Prezes nie moze dziatla¢ niegodziwie

Przetozony, ktéry bezpodstawnie i bezzasadnie narusza dobra osobiste pracownika, szkodzi
swojemu pracodawcy

Tak orzekt Sgd Najwyzszy w wyroku z 22 kwietnia 2015 r. (Il PK 157/14).

Powddka byta zatrudniona na stanowisku dyrektora handlowego spotki. 21 listopada 2011 r.
zZlozyta pisemny wniosek o rozwigzanie umowy o prace w drodze porozumienia stron albo
0 potraktowanie tego pisma i oferty jako wypowiedzenia. Prezes pozwanej spoftki nie zgodzit
sie na porozumienie rozwigzujgce stosunek pracy, a ponadto sprzeciwit sie ,alternatywnemu”
wypowiedzeniu umowy o prace. Poniewaz ostro zareagowat, co przejawiato sie
w szczegolnosci izolacjg dyrektorki oraz niemerytoryczng krytykg jej osoby, 1 grudnia 2011 r.
powddka ztozyta oswiadczenie o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy
na podstawie art. 55 § 1 [1] k.p., zarzucajgc mu mobbing. Ostatecznie doszto do rozwigzania
angazu bez wypowiedzenia z winy pracownika na podstawie art. 52 k.p., ktérg poprzedzito
stosowne o$wiadczenie powddki.

Sad rejonowy sprostowat swiadectwo pracy z 1 grudnia 2011 r., zasgdzit powddce 39 tys. zt
odszkodowania za rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika (art. 55
§ 1 [1] k.p.) i oddalit powddztwo o zaptate odszkodowania za rozwigzanie stosunku pracy bez
wypowiedzenia przez pracodawce (art. 56 k.p.).

Sad uznat, ze do rozwigzania stosunku pracy 1 grudnia 2011 r. doszto wskutek o$wiadczenia
powodki o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy, oddalajgc tym samym
powodztwo o odszkodowanie z art. 56 § 1 k.p., ktére by przystugiwato, gdyby za skuteczne
uznano rozwigzanie angazu przez pracodawce bez wypowiedzenia.

Jak dalej wskazat, odszkodowanie z art. 55 § 1 [1] k.p. przystuguje pracownikowi tylko wtedy,
gdy jego os$wiadczenie o rozwigzaniu bez wypowiedzenia bylo uzasadnione. W takim
przypadku sad bada zasadnos¢ podanych przyczyn rozwigzania, ktore w piSmie z 1 grudnia
2011 r. powddka nazwata mobbingiem. Chodzito o grozby, ze prezes ,ma rézne znajomosci
i ze jesli powddka nie bedzie uwazata na to, co do kogo méwi, to jg zatatwi” oraz odsuniecie
jej od pracy. SR uznat, ze te okolicznosci nie stanowity mobbingu w rozumieniu art. 94 [3]
§ 2 k.p. — zabrakio im elementu konstrukcyjnego, jakim jest uporczywosc¢ i diugotrwatosc
zachowan pracodawcy. Jednak w ocenie SR pozwany pracodawca w konsekwentny i celowy
sposéb naruszat obowigzki z art. 11 [1] k.p., tj. nakaz poszanowania godnosci i innych dobr
osobistych powodki. Prezes pozwanej spotki odmowit m.in. pracownicy prawa do rozwigzania
stosunku pracy za wypowiedzeniem, a nawet zagrozit jej zwolnieniem dyscyplinarnym, mimo
ze jak przyznat w czasie rozmowy, nie dysponowat jeszcze zadnymi dowodami
potwierdzajgcymi, ze byly podstawy do zwolnienia jej w tym trybie. Co wiecej, odmowit
udzielenia powddce informacji, komu ma przekaza¢ swoje obowigzki, a po ustaniu



zatrudnienia pracodawca celowo i Swiadomie nie wypfacit jej bezspornie naleznych swiadczen
ze stosunku pracy - wynagrodzenia i ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy.

Po rozpoznaniu apelacji pozwanej spotki sgd okregowy uznat, ze byta ona uzasadniona co do
odszkodowania i czesciowo zmienit zaskarzony wyrok, oddalajgc powddztwo. W jego ocenie
zachowanie pozwanej nie wyczerpywato przestanek mobbingu, a zebrany w sprawie materiat
nie potwierdzit, ze strona pozwana w konsekwentny i celowy sposéb naruszata godnosé
osobistg powodki, a tym samym obowigzki prezesa wynikajgce z art. 11 [1] k.p. Zdaniem SO
powodka nie wykazata, ze 22 listopada 2011 r. byta zastraszana. Nie udato jej sie tez
udowodni¢, aby uporczywie i dlugotrwale nekano jg, eliminujgc z zespotu wspotpracownikow.
Sad Najwyzszy potwierdzit, ze sad rejonowy trafnie oraz prawidtowo zakwalifikowat sprawe
jako razgce naruszenie godnosci i dobrego imienia skarzgcej w rozumieniu art. 11 [1] k.p. To,
ze pracodawca umyslinie, ztosliwie, bezpodstawnie i bezprawnie zmierza do sfabrykowanego
nielegalnego zwolnienia pracownika z pracy, moze by¢ uznane za stosowanie przez niego
mobbingu. | to bez wzgledu na brak wyraznych cech uporczywosci lub diugotrwatosci tego
deliktu prawa pracy. Moze on by¢ wynikiem nacechowanej ztg wolg szczegolnej intensywnosci
(rozmiaru nasilenia) razgco nielegalnego, bezpodstawnego i bezzasadnego izolowania.
Zwilaszcza wtedy, gdy doszto do bezprawnego, w tym natychmiastowego zwolnienia z pracy
osoby poddanej mobbingowi na podstawie sfabrykowanych przyczyn. Tym niemniej ujawnione
okolicznosci takie jak: bezpodstawny sprzeciw pracodawcy wobec wypowiedzenia umowy
przez pracownice zatrudniong na kierowniczym stanowisku, odmowa udzielenia jej urlopu
w okresie wypowiedzenia, zastraszanie co do mozliwosci znalezienia nowej posady oraz
bezprawne, sfabrykowane natychmiastowe zwolnienie, ktérym towarzyszyto ostentacyjne
wyprowadzenie pracownicy z siedziby spoétki, to zachowania, ktére mogty by¢ zakwalifikowane
jako umyslnie naruszajgce godnosc¢ oraz inne dobra osobiste pracownika w rozumieniu art. 11
[1] k.p. To wystarczyto do usprawiedliwionego rozwigzania umowy z winy pracodawcy na
podstawie art. 55 § 1 [1] k.p., cho¢by nie nosity znamion mobbingu, wskazanego jako
przyczyna rozwigzanego w takim trybie umowy.

Najnowsze orzecznictwo Sgdu Najwyzszego potwierdza, ze o mobbingu mozemy mowi¢ nie
tylko przy uporczywosci lub diugotrwatosci dziatania pracodawcy. Przy ocenie takiego
zachowania zawsze bedg miaty znaczenie okolicznosci konkretnej sprawy, w szczegolnosci
rozmiar nasilenia nagannego dziatania.

W kazdym przypadku pracodawca powinien rozwazy¢ ewentualne pociggniecie do
odpowiedzialnosci przetozonego, ktory nielegalnie naruszajgc dobra osobiste podwiadnego
pracownika, dopuszcza sie kwalifikowanego ztamania wlasnych podstawowych obowigzkow
pracowniczych polegajgcych na pogwatceniu obowigzku dbania o dobro pracodawcy.
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