W ocenie $wiadka
brak powyzszych skutkowat bledna oceng jego pracy. Swiadek byta kierownikiem Dzialu Personalnego bezpoérednio
wspoltpracowala tak z powddka jak i podleglymi pracownikami, a zatem jej zeznania mialy w ocenie Sadu istotne
znacznie w sprawie.

Sad uznal zeznania powo6dki A. M. za wiarygodne jedynie w zakresie w jakim powyzsze znajdowaly oparcie w materiale
dowodowym sprawy. Sad odméwil powyzszym wiary w zakresie dotyczacym braku zastrzezen do jej pracy, jak rowniez
przyczyn delegowania jej do pracy w sklepach w G. K. oraz w G..

Rozwazania prawne nalezy rozpocza¢ od generalnego stwierdzenia, ze stosunek pracy, jak niemal wszystkie stosunki
prawne, jest z natury swej rozwiazywalny. Przepisy prawa pracy poreczaja wprawdzie wzmozong ochrone pracownika,
nakladajac na pracodawce obowigzek uzasadnienia decyzji o wypowiedzeniu umowy o prace. Niemniej jednak
wypowiedzenie jest normalnym i - przy spelieniu rygoréw ustawowych - w peli przez prawo dopuszczalnym
sposobem zwolnienia pracownika. Dlatego zasadnos$¢ wypowiedzenia przez pracodawce umowy o prace na czas
nieokreslony powinna by¢ oceniana w plaszczyznie stwierdzenia, ze jest to zwykly sposob rozwigzywania umowy o
prace (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 1996 r., I PRN 69/96, OSNAP z 1997, Nr 10, poz. 163).

Przedmiotem sporu w niniejszym postepowaniu byla zatem ocena zlozonego powodowi wypowiedzenia umowy o
prace, w szczeg6lnosci przyczyn wskazanych przez pozwanego w jego tresci, ktdre w ocenie pracodawcy uzasadnialy
podjeta w tym zakresie decyzje.

Rozpoznajac powodztwo z art. 45 § 1 kp, Sad bada po pierwsze to, czy wypowiedzenie jest zgodne z prawem, czyli czy
spelniono wymogi formalne.

Dopiero wowczas, gdy Sad stwierdzi, ze wypowiedzenie bylo poprawne od strony formalnej, aktualizuje sie
koniecznosé badania tego, czy wypowiedzenie bylo uzasadnione. Stylistyka cytowanego przepisu wskazuje, ze
ustawodawca formutuje to nawet mniej rygorystycznie - Sad uwzglednia odwotanie pracownika jedynie wowczas, gdy
wypowiedzenie ,jest nieuzasadnione".

Podstawowe wymogi formalne wypowiedzenia okreSla art. 30 § 3, 4, 5 kp.

Wypowiedzenie umowy o prace na czas nieokre§lony dokonywane przez pracodawce powinno zatem: mie¢ forme
pisemng oraz wskazywa¢ przyczyne wypowiedzenia: konkretng, prawdziwa, rzeczywistg oraz zawiera¢ pouczenie o
prawie odwolania do sadu pracy.

Nalezy rowniez zaznaczyd¢, iz ocena zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace powinna by¢ dokonywana przez Sad w
granicach przyczyn podanych pracownikowi przez pracodawce (art. 30 § 4 k.p.) (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10
listopada 1998 roku, I PKN 434/98, OSNAP z 1999, Nr 21, poz. 688)

Wymog ,konkretnoSci" wypowiedzenia byl wielokrotnie analizowany w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. I tak
stwierdza sie, iz naruszenie art. 30 § 4 kp ma miejsce wowczas, gdy pracodawca nie wskazuje w ogole przyczyny



wypowiedzenia badZ gdy wskazana przez niego przyczyna jest niedostatecznie konkretna, a przez to niezrozumiala
dla pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2000 r., I PKN 641/99, OSNAP z 2001, Nr 20, poz. 618).

Podkresla sie, ze konkretno$¢é wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace (art. 30 § 4 kp)
nalezy oceniaé z uwzglednieniem innych, znanych pracownikowi okolicznoéci uscislajacych te przyczyne (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 2 wrzesnia 1998 r., I PKN 271/98, OSNAP 99.18.577).

Wymog konkretnoSci jest zatem traktowany przez Sad Najwyzszy nieco liberalniej niz wymdg podania przyczyny w
ogoble, w odniesieniu do ktorego stwierdza sie, iz warunku podania pracownikowi w piSmie o wypowiedzeniu umowy
o prace jego przyczyny (art. 30 § 4 kp) nie moze zastapi¢ ocena pracodawcy, ze przyczyna ta - mimo ze nie zostata
wskazana - byla znana pracownikowi (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 maja 1999 r., I PKN 670/98, OSNAP z 2000,
Nr 13, poz. 510).

Uogolniajac wyzej cytowane wypowiedzi Sadu Najwyzszego nalezy stwierdzié, ze przyczyna wypowiedzenia powinna
by¢ podana na tyle konkretnie, aby byla zrozumiata i komunikatywna dla pracownika, mozliwie bez odwolywania
sie do innych okolicznos$ci zaszlych w trakcie realizacji umowy o prace, ale wyjatkowo, z uwzglednieniem tych
okoliczno$ci, o ile ich zwiazek z przyczyna podang w wypowiedzeniu jest czytelny dla pracownika, czego przykladem
moze by¢ sytuacja, gdy przyczyna podana w zwolnieniu stanowi uogoblnienie zarzutéw wcze$niej komunikowanych
na pi$mie (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 lutego 1998 r., I PKN 538/97, OSNAP z 1999, Nr 3, poz. 86), nadto
aby sadowa kontrola prawdziwo$ci i zasadno$ci zwolnienia mogla byé dokonana w granicach zarzutéw podanych w
zwolnieniu.

Z o$wiadczenia pracodawcy powinno jednak wynikaé w sposob nie budzacy watpliwosci, co jest istotg zarzutu
stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajacego rozwigzanie z nim stosunku pracy. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
15 listopada 2006 roku, I PK 112/06).

W tym zakresie przy ocenie przyczyn wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace nalezy mie¢ na uwadze nie tylko
slowny sposo6b ujecia przyczyny w o§wiadczeniu pracodawcy, ale takze okoliczno$ci, do ktorych sie ono odnosi.

W okreslonych okolicznoS$ciach faktycznych nawet ogblne ujecie przyczyny moze nie doprowadzi¢ do jakichkolwiek
watpliwosci co do tego, do jakiego konkretnie zachowania pracownika przyczyna jest odnoszona.

Jezeli zatem w danych okolicznoéciach faktycznych ogélne ujecie przyczyny rozwiazania umowy o prace nie budzi
watpliwoéci, w szczegolnosci, gdy nie moglo budzié zadnych watpliwoSci u zwalnianego pracownika, co do tego, z
jakim zachowaniem, czy tez zachowaniami, ktére mialy miejsce w okre$lonym czasie, taczy sie ta przyczyna, to nalezy
uznac, ze spelnione jest wymaganie z art. 30 § 4 kp.

Wielokrotnie réwniez Sad Najwyzszy w swoich orzeczeniach wskazywal na sens prawny art. 30 § 4 kp. Miedzy innymi
w wyroku z dnia 10 pazdziernika 2000 roku (I PKN 641/99, OSNAPiUS z 2001 roku, Nr 20, poz. 618), stwierdzil
iz naruszenie art. 30 § 4 kp ma miejsce wowczas, gdy pracodawca nie wskazuje w ogoble przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace, badz gdy wskazana przez niego przyczyna jest niedostatecznie konkretna, a przez to niezrozumiala
dla pracownika.

Zkolei wwyroku z dnia 5 maja 2003 roku (I PK 446/02, Wokanda z 2004 roku, Nr 7-8, s.42) Sad Najwyzszy podkreslil,
ze celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 kp, jest umozliwienie pracownikowi obrony przed zwolnieniem z pracy. Ujecie
przyczyn rozwigzania umowy o prace powinno by¢ na tyle konkretne i precyzyjne, aby umozliwialo pracownikowi
rzeczowa obrone przed zarzutami w razie ewentualnego procesu.

Z przytoczonych rozwazan wynika zatem, iz art. 30 § 4 kp dopuszcza rdézne sposoby okreSlenia przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace, istotne jest jednak, aby z o§wiadczenia pracodawcy wynikato w sposéb nie budzacy
watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajgcego rozwiazanie umowy o prace.



Natomiast konkretyzacja przyczyny, wskazanie konkretnego zdarzenia, czy ciagu zdarzen, konkretnego zachowania, z
ktorym ten zarzut sie laczy, moze nastapié przez szczegdlowe, stowne okreslenie tego zdarzenia w treSci o§wiadczenia
o wypowiedzeniu umowy o prace lub wynikaé ze znanych pracownikowi okoliczno$ci, wiazacych sie w spos6b nie
budzacy watpliwosci z podana przez pracodawce przyczyna rozwiazania umowy.

Reasumujgc powyzsze rozwazania ocena podanej w wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny pod wzgledem jej
konkretyzacji dokonywana jest z perspektywy pracownika.

To pracownik ma wiedzieé¢ i rozumie¢, z jakiego powodu pracodawca wypowiedzial mu umowe o prace. (uzasadnienie
wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 15 listopada 2006 roku I PK 112/06, Pr.Pracy z 2007 roku, Nr. 5, poz.27).

Podkreslié nalezy, iz przyczyna wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace ma dwojakie znaczenie: jedno wystepuje
w aspekcie zgodnoéci z prawem czynnos$ci pracodawcy, a drugie jej zasadno$ci. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18
kwietnia 2001 roku, I PKN 370/00, OSNP Nr 3/2003, poz. 65) W plaszczyZnie zachowania wymaganej prawem formy
wypowiedzenia (art. 30 § 4 kp) obowiazek pracodawcy sprowadza sie do podania przyczyny wypowiedzenia umowy
o prace na pi$mie zawierajacym jego o$wiadczenie w taki sposdb, by jego adresat poznal motywy lezace u podstaw
takiej decyzji.

Sprostanie wymaganiom okre§lonym w art. 30 § 4 kp polega zatem ma wskazaniu przyczyny w sposo6b jasny,
zrozumialy i dostatecznie konkretny (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2000 roku, I PKN 641/99, OSNP z
2001 roku, Nr 20, poz. 618).

W drugiej plaszczyZznie chodzi natomiast o to, by wskazana przyczyna mogla by¢é uznana za uzasadniajgca
wypowiedzenie umowy o prace. (uzasadnienie do wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2007 roku, I PK79/07,
M.P.Pr. 2007/12/651)

Na uwage zashuguje rowniez poglad Sadu Najwyzszego wyrazony w orzeczeniu z dnia 13 pazdziernika 1999 roku (I
PKN 304/99, OSNP 2001/4/118), iz 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 kp.

Natomiast zgodnie z orzeczeniem Sadu Najwyzszego z dnia 6 grudnia 2001 roku (sygn. akt I PKN 715/00 — Pr.Pracy
2002/10/34) wypowiedzenie umowy o prace stanowi zwykly sposob jej rozwigzania. Przyczyna wypowiedzenia nie
musi w zwigzku z tym mie¢ szczegblnej wagi, czy nadzwyczajnej donioslosci.

Nie oznacza to jednak przyzwolenia na arbitralne, dowolne i nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami wspolzycia
spolecznego wypowiedzenie umowy o prace. Nadto przyczyny wypowiedzenia nie musza charakteryzowad sie znaczng
wagg, ani powodowa¢ szkod po stronie pracodawcy. Nie jest tez wymagane udowodnienie zawinionego dzialania
pracownika. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2007 roku, I PK 79/07, M.P.Pr. 2007/12/651)

Zgodnie z powyzsza regulacja postepowanie sadowe winno koncentrowaé sie wokol przyczyny wskazanej przez
pracodawce w oSwiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace i konieczno$ci ustalenia wymaganego przez nig
przymiotu prawdziwoSci i konkretnoéci, a przede wszystkim ustalenia, czy uzasadniala ona wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace.

Podnies¢ nalezy, iz ciezar udowodnienia przyczyny spoczywa na pracodawcy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 lutego
1998 roku, I PKN 519/97, OSNAPi US 1999, Nr 2 poz. 48, podobnie wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lutego 1998
roku, I PKN 524/97).

Wymog za$ ,prawdziwoéci" przyczyny wypowiedzenia nie budzi watpliwosci, chodzi o to, by okoliczno$¢ podana w
wypowiedzeniu faktycznie miala miejsce.



Pewne watpliwoéci moze nasuwac kryterium ,rzeczywistoSci" podanej przyczyny wypowiedzenia. Otz chodzi o to,
by prawdziwa (istniejgca) okoliczno$¢ podana w wypowiedzeniu, byla jednocze$nie przyczyna rzeczywista, czyli ta
okolicznoScig, ktéra w danej sytuacji sklonila pracodawce do zwolnienia pracownika.

Rzecz w tym, by pracodawca nie ,ukrywal" rzeczywistej przyczyny zwolnienia pracownika, przytaczajac jakas inna,
faktycznie wystepujgca okoliczno$é, pozbawiona jednak znaczenia dla jego konkretnej decyzji o wypowiedzeniu
umowy o prace.

Wskazaé nalezy, iz zgodnie z art. 45 § 1 kp, w razie ustalenia, Ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas nieokre$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy - stosownie
do zadania pracownika - orzeka o bezskutecznoéci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu - o
przywroceniu do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

W tym miejscu podkresli¢ nalezy, iz zgodnie z obowiazujacym orzecznictwem wymog wskazania przez pracodawce
konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace nie jest rownoznaczny z koniecznoécia sformulowania jej w
sposob szczegdlowy, drobiazgowy, z powolaniem opiséw wszystkich faktow i zdarzen, dokumentéw, ich dat oraz
wskazaniem poszczegolnych dzialan, czy zaniechan, sktadajacych sie w ocenie pracodawcy na przyczyne uzasadniajaca
wypowiedzenia umowy o prace.

Wymog konkretno$ci moze by¢ spelniony poprzez wskazanie kategorii zdarzen, jezeli z okolicznoSci sprawy wynika,
ze szczegOlowe motywy wypowiedzenia sa pracownikowi znane (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 2011r.,
I PK 152/10).

Zgodnie z ugruntowanym w tej mierze orzecznictwem sadowym dla przyjecia zasadno$ci i skutecznodci
wypowiedzenia umowy o prace wystarczajgce jest jezeli chociazby jedna z przyczyn podanych przez pracodawce okaze
sie usprawiedliwiona. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2005 roku, I PK 61/05, OSNP 2006, Nr 17-18,
poz. 265).

Przyjmuje sie rowniez, iz w sytuacji gdy pracodawca wskazuje kilka przyczyn wypowiedzenia umowy o prace, to
nalezy je oceniaé lacznie, gdyz mozliwe jest, ze zadna z nich samodzielnie nie uzasadnia wypowiedzenia, ale razem je
uzasadniajg (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 stycznia 2007 roku, I PK 187/06, OSNCP 2008/3-4/35)

Zgodnie z prezentowanym w orzecznictwie pogladem, pracodawca ma prawo rozwigzac¢ stosunek pracy, jezeli
pracownik nie speklia jego oczekiwan co do jako$éci wykonywania pracy (...) (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18
kwietnia 2001roku,, sygn. I PKN 370/00, OSNP 03.3.65).

W tym miejscu podkresli¢ réwniez nalezy, iz w stosunku do pracownikéw na stanowiskach kierowniczych i
samodzielnych w kontek$cie wymogu zasadnoSci wypowiedzenia nalezy stosowaé ostrzejsze kryteria oceny ich
zachowania.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 21 maja 2002 roku (III APa
171/01), w my$l ktoérego pracodawca ma prawo oczekiwa¢ i wymagac¢ od pracownika zatrudnionego na stanowisku
kierowniczym wiecej niz od pracownika szeregowego, ale nie moze przerzuca¢ na niego calej odpowiedzialnoSci
za brak spodziewanych wynikoéw pracy, jezeli swoim zachowaniem przyczynit sie w sposoéb istotny do zlego
funkcjonowania zakladu pracy.

Z kolei w wyroku z dnia 10 listopada 1999 roku Sad Najwyzszy wskazal (I PKN 355/99), iz brak umiejetnosci
organizacyjnych moze stanowi¢ uzasadniona przyczyne wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi zatrudnionemu
na stanowisku kierowniczym, pomimo wysokiej oceny jego kwalifikacji zawodowych.

Na gruncie przedmiotowej sprawy Sad oceniajac oswiadczenie pozwanego o wypowiedzeniu powddce umowy o prace,
majac na uwadze regulacje oraz rozwazania powolane wyzej, uznal iz powodztwo pozbawione jest zasadnoSci.



W ocenie Sadu meriti zgromadzony w sprawie material dowodowy, w tym zeznania $wiadkéw jak i dowody z
dokumentéw w pelni potwierdzily zasadno$¢ przyczyn wskazanych w treéci o§wiadczenia pracodawcy.

Przy czym podkresSlenia wymaga, iz ustalenie przez Sad, zasadno$ci chociazby jednej przyczyny wypowiedzenia czyni
rozwigzanie umowy o prace catlkowicie zasadnym.

Podkresli¢ nalezy, iz na gruncie przedmiotowej sprawy znalazly pelne potwierdzenie zarzuty stawiane powodce
w zakresie uchybienn i niedopelienia przez niag obowigzkéw na stanowisku Kierownika Sklepu, tak w zakresie
zapewnienia oczekiwanych przez pracodawce standardéw organizacji sklepu, jak i relacji personalnych, co w
konsekwencji skutkowalo shusznym uznaniem przez pozwanego utraty zaufania do powodki.

W tym zakresie dowody zgromadzone w sprawie potwierdzily, iz przelozony powodki Dyrektor Regionalny- B. A.
wielokrotnie zwracal powbddce uwage co do organizacji pracy sklepu, jak réwniez sygnalizowal niewlaéciwe relacje
interpersonalne z podleglymi pracownikami. Ujawnione nieprawidlowoSci w zakresie organizacji sklepu dotyczyly
przede wszystkim zorganizowania dzialu przemyslowego oraz $wiezej zywnosci (piekarnia). Powyzsze przejawialy
sie w brakiem towaréw, zlym oznaczeniem cenowym, nietadem towarowym, czy tez brakiem koniecznej przestrzeni
w zakresie przej$¢ dla klientow. Nadto wielokrotnie pojawialy sie uchybienia w zakresie prowadzenia magazynu,
ktéry w znacznej czeSci pozostawat w nieladzie, mimo wielokrotnie zwracanych powddce uwag o koniecznosci jego
uporzadkowania. Takze na dziale alkohole zdarzaly sie niejednokrotnie uwagi co do braku dotowarowania. Powodka
powyzsze uwagi przyjmowala w rézny sposob, co do zasady uwazala je za nieuzasadnione, nie dostrzegajac uchybien
w zakresie oczekiwanych przez pozwanego standardéow sklepu. Do Dyrektora Regionu oraz Dyrektor Personalnej
Regionu docieraly krytyczne informacje rowniez od pracownikéw zatrudnionych w sklepie o niewlasciwych relacjach
pomiedzy nimi, a powddka, wyrazajace sie rowniez w wydawanych przez powddke poleceniach, ich zmianach,
braku partnerskiego podejScia kierownika do podwladnych, a takze faworyzowania przez powddke wybranej grupy
pracownikow. Powyzsze skutkowalo pogorszeniem ogoélnej atmosfery w pracy, a w konsekwencji rzutowalo na
absencje pracownikow w pracy. Pracownicy nie czuli sie docenieni w pracy. Powodka bowiem zawsze eksponowata
ich niedociagniecia i nieprawidlowosci, sukcesy za$ pracownikow catkowicie ignorowata.

Powolane wyzej okolicznos$ci zostaly potwierdzone materialem dowodowym sprawy, w szczegdlno$ci zeznaniami
Swiadkow opisanymi wyzej.

Okolicznos$cia potwierdzona materialem dowodowym sprawy bylo rowniez, iz w dniu 19 wrzeénia 2014r. powddka
uzyskala tzw. ,ocene z6lt3” swej pracy. Powyzsza ocena nie mogla by¢ uznana za pozytywna, niniejsza bowiem
wskazywala na stabg ocene pracy powodki w wielu jej aspektach.

Zdaniem Sadu oceniajac tre$¢ wypowiedzenia powddce umowy o prace, jak rOwniez przyczyny w nim zawarte,
powyzsze nalezy traktowaé caloéciowo. Wypowiedzenie umowy o prace koncentruje sie bowiem na zarzutach
pracodawcy do pracy powodki na stanowisku kierowniczym i odnosi sie do niewlasciwego wypekienia przez nig
obowiazkow lidera zespotu.

W tym zakresie zastrzezenia pracodawcy dotyczyly budowania zespohu, delegowania zadan, jak rowniez wspolpracy w
samym zespole i relacji z pracownikami. Powyzsze zarzuty wskazywali sami pracownicy, jak i bezposredni przelozeni
powodki.

Wyrazem niezadowolenia pracownikéw z pracy powodki byla rowniez petycja pracownikéow, w ktorej pracownicy
wskazali na swoje niezadowolenie ze wspdlpracy z nia i wyznaczonych przez standardow realizacji powierzonych im
obowigzkow.

Na uwage zastuguje okoliczno$é, iz powyzsza petycja zostala podpisana przez znaczaca grupe zespotu powodki. Na
uwage zasluguje okoliczno$¢, iz pracownicy stanowczo domagali zmiany osoby na stanowisku kierownika. W treéci
petycji pracownicy réwniez w sposob szczegolowy opisali zastrzezenia do pracy powodki.



Podkreslenia wymaga, iz pracodawca ma prawo doboru pracownikéw, w stosunku za$ do kadry kierowniczej ma prawo
stosowa¢ ostrzejsze kryteria oceny ich pracy.

Zdaniem Sadu a quo z zeznan $wiadkow przestuchanych w toku postepowania bez watpienia wynikaja okolicznoécia
zwigzane z licznymi zastrzezeniami do pracy powodki.

Zarzuty te zglaszali zar6wno bezposredni przelozeni na biezaco, przede wszystkim w trakcie tzw. wizyt klientowskich,
w trakcie wizyt planowanych rzeczywiscie nie, bo faktycznie takowych nie bylo. Natomiast powyzsze wizyty
klientowskie potwierdzaly w ocenie Sadu niewlaéciwa organizacje pracy na sklepie i w magazynie.

Istotne jest rowniez to, ze takie zastrzezenia zglaszali rowniez wspolpracownicy.

Swiadkowie stluchani w toku postepowania wskazywali nadto na fakt nierébwnego traktowania przez powodke
podleglych pracownikéw w zakresie oceny ich pracy.

W ocenie Sadu Rejonowego material dowodowy potwierdzil rowniez, iz przeniesienie powodki do pracy w (...) G. K.
oraz (...) G. zmierzalo w istocie do sprawdzenia umiejetnosci menadzerskich powddki w nowym zespole, powddka
rowniez takowa $wiadomo$¢ w zakresie przyczyny przeniesienia bezsprzecznie miala.

Powyzsze bez watpienia zwigzane bylo z licznymi uchybieniami w jej pracy, ujawnianymi na biezaco.

W tym miejscu na uwage zastuguje tre$¢ pisma samej powo6dki z dnia 10 grudnia 2014r., sformulowanego jako skarga
do Dyrektora Personalnego, gdzie wskazuje ona wyraznie, iz w trakcie rozmowy z B. A. powiedzial on, ze podczas tych
3 miesiecy na(...) G. K. bedzie to dla niej sprawdzian, aby zobaczy¢ w jaki sposob buduje zespol. To bedzie taki czas,
aby powodka mogla sie sprawdzi¢ w roli menagera, lidera. Pow6dka miala wspieraé ten sklep swoim doswiadczeniem,
ale zarazem podlegaé pod ocene kwartalna, ktora bedzie robil B. A. i K. J. oraz opiniowal bedzie T. K.. (k. 63-65)

Zdaniem Sadu powddka miala zatem pelng $wiadomo$¢ w zakresie zarzutdéw formutowanych przez przetozonych w
stosunku do jej osoby.

W ocenie Sadu bezzasadna jest wybiorcza analiza sformulowan zawartych w tresci wypowiedzenia dokonywana przez
strone powodowa. Jak to zostalo wskazane wyzej powyzsze o§wiadczenie, jak rowniez przyczyny w nim zawarte winny
by¢ oceniane catoSciowo.

W tym zakresie analiza zgromadzonego materialu dowodowego potwierdzita bezsprzecznie, iz byly zarzuty do powodki
jako menedzera i zarzuty te zglaszali zar6wno przelozeni, jak i wspotpracownicy.

Zeznania Swiadkow, ktorzy pozytywnie wypowiadali sie o wspoélpracy z powddka, zdaniem Sadu nie moga stanowié
wystarczajacego dowodu dla uznania twierdzen powo6dki i przyjecia odmiennych ustalen w sprawie, albowiem byly to
osoby, ktore wspolpracowaly z powddka przez stosunkowo krotki okres czasu, przede wszystkim w sklepach (...), czy
G., powddka za$ w tymze okresie bezsprzecznie obowigzkoéw menedzerskich w istocie nie wykonywala, przez znaczny
okres czasu przebywajac takze na zwolnieniach lekarskich.

Reasumujac powyzsze, w ocenie Sadu orzekajacego, pracodawca byl catkowicie uprawniony do uznania, iz powddka
nie spelia jego oczekiwan, a skutkiem powyzszego byla utrata zaufania do jej osoby w zwigzku z wykonywana przez
nig praca na stanowisku kierowniczym.

Podnie$¢ nalezy, iz utrata zaufania do pracownika, jako podstawa do rozwigzania z nim umowy o prace, musi
mie¢ oparcie w przeslankach natury obiektywnej i racjonalnej, nie moze wynikaé¢ z samowoli pracodawcy lub jego
subiektywnych uprzedzen. Powodem utraty zaufania do pracownika, koniecznego z uwagi na rodzaj wykonywanej
przez niego pracy, ktora sprawia, ze pracodawca nie moze go nadal u siebie zatrudnia¢, moze by¢ zawinione naruszenie
obowiazkéw pracowniczych istotnych z uwagi na okreslone wlasciwoSci umoéwionej pracy. Uzasadniony brak zaufania
do pracownika moze jednak istnieé¢ takze wtedy, gdy wprawdzie winy pracownikowi przypisa¢ nie mozna — badz



tez nie da sie jej udowodni¢- jednakze w sensie obiektywnym jego zachowanie nosi cechy naruszenia obowiazkow
pracowniczych, a nawet i w takich sytuacjach, w ktérych do naruszenia powinno$ci pracowniczych w ogdle nie
dochodzi np. w przypadku popehiania przestepstwa poza zakladem pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14
pazdziernika 2004 roku, I PK 697/03, OSNP 2005/11/159).

Majac powyzsze na uwadze Sad oddalil powodztwo A. M..

O powyzszym orzeczono w punkcie I wyroku, na podstawie art. 45 §1 kp w zw. z art. 47 ' kp- a contrario.

O kosztach procesu orzeczono w oparciu o art. 98 k.p.c. Zgodnie z art. 98 § 1 k.p.c. strona przegrywajaca sprawe
obowiazana jest zwrdéci¢ przeciwnikowi na jego zadanie koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej
obrony (koszty procesu). Do niezbednych kosztow procesu strony reprezentowanej przez adwokata zalicza sie
wynagrodzenie jednak nie wyzsze niz stawki oplat okre$lone w odrebnych przepisach.

O kosztach zastepstwa procesowego orzeczono w punkcie IT wyroku na mocy § 11 ust. 1 pkt 1 Rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrze$nia 2002 roku w sprawie oplat za czynnoS$ci radcoOw prawnych oraz ponoszenia przez
Skarb Panstwa kosztow pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu (Dz. U. z 2002
roku, Nt 163, poz. 1349 ze zmianami) w zw. z art. 98 § 1 kpc w zw. 108 § 1 kpc.

Podzieli¢ tu nalezy stanowisko wyrazone w postanowieniu z dnia 9 czerwca 2010 roku (II PZ 20/10), iz stawka
minimalna oplat za czynno$ci adwokata lub radcy prawnego powinna by¢ taka sama zar6wno w sprawie o uznanie
wypowiedzenia za bezskuteczne (o przywrdcenie do pracy), jak i w sprawie o odszkodowanie z tytulu nieuzasadnionego
lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce albo z tytulu niezgodnego z prawem
rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia.

W kazdej z tych spraw rodzaj i stopien zawilo$ci sprawy oraz wymagany i niezbedny naklad pracy pelnomocnika jest
taki sam, niezaleznie od wybranego przez pracownika lub uwzglednionego przez sad pracy z urzedu alternatywnego
roszczenia (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 lutego 2011 roku, I PZP 6/10, Biul. SN 2011/2/18, wyrok Sad
Najwyzszego z dnia 7 sierpnia 2002 roku, ITII PZP 15/2002, OSNP 2003/12/285).

Zgodnie z treScig art. 2 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005r. 0 kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz.U Nr 167,
poz. 1398 z zm.) koszty sagdowe obejmuja oplaty i wydatki.

W mysl za$ art. 5 ust. 1 pkt 2 na wydatki sklada sie miedzy innymi zwrot kosztéw podrézy i noclegu oraz utraconych
zarobkow lub dochodéw na rzecz Swiadkow.

Majac powyzsze na uwadze rozliczenia w niniejszym postepowania wymagaly dodatkowo naleznoSci przyznane na
rzecz $wiadkow M. K. oraz E. B.. (postanowienia z dnia 3 lutego 2016 roku- k. 236-237, postanowienie z dnia 18 lutego
2016 roku- k. 274-275)

W zakresie kosztow powstalych z powyzszego tytulu (naleznych od powodki) Sad mial na uwadze tresc art. 977 ustawy
o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych z dnia 28 lipca 2005 roku (Dz. U z 2005 roku, Nr 167, poz. 1398 ze
zmianami)

O powyzszym orzeczono w punkcie III wyroku.



