Sygn. akt VII Pa 48/16

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 22 czerwca 2016r.

Sad Okregowy w Lublinie VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie:

Przewodniczacy — Sedzia SO Teresa Ogrodnik (spr.)

Sedziowie SO Lucyna Stasik-Zmudziak

SR del. do SO Irena Grymuza

Protokolant: st. sekr. sad. Malgorzata Sobczuk

po rozpoznaniu w dniu 22 czerwca 2016 r. w Lublinie

sprawy z powodztwa R. J.

przeciwko (...) w L.

o odszkodowanie

na skutek apelacji powoda

od wyroku Sadu Rejonowego Lublin — Zachdd w Lublinie VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
z dnia 28 grudnia 2015 r., sygn. akt VII P 470/14

I. apelacje oddala;

II. zasgdza od powodki R. J. na rzecz pozwanej (...)w L. kwote 120 (sto dwadzieScia ) zlotych tytulem zwrotu kosztow
postepowania apelacyjnego.

Sygn. akt VII Pa 48/16

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 28 grudnia 2015 r. Sad Rejonowy Lublin-Zach6d w Lublinie oddalil powddztwo R. J. przeciwko
pozwanej (...) w L. o odszkodowanie (pkt. I), zasadzil od powodki na rzecz pozwanej 60 zl tytulem zwrotu kosztéw
zastepstwa procesowego (pkt. IT) i nieuiszczong oplate sadowa przejal na rachunek Skarbu Panstwa (pkt. III).

W uzasadnieniu wyroku Sad Rejonowy ustalil, ze powddka R. J. byla zatrudniona u pozwanego pracodawcy na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony poczawszy od 01 sierpnia 2006 roku jako gléwna ksiegowa. Ostatnio
z tego tytulu pobierala miesieczne wynagrodzenie brutto w kwocie 7 100 zl (zaswiadczenie k. 240, akta osobowe
powodki cze$¢ B: umowa o prace k.n.).

Poczatkowo wspolpraca stron przebiegala poprawnie. Powodka jednak byla osoba wybuchowa, co powodowalo
nieprozumienia i klétnie w miejscu pracy. Powddka czesto robila pracownikom, w tym z innych dzialow, awantury
za popelnienie choc¢by nieistotnego bledu (np. omylka w dacie). Powodka malo istotng pomylke sprowadzala
do bledu bardzo duzego wymiaru. Wowczas podnosila glos, rzucala dokumentami, trzaskala drzwiami (do ok.



2013 roku réwniez drzwiami w dziale ksiegowoSci, a po zmianie pomieszczen na pokoje z drzwiami szklanymi,
pozostalymi drewniani drzwiami w zakladzie pracy), krzyczala na pracownika, uzywala wobec niego wulgaryzmow i
stow powszechnie uwazanych za obelzywe, zarzucala mu brak kompetencji zawodowych. Powodki nie dalo sie wtedy
uspokoi¢. Zdarzalo sie, ze takie klt6tnie powddka prowadzita w obecnos$ci 0s6b postronnych, klientéw pozwanego.
Pracownicy starali sie unika¢ powodki. R. J. sprawiala wrazenie osoby patrzacej na innych z wyzszoécia, nie
odpowiadala na ich przywitania, pozegnania. Pracownicy odbierali jg jako osobe szukajgcg ,hakow" na pracownikéw,
by méc im poézniej wytknaé popetlnione bledy i niedociagniecia. Bywalo, ze powo6dka kazata pracownikowi wykonac
zadanie stuzbowe w okreslony przez siebie sposéb, by p6zniej uznaé, ze zostalo ono zle zrobione, bo pracownik nie
nadaje sie do pracy. Od ok. 2012 roku powddka zaczela w ten sposob oprymowaé i neka¢ swoja podwladng M. W. (1).
Powodka nieustannie krytykowala pracownice, zanizala jej przydatno$¢ zawodowa, zastraszala zwolnieniem z pracy
(w tym dyscyplinarnym) wskazujac, ze zatrudni swoja znajoma, ktéra lepiej poradzi sobie z zadaniami stuzbowymi
M. W. (1). Za najdrobniejsze uchybienia w wykonanych przez M. W. (1) obowiazkach powddka krzyczala na nia i
byla wobec niej wulgarna. Wykrzykiwala najczeSciej obrazliwe epitety dotyczace podwladnej jako pracownika (np.
len, nier6b, patalach, thumok, stuzaca), zarzucala pracownicy, ze nie nadaje sie do pracy, ze wykonuje wylacznie jej
rozkazy i nie mys$li samodzielnie, ze jest shuzaca. Przelozona upokarzala pracownice moéwiac, ze jest niedouczona i
glupia. Nakazywala jej szukaé nowej pracy. R. J. szykanowala podwladng takze w kontekécie jej sytuacji rodzinnej,
wyszydzala brak potomstwa M. W. (1). Zdarzalo sie, ze przelozona dzwonila do M. W. (1) w godzinach wieczornych, w
tym w dni wolne z pytaniami dotyczacymi pracy lub w celu skrytykowania pracownicy (zeznania $wiadkéw: B. S. (1)
k. 298v~299v, M. W. (1) k. 300-301v, B. M. k. 335v-336, A. G. (1) k. 336, A. P. k. 336v, T. M. (1) skiego k. 337, R. C. k.
337-337v, A. G. (2) k. 337v, K. N. k. 337v-338, M. P. k. 338, M. S. k. 357-357v, K. S. k. 357v-358, E. J. (1) k. 358-358v,
M. W. (2) k. 358v-359, A. W. k. 359, T. W. k. 359-359v, H. K. k. 359v-360V).

Zachowania te nasilily sie ok. IT polowy 2013 roku i wystepowaly $rednio raz-dwa razy w tygodniu, a czasami kilka
razy dziennie. Wroga postawa powo6dki w skrajnie drastycznych sytuacjach polegala na trwajacej ok. 1-1,5 godziny
awanturze, podczas ktorej M. W. (1) musiala sta¢ i shucha¢ nieetycznych reprymend przelozonej. Pracownica nie miata
mozliwo$ci wytlumaczenia swoich bledéw, nawet tych, ktore wynikaly z uchybien innych pracownikoéw, czy samej
powddki. R. J. zabronila powoddce kontaktowac sie z innymi pracownikami, gléwnie z dzialu(...) by nie stala sie tacy
jak oni. W opinii powo6dki pracownicy z tego oddzialu byli ,,debilami, ludZzmi z (...) u". Powodka zarzucala podwiladnej,
ze z pracownikami dzialu (...) utrzymuje kontakty prywatne. P6Zniej powddka w ogble zabronila pracownicy z nimi
sie kontaktowa¢, przebywaé¢ w tym oddziale mimo, iz musiala ona utrzymywaé z nimi kontakt stuzbowy, poza tym
tylko tam znajdowala sie kserokopiarka, z ktorej podwladna korzystala. M. W. (1) panicznie bala sie powodki. Do
tego stopnia, Ze nie rozmawiala z pracownikami z dziatu (...). Kontakty stuzbowe zostaly ograniczone do niezbednego
minimum. Gdy byla tam w celach sluzbowych na kazde otwarcie drzwi do pokoju reagowala nerwowo probujac
uciekac. Na jednym ze spotkan wigilijnych kierownictwa zostala zaproszona rowniez M. W. (1), jednak wystarczyto
by powodka zmierzyla podwladng wzrokiem, a ta od razu opuscila spotkanie oplatkowe. M. W. (1) pracowala w
cigglym stresie. Doszlo do rozstroju jej zdrowia. Pracownica zaczela mie¢ problemy zoladkowe. Czesto chodzila do
toalety. W krétkim okresie czasu zauwazalnie schudla. W pracy stala sie nerwowa, czesto wspolpracownicy widzieli ja
zaplakang i roztrzesiong. M. W. (1) zaczela zazywacé ziolowe leki na uspokojenia (dostepne bez recepty). Rowniez osoby
pracujace w innych dziatach, z dala od ksiegowo$ci, oraz pracownicy terenowi zauwazali, ze atmosfera w ksiegowosci
jest nerwowa. Widzieli, ze M. W. (1) jest czesto zdenerwowana, trzesa jej sie rece, a na pytania o przyczyne tego
stanu ze }zami w oczach odpowiadala, ze jest Zle traktowana przez ksiegowa. Nikt w obronie M. W. (1) nie stawal.
W sytuacjach bezposredniego ataku R. J. na podwladna pracownicy, bedacy naocznymi §wiadkami tych ekscesow, ze
strachu usuwali sie z zasiegu wzroku powo6dki. Nikt nie mial odwagi sprzeciwié sie powodce. Pracownicy nie skladali
skarg na zachowanie powodki uznajac, ze Dyrektor uwierzy w wersje zdarzen powodki. Jedna z pracownic, ktéra
rowniez byla Zle traktowana przez powodke zamiast zlozy¢ skarge na zachowanie R. J. zmienila prace. M. W. (1) w
pewnym momencie tez rozpoczela poszukiwania nowej pracy, jednak uwazala, ze do niczego sie nie nadaje i nie potrafi
nic zrobi¢. Nie szukala odpowiedzialnej pracy. Ustalila z siostra, ze bedzie pilnowacé jej dzieci (zeznania §wiadkéw: B.
S. (1) k. 298v-299v, M. W. (1) k. 300-301v, B. M. k. 335v-336, A. G. (1) k. 336, A. P. k. 336v, T. M. (2) k. 337, R. C. k.



337-337v, A. G. (2) k. 337v, K. N. k. 337v-338, M. P. k. 338, M. S. k. 35 7-35 7v, K. S. k. 357v-358, E. J. (2) h. 358-358v,
M. W. (2) k. 358v-359, A. W. k. 359, T. W. k. 359-359v, H. K. k. 359v-360V).

Wspolpracownicy podnosili na duchu M. W. (1), namawiali ja do pozostania w pracy. Ostatecznie pracownica nie
zwolnila sie z pracy. Zdanie zmienila w lutym 2014 roku, gdy powodka oskarzyla M. W. (1) o kradziez i nazwala
ja ztodziejem. Pracownica konczgc prace w pigtek przed zaplanowanym urlopem wypoczynkowym zdala kasetke z
pieniedzmi, jednak nie sporzadzila protokotu zdawczego. Po weekendzie okazalo sie, ze w kasecie brakuje pieniedzy.
M. W. (1) nie ukradla tych pieniedzy. Powodka niezwlocznie poinformowala o tym Dyrektora P. T. oskarzajac o
kradziez podwladna jednoczeénie zazadala konfrontacji z M. W. (1). P. T. zabronil powo6dce kontaktowac sie z
pracownicg, jednak ta zignorowala zakaz i zatelefonowata do pracownicy. Po powrocie do pracy powodka oznajmila
pracownicy, ze nie moze na nia patrze¢ i zawnioskuje o jej zwolnienie. Gdy P. T. wyjasnial zaistnialg sytuacje z M.
W. (1) powddka przyszla do jego gabinetu i zaczela zadawaé pracownicy pytania, ktore mialy wykazacé jej bledy. Po
wyproszeniu powodki z pokoju pracownica rozplakala sie i powiedziala P. T., ze w dziale ksiegowosci Zle sie dzieje i
nie moze on nic z tym zrobié¢ (notatka stuzbowa k. 44-45, zeznania Swiadka: M. W. (1) k. 300-301v, por. wyjasnienia
informacyjne przedstawiciela pozwanego k. 280-281).

Po tym zdarzeniu, w dniu 24 lutego 2014 roku, do pracodawcy wplynela skarga M. W. (1). W pi$mie tym pracownica
wskazala na okoliczno$ci majace $wiadcezy¢, ze R. J. dopuszczala sie wobec niej mobbingu. Zarzadzeniem z dnia 25
lutego 2014 roku pracodawca powolal Komisje Antymobbingowa celem zbadania zasadno$ci wniesionej skargi. R. J.
w tym czasie przebywata na zwolnieniu lekarskim. Do marca 2014 roku powddka i jej podwladna przedstawily swoje
stanowiska w sprawie oraz wnioski dowodowe. Prace Komisji trwaly od 09 kwietnia 2014 roku do 19 maja 2014 roku.

Postepowanie wyja$niajace przeciagnelo sie z uwagi na to, ze jeden ze $wiadkdéw nie mog} sie stawi¢ na przeshuchanie.
Po przeprowadzeniu postepowania Komisja jednoglo$nie uznala skarge M. W. (1) za zasadna. Protokol z prac Komisji
zostat przekazany pracodawcy w dniu 28 maja 2014 roku (zasady prac komisji k. 58-59, aneks k. 60-61, wyja$nienia
powddki k. 62-66, skarga k. 106-106v, zarzadzenie k. 107, lista obecnosci k. 108-109, pismo k. 110, protokét k. 111,
pismo k. 112, notatka stluzbowa k. 113, korespondencja elektroniczna k. 114-116, pisma k. 117-118, notatka k. 119-120,
protokoél Komisji k. 121, protokoly przestuchan swiadkow k. 122-217, zeznania $wiadka: K. S. (1) k. 299v).

Rownolegle do powyzszego w dniu 18 lutego 2014 roku powddka zrezygnowala z pelnienia funkeji kierowniczych w
dziale ksiegowych, a w dniu 14 marca 2014 roku wypowiedziala umowe o prace (pisma k. 47-49).

W ocenie wspolpracownikow M. W. (1) miala opinie osoby grzecznej oraz sumiennego i rzetelnego pracownika. M.
W. (1) nie prowokowala powodki do podejmowania wyzej opisanych dziatan. Pracownica do wykonywania zadan
ksiegowych uzywala nowego programu komputerowego, co ulatwialo prace dzialu ksiegowego i innych oddzialow.
Powddka za$§ probowala pozbawi¢ M. W. (1) mozliwo$ci korzystania z tego oprogramowania. Wspdlpracownicy
uwazali, Ze popelniane przez nig bledy, za ktére nota bene byla kilkukrotnie ukarana porzadkowo, mogly wynikaé
ze stresujacej sytuacji, w jakiej sie znalazla. Po zakoniczeniu prac Komisji Antymobbingowej pracodawca z wlasnej
inicjatywy uznal za niebyla ostatnia kare porzadkowa zastosowana wobec M. W. (1) w dniu 04 lutego 2014 roku oraz
zwrdcil pracownicy niestusznie odebrang premie pieniezna za pazdziernik 2013 roku (kara porzadkowe k. 40-42,
notatka stuzbowa k. 43, pisma k. 218-219, zeznania §wiadkéw: B. S. (1) k. 298v-299v, M. W. (1) k. 300-301v, B. M. k.
335v-336, R. C. k. 337-337v, A. G. (2) k. 337v, H. K. k. 359v-360V).

Pismem z dnia 18 lutego 2014 roku (data wplywu do pracodawcy - 24 luty 2014 roku) powddka zawiadomila o
nieprawidlowoéciach w rozliczeniu inwentaryzacji w 2012 roku. W zwigzku z powyzszym w dniach 04-05 czerwca
2014 roku Krajowa (...) w W. przeprowadzila u pozwanego m.in. kontrole finansowo - ksiegowg. W wyniku tych
prac stwierdzono nieprawidlowo$ci przy przeprowadzaniu inwentaryzacji rzeczowych skladnikow majatkowych w
dniach od 22 pazdziernika 2012 roku do 30 listopada 2012 roku. Uchybienia te polegaly na braku wymaganego
podpisu glownej ksiegowej na arkuszach spisu z natury, nie wykreéleniu pustych pozycji ww. arkuszach, braku
podsumowania stron, zsumowania wyceny inwentaryzacji na oddzielnym formularzu, braku sprawdzenia pod katem
formalnym, rachunkowym i merytorycznym oraz braku sprawdzenia i podpisu gléwnego ksiegowego, ze warto$é



wycenionych skladnikéw jest zgodna z warto$cia wynikajgca z ewidencji ksiegowej na dzien przeprowadzenia spisu
z natury. Protokét z kontroli doreczono pracodawcy w dniu 12 czerwea 2014 roku. Powodka inwentaryzacje, o ktorej
mowa w protokole po§wiadczyla jako zgodng ze stanem rzeczywistym i poprawng (pismo k. 45, protokoét k. 228-235,
zarzadzenie k. 236-238, oSwiadczenie k. 239, rozliczenie inwentaryzacji k. 46, zeznania §wiadkéow: M. W. (2) k.
358v-359, H. K. k. 359v-360vV).

W dniu 17 czerwca 2014 roku pracodawca wreczyl powodce o$wiadczenie o natychmiastowym rozwigzaniu
stosunku pracy. Jako przyczyne zwolnienia dyscyplinarnego podal stosowanie mobbingu wobec M. W. (1), co
zostalo stwierdzone przez Komisje Antymobbingowa oraz dopuszczenie sie przez powddke nieprawidlowosci przy
inwentaryzacji z 2012 roku, co zostalo wykryte w wyniku kontroli w dniach 04-06 czerwca 2014 roku (zwolnienie
dyscyplinarne k. 52-53).

Obecnie atmosfera w pracy ulegla poprawie. Pracownicy sa zadowoleni, ze powddka juz tam nie pracuje (zeznania
$wiadkow: T. M. (2) k. 337).

Przytoczony wyzej stan faktyczny Sad ustalil w oparciu o powolane tam dowody, ktore w zakresie, w jakim postuzyly do
ustalenia stanu faktycznego, obdarzyl wiara. Sad Rejonowy dal wiare dokumentom zgromadzonym w aktach sprawy,
gdyz ich autentyczno$¢ i wiarygodno$¢ - w zakresie, w jakim skorzystanie z tych dokumentéw byto niezbedne do
poczynienia ustalen faktycznych, co do okolicznoéci istotnych w sprawie - nie bylty kwestionowane przez strony, a Sad
nie widzial podstaw, by autentyczno$¢ badz wiarygodno$¢ tych dowodow kwestionowac z urzedu. Ww. dokumenty,
zwlaszcza dotyczace prac Komisji Antymobbingowej nie budzity w ocenie Sadu zadnych watpliwosci co do okoliczno$ci
ich sporzadzenia, intencji os6b ich sporzadzajacych oraz wiarygodnoSci zawartych w nich os§wiadczen.

Ustalen faktycznych dokonano takze na podstawie zeznan $wiadkéw: B. S. (1) (k. 298v-299v), K. S. (2) (k. 299v), M.
W. (1) (k. 300-301v), B. M. (k. 335v-336), A. G. (1) (k. 336), A. P. (k. 336v), T. M. (2) (k. 337), R. C. (k. 337-337v), A.
G. (2) (k. 337v), K. N. (k. 337v-338), M. P. (k. 338), M. S. (k. 357-357v), K. S. (k. 357v-358), E. J. (1) (k. 358-358v), M.
W. (2) (k. 358v-359), A. W. (k. 359), T. W. (k. 359-359Vv), H. K. (k. 359v-360V). Zeznania ww. $§wiadkoéw (za wyjatkiem
K. S. (2)) przedstawily wyrazny obraz powddki i jej zachowania w miejscu pracy, tj. osoby nerwowej, krzykliwej,
stosujacej agresje stowna takze wobec innych. Swiadkowie zgodnie zeznali, ze R. J. ,nekala" i ,wyzywala sie" nad
swoja podwladna M. W. (1), ale r6wniez nad innymi pracownikami. Znamiennym tez byly zeznania bylej pracownicy
pozwanego M. S.. Z zeznan tych $wiadkow mozliwy byl do ustalenia czasokres trwania oraz skala tego wrogiego
procederu. Swiadkowie potrafili przytoczy¢ przed Sadem konkretne zdarzenia, jakie zaszly, obrazliwe stowa, jakich
uzywala powodka wobec M. W. (1) i innych pracownikéw. Potrafili takze opisa¢ zmiany, jakie zaszly w zachowaniu
i wygladzie M. W. (1). Swiadkowie opisali pracownice jako osobe pogodna, ktéra w pewnym momencie stala sie
s~wrakiem czlowieka", ktory chodzit jak ,zbity pies". Widzieli ja ciagle wystraszona, zaptakana i roztrzesiona w miejscu
pracy. Takie spostrzezenia mieli nie tylko pracownicy bedacy naocznymi swiadkami awantur wszczynanych przez
powddke, ale takze i inni nie majacy kontaktu z powodka ani wiedzy, chocby ze slyszenia o problemach w dziale
ksiegowosSci. W ocenie Sadu zeznania tych §wiadkéw zashuguja na wiare. Koresponduja one ze sobg oraz wzajemnie
uzupelniajg sie, kiedy dotycza tych samych zdarzen. Ponadto ich zeznania nie pokrywaja sie az tak dokladnie by uznac,
ze Swiadkowie ci przedstawiali przyjeta przez pozwanego linie, a przedstawili jedynie fakty, ktore pamietali. Dlatego
tez Sad Rejonowy obdarzyl je wiara w caloéci.

Natomiast zeznania §wiadkow: J. S. (k. 279v-280), B. S. (2) (k. 280-280v), M. G. (k. 300) niczego nie wniosly do
postepowania. Swiadkowie nie mieli jakiejkolwiek wiedzy na temat okoliczno$ci spornych. Stad tez Sad Rejonowy
pominal ich zeznania jako nieistotne dla osadzenia sprawy.

Sad Rejonowy nie pomingt takze wnioskéw stron o przeshuchanie w charakterze swiadkow G. P. oraz E. O. (k.
356v) oraz powddki i przedstawiciela pozwanej w charakterze stron. W konsekwencji okolicznoéci istotne dla
rozstrzygniecia niniejszej sprawy zostaly dostatecznie wyjasnione, a przeprowadzanie dalszego postepowania w tym
zakresie prowadziloby do zbednego przewleczenia procesu.



Sad Rejonowy zwazyl, co nastepuje:
Whiesione powddztwo nie zastugiwalo na uwzglednienie.

Zgodnie z ugruntowanym orzecznictwem Sadu Najwyzszego (np. wyrok Sad Najwyzszy z dnia 23 wrzeénia 1997 r.,
I PKN 274/97, OSNAP 98/13/396) przyczyna rozwiazania umowy o prace na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. moga
byt szczegblnego rodzaju, zawinione uchybienia pracownicze, ktére spowodowaly zagrozenie intereséw lub istotna
szkode w mieniu pracodawcy. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia jako nadzwyczajny sposob rozwigzania
stosunku pracy musi by¢ przez pracodawce stosowany wyjatkowo i z ostroznoscia, dzialanie pracownika stanowiace
podstawe rozwigzania umowy o prace b wypowiedzenia powinno tez by¢ rezultatem winy umyslnej pracownika lub
jego razacego niedbalstwa, a nie jedynie zwyklym zaniedbaniem pracownika lub dzialaniem wbrew oczekiwaniom
pracodawcy (tak wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 2 czerwca 1997 r., I PKN 191/97, OSNAP 1998/9/268; 2 czerwca
1997 1., I PKN 193/97, OSNAP 1998/9/269).

Konstrukcja ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych ma charakter ztozony, w tym znaczeniu,
ze tworza ja zar6wno elementy przedmiotowe jak i podmiotowe. Te pierwsze odnosza sie do bezprawno$ci zachowania
polegajacej na pogwalceniu podstawowych obowigzkéw pracownika oraz skorelowanego z tym naruszenia badz
zagrozenia intereséw pracodawcy. Z kolei aspekt podmiotowy wyraza wadliwo$¢ zachowania pracownika wynikajaca
z winy umyslnej badz razacego niedbalstwa. Obie plaszczyzny musza pozostawac ze soba w relacji koniunkcji
wystepowac lacznie. Naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych nie musi mieé¢ charakteru ciaglego, w
pewnych sytuacjach wystarczajgce jest zachowanie sporadyczne lub nawet jednorazowe.

Ciezar dowodu faktow stanowiacych podstawe rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia cigzy na pracodawcy
(art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

Rozpatrujac niniejsza sprawe nalezato pamietac, ze jezeli pracodawca w pi§émie rozwigzujacym umowe o prace wskazat
kilka przyczyn, dla ktorych postanowil rozwiaza¢ umowe o prace z danym pracownikiem, to wystarczy ze wykaze w
toku procesu, ze chociazby jedna z nich jest prawdziwa i stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw przez
pracownika, aby dane rozwigzanie umowy o prace uznaé za zgodne z prawem.

Taka tez sytuacja miala miejsce na kanwie rozpoznawanego przypadku. Pracodawca bowiem zarzucit powodce R. J.
stosowanie mobbingu wobec pracownicy M. W. (1) oraz nieprawidlowosci zaistniale przy dokonywania inwentaryzacji
w 2012 roku. Na poparcie powyzszych zarzutdw pozwany powolal sie na przeprowadzone postepowanie wyjasniajace
Komisji Antymobbingowej oraz postepowanie kontrolne Krajowej (...) w W.. Okolicznosci te, zdaniem pozwanego,
uzasadnialy zastosowanie wobec powo6dki dyscyplinarnego trybu zwolnienia z pracy.

Analizujac zebrany material dowodowy Sad Rejonowy uznal, ze nieprawidlowos$ci dotyczace inwentaryzacji z 2012
roku nie mogly stanowi¢ wystarczajacej podstawy do zwolnienia powodki z pracy w trybie natychmiastowym (art. 6
k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Zdaniem Sadu, btedy i nieprawidlowosci stwierdzone w toku postepowania kontrolnego
z czerwca 2014 roku mozna oceniaé¢ co najwyzej w kategorii zwyklego zaniedbania pracowniczego. Sytuacja jednak
odmiennie wyglada w przypadku zarzutu stosowania mobbingu przez powodke.

W mysl art. 943 § 2 k.p. mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego
zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoélpracownikow.

Z powyzszego wynika, ze mobbing polega na wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktore jest kierowane w sposéb
systematyczny przez jedna lub wiecej osob, gléwnie przeciwko jednej osobie, ktéra na skutek mobbingu staje sie
bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dzialania mobbingowe o charakterze ciaglym. Zachowania
mobbera muszg by¢ wiec naganne, niemajace usprawiedliwienia w normach moralnych, czy zasadach wspdlzycia
spolecznego, a taki charakter moga mie¢ rowniez niebedace bezprawnymi w rozumieniu innych przepiséw zachowania



polegajace na realizacji uprawnien wzgledem podwladnych czy wspoblpracownikéw, np. przez zastosowanie kary
porzadkowej, czy wydawanie polecen (tak: wyrok Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku z dnia 30 czerwca 2015 roku, 11T
APa 6/15 i orzecznictwo tam powolane).

Przeprowadzone przed Sgdem postepowanie dowodowe ponad wszelka watpliwo$¢é wykazalo, ze powddka R. J.
dopuszczata sie mobbingu wobec M. W. (1). Proces trwal od ok. 2012 roku, a jego eskalacja miala miejsce w
IT polowie 2013 roku (tj. cecha dlugotrwatoSci) oraz, ze zaistnialo w tym czasie wiele zachowan skladajacych
na mobbing (tj. cecha uporczywoéci). Zachowania te byly bezprawne, naganne i niemajace usprawiedliwienia w
normach moralnych ani zasadach wspoélzycia spolecznego. Powodka byta osoba wybuchowa. Awantura i agresja
slowng reagowala na najdrobniejsze bledy pracownikéw, w tym swojej podwladnej M. W. (1). Krzyczala, trzaskala
drzwiami, swoimi nieetycznymi wypowiedziami naruszala dobra osobiste pracownicy. Jej karygodne wypowiedzi
byly ponizajace, oSmieszajace i uwlaczajace godnosci ludzkiej. Sad nie znalazl jakiegokolwiek usprawiedliwienia, by
bezposredni przelozony (choéby pracownik popehit znaczacy blad) byl uprawniony do zwracania sie do pracownika
inwektywami, kierowania wobec niego sléw uwazanych powszechnie za obelzywe. Powbdka izolowala M. W. (1)
od pozostalych pracownikéw, utrudniala jej wykonywanie zadan pracowniczych (proba pozbawienia pracownicy
korzystania z programu komputerowego, zakaz przebywania w pomieszczeniach dzialu (...), gdzie znajdowala sie
kserokopiarka). Ciggla krytyka M. W. (1), ze nie nadaje sie do pracy (polaczona z wyzwiskami) oraz zastraszanie jej
pozbawieniem pracy i zatrudnieniem na jej miejsce swojej kolezanki, ktora lepiej poradzi sobie z wykonywaniem
obowiagzkow stuzbowych podwladnej spowodowala u pracownicy zanizong samoocene i poczucie niskiej przydatnos$ci
zawodowej. M. W. (1) stala sie osobg zaszczutg, zastraszona i calkowicie bezradna. Pracowala w ciaglym stresie,
nieustannie plakala. Miala problemy zdrowotne. Planowala zwolni¢ sie z pracy i pracowaé jako opiekunka do dzieci.
Nie uwazala, aby nadawala sie do pracy bardziej odpowiedzialne;.

W ustalonym stanie faktycznym Sad Rejonowy nie dopatrzyl sie, aby M. W. (1) prowokowala powddke do nieetycznych
zachowan. Brak tez podstaw do twierdzenia, aby pracownica byla nadmiernie wrazliwa i subiektywnie wyolbrzymiata
krytyke ze strony przelozonej. To R. J. przez wspodlpracownikow byla okreslana jako osoba wybuchowa, nerwowa,
wyzywajaca sie nad pracownikami. Za§ M. W. (1) jako osoba ulozona, grzeczna, sumienna i rzetelna pracownica.
Natomiast kwestia pomylek i bledow, jakie pracownica popelniala niewatpliwe mogly wynikac z patologicznej sytuacji,
w jakiej sie znalazla. Stwierdzenie tego nie moze zmieni¢ fakt, ze byla porzadkowe karana przez pracodawce, na co
powolywala sie powddka w pozwie usilujac umniejszyé swoj udzial w sprawie. Z analizy dowodow mozna wyciggnaé
wniosek, ze powodka sama byla Zzrédtem omylek pracownicy. Zwlaszcza biorac pod uwage dzialania pracodawcy
podjete po ustaleniach Komisji Antymobbingowej, ktory uchylit ostatnio nalozona na pracownice kare porzadkowa i
zwrdcil jej niestusznie odebrang premie pieniezna.

Sad nie mial watpliwosci, ze zaistniala sytuacja stanowila mobbing w rozumieniu prawa, gdzie ofiara byta M. W. (1)
a mobberem R. J..

W tym kontek$cie nalezalo rozwazy¢, czy mobbing moégl stanowi¢ podstawe do dyscyplinarnego zwolnienia powodki
Z pracy.

Jak na wstepie zaznaczono w pojeciu ,ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkow
pracowniczych" mieszczg sie trzy przestanki dyscyplinarnego zwolnienia. Sg to: bezprawno$¢ zachowania pracownika
(naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych), naruszenie lub zagrozenie intereséw pracodawcy oraz
zawinienie obejmujace zar6wno wine umy$lna, jak i razace niedbalstwo.

Wreczone R. J. rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia czynilo zado$¢ wymaganiom formalnym okre$lonym
w art. 30 § 3 - 5 kp., zostalo sporzadzone na piSmie ze wskazaniem przyczyn oraz zawieralo pouczenie
o przystugujacym pracownikowi prawie do odwolania sie do sadu pracy. Pozwana w sposéb konkretny i
precyzyjny sformulowala przyczyny rozwiazania umowy wskazujac na ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych (mobbing).



Przed przystapieniem jednak do dalszych rozwazan warto zasygnalizowaé kwestie szczegoélnie istotna dla oceny
sytuacji prawnej powo6dki jako pracownika. Powoddka byla zatrudniona na stanowisku kierowniczym (gléwna
ksiegowa). Bylo to jedno z najwyzszych stanowisk kierowniczych u strony pozwanej. Stanowisko powodki wigzalo
sie ze znacznym poziomem odpowiedzialno$ci. Wobec tego pracodawca mogt wobec powodki stosowa¢ podwyzszone
kryteria oceny, gdyz oczekiwal od niej wyzszej starannos$ci i dbaloéci o swdj interes, anizeli ma to miejsce w przypadku
szeregowego pracownika. W orzecznictwie nie budzi watpliwosci, ze stanowiska kierownicze z jednej strony wigza sie
z wyzszym zaufaniem pracodawcy, znaczng samodzielno$cia, wiekszymi gratyfikacjami finansowymi i przywilejami
pracowniczymi, z drugiej jednak strony pracodawca powierzajac pracownikowi réwnie odpowiedzialna funkcje moze
stosowac wobec niego ostrzejsze kryteria oceny i mie¢ wyzsze wymagania, za$ zakres obowigzkow pracownika jest
szerszy i bardziej elastycznie uksztaltowany. Na dopuszczalnoé¢ stosowania surowszych zasad oceny pracownikow
na stanowiskach kierowniczych wielokrotnie wskazywal Sad Najwyzszy na gruncie wypowiedzenia umowy o prace
(tak np.: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 kwietnia 2010 roku, ITP K 306/09, Lex nr 602696, albo uchwala Sadu
Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 roku, ITI PZP 10/85, OSNC 1985/11/164), jednakze jego argumentacja zachowuje
w pelni aktualno$c i na gruncie zwolnienia dyscyplinarnego.

Dzialania skladajgce sie na mobbing, a ktérych dopuscila sie powodka sa bezsprzecznie wysoce nagannymi zachowania
pracownicy sprzecznymi z jej obowigzkami wynikajacymi z art. 100 § 2 pkt 6 k.p., ale takze z ogdlnych norm moralnych.
W ocenie Sadu mobbing stanowi wystarczajaca podstawe do zastosowania sankcyjnego trybu zwolnienia. Powodka
calkowicie ignorowala nastepstwa swojego dzialania, chociaz jako osoba zajmujgca wysokie stanowisko kierownicze
winna wykazac sie szczeg6lng ostroznoscia i przezorno$cia w dzialaniu. Jej wypowiedzi byly nieetyczne, pozbawione
szacunku wobec pracownicy (pracownikow). W jej postawie mozna doszukiwac sie co najmniej razacego niedbalstwa
w uchybieniu swoim obowigzkom. Mobbing, zdaniem Sadu, stanowil tez dzialanie sprzeczne z interesem pracodawcy
i jego oczekiwaniami. Przeciwdzialanie mobbingowi bowiem stanowi kontraktowy obowiazek pracodawcy. Z kolei
wystepowanie mobbingu §wiadczy niekorzystnie o jako$ci stosunkdéw interpersonalnych istniejacych w miejscu pracy,
a w szerszym zakresie wywiera negatywny wplyw na funkcjonowanie calej struktury organizacyjnej pracodawcy.
Wzgledy te przemawiaja za ksztaltowaniem stosunkéw w zakladzie pracy nie tylko zgodnie ze standardami
prawnymi, lecz réwniez etycznymi. Prawo jako regulator zachowan ludzkich moze okazaé sie niewystarczajace dla
eliminowania potencjalnych napie¢ i konfliktow, ktére w efekcie moga doprowadzi¢ do powstania patologicznych
zjawisk w miejscu pracy. Wspdlczesne standardy zachowan wobec pracownikéw stanowia element budowania
pozytywnego wizerunku pracodawcy w obrocie gospodarczym, co sprzyja ekonomicznemu powodzeniu realizowanych
przedsiewziet. Przestrzeganie przez strony stosunku pracy ogolnie uznawanych zasad etycznych buduje tad pracy i
spojnosé kadry, co przeklada sie na konkretny efekt ekonomiczny.

W tym stanie rzeczy Sad Rejonowy uznal, ze zwolnienie dyscyplinarne R. J. z uwagi na stosowanie mobbingu bylo
zgodne z przepisami prawa, a takze w pelni uzasadnione.

Odno$nie zarzutu uchybienia przez pozwanego jednomiesiecznemu terminowi dla zastosowania sankcyjnego
zwolnienia Sad Rejonowy stwierdzil, ze jest on nietrafny. Nie ulega watpliwo$ciom, iz termin ten ma charakter
prekluzyjny i po jego uplywie pracodawca traci prawo do zwolnienia pracownika w trybie natychmiastowym. De lege
lata nie ma mozliwosci jego przywrodcenia przez sad, nawet jezeli okoliczno$ci zaistniale w sprawie sg funkcjonalnie
usprawiedliwione. Sad Najwyzszy wielokrotnie rozstrzygal, ze uzyskanie wiadomosci o okoliczno$ci uzasadniajacej
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika nastepuje w momencie, w ktérym o zachowaniu
pracownika dowiaduje sie osoba lub organ zarzadzajacy jednostka organizacyjna pracodawcy albo inna wyznaczona
do tego osoba, uprawniona do rozwigzania umowy o prace w rozumieniu art. 31 k.p. (zob. z wielu np. wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 17 grudnia 1997 roku, I PK 432/97, 7 grudnia 1999 roku, I PKN 439/99, 11 kwietnia 2000 roku,
I PKN 590/99, 28 kwietnia 2010 roku, II P K 316/09). Bieg terminu z art. 52 § 2 k.p. rozpoczyna sie, je$li wiadomo$c
o okoliczno$ciach uzasadniajacych rozwigzanie umowy jest odpowiednio skonkretyzowana, zarébwno w wymiarze
podmiotowym, tj. ktéry pracownik dopuscil sie nagannego zachowania, jak i przedmiotowym, tj. jaki jest stan
faktyczny sprawy oraz jakie sg jego nastepstwa dla intereséw pracodawcy (K. W. Baran, Komentarz do kodeksu pracy,
art. 52 k.p.). Oznacza to, ze ustawodawca nie uzaleznit rozpoczecia biegu ww. terminu od dokonania przez pracodawce



uprzedniej oceny prawnej okolicznosci faktycznych zwigzanych z nagannym zachowaniem pracownia, lecz od samego
faktu powziecia wiadomosci o wystapieniu takich okolicznoSci, ktére uzasadniaja zwolnienie dyscyplinarne (wyrok
Sadu Apelacyjnego w Gdanisku z dnia 23 kwietnia 2009 roku, IV P a 16/09, por. takze wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
20 sierpnia 2008 roku, I PK 32/08). Réwnolegle decyzja o zwolnieniu dyscyplinarnym nie moze by¢ pochopna, stad
tez wiedza na temat okoliczno$ci uzasadniajacych zastosowanie tak dotkliwej sankcji musi by¢ na tyle sprawdzona, aby
pracodawca mogl by¢ przekonany o nagannym postepowaniu zwalnianej osoby. Pozyskanie tego rodzaju informacji
niejednokrotnie wymaga odpowiednich czynnoéci kontrolnych, ktére nalezy podjaé niezwlocznie, gdy zaistnieje taka
potrzeba i ktére powinny by¢ sprawnie poprowadzone (por. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 1976
r., I PKN 74/76, z dnia 13 listopada 1997 r., I PKN 348/97, z dnia 26 marca 1998 r., I PKN 5/98). Tak tez moment
pozyskania owej informacji i moment powziecia wiadomo$ci o powstalej szkodzie i jej rozmiarach nie zawsze sie
pokrywa (por. m.in. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 13 maja 1998 r., I PKN 96/98, z dnia 15 kwietnia 1999 r., I PKN
12/99).

W toku postepowania sadowego powoddka wywodzila, ze pozwany pracodawca nie przeprowadzil niezwlocznie i
sprawnie postepowania wyja$niajacego podniesionych przez M. W. (1) zarzutéw. Pracodawca bowiem w dniu 25 lutego
2014 roku powotal Komisje Antymobbingowa, natomiast ta czynnoS$ci wyja$niajace przeprowadzala w okresie od 09
kwietnia do 19 maja 2014 roku, zas pozwany protokol koncowy otrzymal w dniu 28 maja 2014 roku. Powo6dka zarzucila
tez opieszalo$¢ co do wyjasnienia nieprawidlowosci dotyczacych inwentaryzacji w 2012 roku, ktére zglosila w dniu 24
lutego 2014 roku (data wplywu).

Whbrew twierdzeniom powodki Sad nie dopatrzyt sie opieszaloSci i braku sprawnos$ci w dzialaniach strony pozwanej
ukierunkowanych do wyjasnienia zaistnialych zdarzen. Po pierwsze nalezy zaznaczy¢, ze jesli pracownik postrzega
okre$lone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny
tych przejawoéw zachowania w kontekécie ujawnionych okoliczno$ci faktycznych. Samo poczucie pracownika, ze
podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter mobbingu, nie sg wystarczajaca podstawa do
stwierdzenia, ze rzeczywiScie on wystepuje. Okolicznoéci te obowigzana byla zbada¢ Komisja Antymobbingowa. Jak
wynika z postepowania dowodowego Komisja Antymobbingowa wyja$niajac zarzuty przeciwko powddce (ktéra w tym
czasie przebywala na zwolnieniu lekarskim) w toku swoich prac przestuchala szereg pracownikow, ktérych M. W.
(1) i R. J. zawnioskowaly jako §wiadkow. Natomiast opoZnienia w zakonczeniu postepowania antymobbingowego
wynikaly z niemozno$ci w rozsadnym czasie przestluchania G. P.. Nota bene $wiadka, ktérego na swoja obrone
powolala powodka (por. k. 66 oraz k. 215-217). Dostateczne informacje mogace stanowi¢ podstawe zwolnienia
powodki pracodawca zatem uzyskal dopiero w dniu 28 maja 2014 roku. O$wiadczenie o rozwigzaniu stosunku pracy
w trybie art. 52 k.p. powodka za$ otrzymala w dniu 17 czerwca 2014 roku (por. pozew), a zatem w terminie, o ktérym
mowa w art. 52 § 2 k.p.

W Swietle powyzszych uwag Sad Rejonowy doszedl do wniosku, ze zachowanie powo6dki nosi, co najmniej
znamiona razacego niedbalstwa, przejawiajacego sie w razacym niedolozeniu staranno$ci wymaganej od powodki na
zajmowanym stanowisku pracy. W zwiazku z tymi okoliczno$ciami Sad uznal wniesione powddztwo za bezzasadne i
podlegajace oddaleniu.

O kosztach Sad rozstrzygnat kierujac sie zasada odpowiedzialno$ci za wynik postepowania. W oparciu o art. 98 k.p.c.
i art. 108 § 1 k.p.c. w punkcie 2 wyroku zasadzono od powodki jako przegrywajaca sprawe, na rzecz pozwanego
koszty zastepstwa procesowego, ktorych wysoko$¢ ustalono na podstawie § 12 ust. 1 pkt 1 Rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrze$nia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb
Panstwa kosztow pomocy prawnej udzielonej pomocy prawnej z urzedu (Dz. U. 2013, 461). Natomiast na mocy art. 113
ust. ] ustawy z dnia 28 lipca 2005 roku o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz.U. 2014, 1025) Sad Rejonowy
postanowil przejaé¢ na rachunek Skarbu Panstwa oplate od pozwu, od uiszczenia ktérej powodka byla zwolniona z
mocy prawa.

Apelacje od wyroku zlozyla powodka zaskarzajac wyrok cze$ciowo w pkt. I1i II i zarzucajac:



I. naruszenie przepisdw postepowania, ktére mialo istotny wplyw na tre$¢ zaskarzonego rozstrzygniecia, tj. art.
233 § | k.p.c. poprzez dokonanie dowolnej a nie swobodnej oceny zebranego w sprawie materiatu dowodowego,
bez uwzglednienia zasad prawidlowego rozumowania, wskazan wiedzy i doSwiadczenia zyciowego co skutkowalo
dokonaniem przez Sad I instancji blednego ustalenia faktycznego polegajacego na przyjeciu, ze powddka stosowata
mobbing wobec swojej podwladnej M. W. (3)

II. naruszenie przepisow prawa materialnego, tj. art., 52 § 2 k.p., przez jego bledna

wykladnie i niezastosowanie oraz przyjecie, ze pozwany nie uchybil jednomiesiecznemu terminowi dla zastosowania
sankcyjnego zwolnienia bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy powodki.

Podnoszac powyzsze zarzuty skarzaca wnosila o zmiane zaskarzonego wyroku i uwzglednienie powodztwa,
ewentualnie o uchylenie wyroku i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania sagdowi I instancji oraz o zasgdzenie
kosztow procesu.

Sad Okregowy zwazyl co nastepuje:
Apelacja jest niezasadna i podlegala oddaleniu.

Sad Rejonowy dokonal prawidlowych ustalen faktycznych i wydal trafne, odpowiadajace prawu rozstrzygniecie
przedstawiajac logiczng argumentacja prawna. Ustalenia sadu I instancji i wyprowadzone na ich podstawie wnioski
Sad Okregowy w peli podzielil i przyjal za wlasne. Sprawilo to, ze nie zachodzila potrzeba powtarzania szczegotowych
ustalen faktycznych oraz dokonanej w uzasadnieniu skarzonego wyroku interpretacji przepisow prawa majacych
zastosowanie w niniejszej sprawie.

Odnoszac sie bezposrednio do zarzutéw apelacji nalezalo stwierdzi¢ ich bezzasadnosé.

Za bezzasadny nalezalo uznaé, zawarty w apelacji, zarzut przekroczenia przez Sad I instancji granicy swobodnej oceny
dowoddw, bowiem skuteczna obrona stanowiska skarzacej w tym zakresie wymagalaby wykazania, ze Sad uchybit
zasadom logicznego rozumowania lub doéwiadczenia zyciowego oraz brak jest wszechstronnej oceny wszystkich
istotnych dowodow. Jezeli z okreSlonego materiatu dowodowego Sad wyprowadza wnioski logicznie poprawne i
zgodne z doSwiadczeniem Zyciowym, to ocena Sadu nie narusza regul swobodnej oceny dowodoéw (art. 233 § 1 kpc)
i musi sie ostac, cho¢by w rownym stopniu, na podstawie tego materialu dowodowego dawaly sie wysnué wnioski
odmienne.

Tylko w przypadku, gdy brak jest logiki, w wigzaniu wnioskéw z zebranymi dowodami lub gdy wnioskowanie
sadu wykracza poza schematy logiki formalnej albo wbhrew zasadom do$wiadczenia zyciowego, nie uwzglednia
jednoznacznych praktycznych zwiazkéw przyczynowo skutkowych., to przeprowadzona przez Sad ocena dowodow
moze by¢ skutecznie podwazona (por. wyrok SN z dnia 27 wrze$nia 2002, II CKN 817/00 LEX nr 56906).

Zarzut apelacji odwolania naruszenia zasady swobodnej oceny dowodow sprowadza sie do tego, ze nie wszyscy
Swiadkowie bezposrednio uczestniczyli w sytuacjach w ktérych dochodzi¢é mialo do mobbingu, a sad I instancji
opart sie na ich zeznaniach oraz ze zeznania $§wiadkéw odnosily sie rowniez do zachowania powddki do innych
pracownikéw, co nie bylo przedmiotem sprawy. Stwierdzi¢ jednak nalezy, ze orzekajac w sprawie Sad Rejonowy oparl
sie zasadniczo na zeznaniach bezpoérednich §wiadkow zdarzen oraz pokrzywdzonej M. W. (1). Zeznania pozostatych
Swiadkéw, ktorych wymienia apelacja, Sad uwzglednil jedynie uzupelniajaco. Zdaniem Sadu Okregowego, Sad
Rejonowy prawidlowo ocenil zebrany material, i dokonana ocena odpowiada wyzej wskazanym kryteriom. Apelacja
nie wykazala uchybien w rozumowaniu Sadu, ktére podwazaloby prawidlowo$¢ dokonanej oceny.

Nie jest trafny zarzut naruszenia art. 52 § 2 kp. przez przyjecie przez Sad, ze strona pozwana nie uchybila terminowi
jednomiesiecznemu do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia liczonego od daty powziecia wiadomosci o
okoliczno$ci uzasadniajacej rozwigzanie umowy.



W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze miesieczny termin zakreslony w przepisie zaczyna biec od dnia,
w ktéorym wiadomos$é o postepowaniu pracownika uzyska pracodawca. Nalezy rozumieé, ze chodzi o wiadomosci
na tyle zweryfikowane, tak aby pracodawca mogt nabra¢ uzasadnionego przekonania o nagannym postepowaniu
danego pracownika (wyrok SN z 28.10.1976 I PRN 74/76 OSNC 1977 nr5-6 poz. 100; OSPiKA 1977 nr 7-8 poz. 127).
Nie jest rownoznaczne z uzyskaniem pierwszej informacji o okreslonym zdarzeniu. Chodzi o moment, w ktérym
pracodawca mial mozno$¢ sprawdzenia i przekonania sie o stusznosci obciazajacych pracownika zarzutow. Bieg
miesiecznego terminu z art. 52 § 2 kpc rozpoczyna sie dopiero w chwili, w ktorej pracodawca uzyskal w dostatecznym
stopniu wiarygodne informacje uzasadniajgce jego przekonanie, ze pracownik dopuscit sie czynu nagannego w stopniu
usprawiedliwiajagcym niezwloczne rozwigzanie umowy o prace (wyrok SN z 21.10.1999 r. I PKN 318/99 OSNAiPiUS
2001 Nr 5 poz. 155), czyli od zakonczenia podjetego niezwlocznie i sprawnie przeprowadzonego, wewnetrznego
postepowania, sprawdzajacego uzyskane przez pracodawce wiadomos$ci o niewla$ciwym zachowaniu pracownika
(wyrok SN z 26.03.1998 r. I PKN 5/98, OSNAPiUS 1999 Nr 6 poz. 201).

Sad Rejonowy zasadnie przyjal, iz zachowany zostal termin z art. 52 § 2 kp przy rozwigzywaniu umowy o prace z
powodka.

Zarzucana przewleklo$¢ w prowadzeniu postepowania wyjasniajgcego nie miala miejsca. Opdznienia wynikly z
przyczyn niezaleznych od powolanej komisji, co zreszta wyjasnil sad I instancji w uzasadnieniu zaskarzonego
orzeczenia.

Wobec tego, ze zarzuty apelacji okazaly sie nie uzasadnione, Sad Okregowy na mocy art. 385 kpc i 98 kpc orzekt jak
w wyroku.



