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Kiedy publiczna krytyka moze by¢ uznana za mobbing

Pracodawca moze bowiem oceni¢ sposéb
wykonania polecenia, a co za tym idzie wyrazi¢ negatywna opinie. Wazne, by byta ona obiektywna
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W wiekszosci firm handlowcy
maja okreslone plany sprzeda-
zowe - czyli odgérnie ustalo-
ne wytyczne dotyczace tego,
ile powinni w danej jednost-
ce czasu sprzeda¢. Po zakon-
czonym okresie sprzedazy (np.
miesiecznym czy kwartalnym)
dokonuje sie podsumowania
wynikéw poszczegdblnych
przedstawicieli. Niejednokrot-
nie pracodawca rozsyla e-ma-
ila do wszystkich z dziahu, kt6-
ry zawiera takie informacje.
W takiej sytuacji pojawia sie
pytanie, czy ma do tego prawo
oraz gdzie jest granica publicz-
nej krytyki pracy handlowca?

Zarzut stosowania
mobbingu

Czesta praktyka jest
omawianie wynikéw sprze-
dazy na forum wszystkich
przedstawicieli. Zwykle
obok pokazania obiektyw-
nych zestawien liczbowych

towarzyszy temu komentarz
bedacy oceng poszczegél-
nych handlowcéw. Czy takie
postepowanie pracodawcy
nie naraza go na zarzut
stosowania mobbingu?

Ocena pracy pracownikéw,
w tym ocena Krytyczna, jest
uprawnieniem pracodawcy.
Wsp6lne omoéwienia wynikow
dzialu sprzedazy nie jest dzia-
laniem bezprawnym ani samo
W sobie nie bedzie stanowilo
mobbingu. Pracodawca ma
prawo korzystac z uprawnien,
jakie wynikaja z umownego
podporzadkowania (wyrok
Sadu Apelacyjnego w Gdan-
sku z 4 lipca 2013 1., sygn. akt
III APa 12/13, LEX nr 1369288).
W wyroku z 5 pazdziernika
2006 1., Sad Apelacyjny w Po-
znaniu potwierdzil wrecz, ze
pracodawcy przyshuguje prawo
do oceny pracy wykonywanej
przez pracownika, a jezeli prze-
lozony nie ma na celu ponize-
nia pracownika, a jedynie za-
pewnienie realizacji planu czy
prawidlowej organizacji pracy,
nie mozna méwic o mobbingu
(sygn. akt. III APa 40/06, publ.
LEX nr 214286).

Zatem kluczowe znaczenie
bedzie miato unikanie ko-

mentarzy majacych na celu
lub powodujacych ponizenie
lub o$mieszenie pracowni-
ka, izolowanie go lub wyeli-
minowanie z zespohi. Wspdl-
ne omawianie wynikéw jest
samo w sobie obiektywnie
uzasadnione, bowiem za-
zwyczaj od wyniku catej grupy
zalezy poziom wynagrodze-
nia zmiennego wyplacanego
przedstawicielom, a ponadto
takie zebrania majg charak-
ter motywujacy. Jednak pra-
codawca powinien unikaé
przystowiowego wytykania
palcem na forum pracowni-
kow najstabszych, ztosliwych,
cynicznych czy obrazliwych
uwag pod ich adresem.
Warto pamietaé, ze do
mobbingu moze dojs¢ tak-
ze wtedy, gdy celem praco-
dawcy nie bylo upokorzenie
czy o$mieszenie pracownika.
SN wielokrotnie uznawal, ze
dla stwierdzenia mobbingu
wystarczy, iz pracownik byt
obiektem oddzialywania,
ktére wedlug obiektywnej
miary moze by¢ ocenione za
wywolujace jeden ze skutkow
okreslonych w art. 943 par. 2
k.p. (wyrok z 7 maja 2009 1.,
sygn. akt III PK 2/o9, LEX nr
510981). Innymi slowy inten-
cje pracodawcy mogtly by¢
szczytne (np. motywowanie

pracownika), ale doprowadzi-
ly w praktyce do nagannego
skutku, np. o§mieszenia pra-
cownika.

Roszczenie
o odszkodowanie

Przy omawianiu wynikéw

na forum niejednokrotnie
pracownicy zarzucaja praco-
dawcy, ze narazit ich na stres
z tym zwigzany, szczegélnie
wtedy gdy nie wypetnili oni
zatozonego planu sprze-
dazy. Pojawia sie problem,
czy uzasadnione bedzie
zasadzenie zadoscuczynienia
z powodu odczuwania przez
pracownika negatywnych
emocji w zwiazku z krytycz-
n3 oceng jego pracy?

Nie uzasadni roszczenia o za-
sadzenie zado$¢uczynienia
odczuwanie przez pracow-
nika negatywnych emo-
cji w zwigzku z krytyczna
oceng jego pracy (np. zalu,
przygnebienia czy smutku)
czy doznawanie stresu z tego
powodu. Sady przyjmuja bo-
wiem, ze Srodowisko pracy

jest samo w sobie Srodowi-
skiem stresogennym.

Na przyklad w wyroku
Z 20 marca 2007 r. SN stwier-
dzil, Ze towarzyszaca zapo-
wiedzianym zwolnieniom
z pracy atmosfera napiecia
psychicznego wsréd zato-
gi zakladu pracy nie ozna-
cza stosowania przez praco-
dawce mobbingu (sygn. akt
II PK 221/06, LEX nr 272245).
Analogicznie nalezy potrak-
towac sytuacje krytykowa-
nia pracownika za staby wy-
nik jego pracy, i to nawet
jesli podwladny wykazalby
nierzetelne czy zbyt nieko-
rzystne ocenianie jego pra-
cy (podobnie Sad Apelacyj-
ny w Warszawie w wyroku
Z 25 Czerwca 2007 I., Sygn.
akt III APa 65/07, LexPoloni-
ca nr 1796706).

Aby wyeliminowa¢ przy-
padki pracownikéw nadmier-
nie wrazliwych, w orzecznic-
twie przyjeto wzorzec ,,ofiary
rozsadnej”. Uznaje sie, ze do
mobbingu moze dojs¢ jedy-
nie wtedy, gdy pracownik jest
obiektem oddziatywania, kt6-
re wedlug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywohu-
jace jeden ze skutkéw okreslo-
nych w art. 943 par. 2 k.p. (wy-
10Kk SN z 14 listopada 2008 1.,
sygn. akt II PK 88/2008, LEX

nr 490339). Ponadto, aby sad
zasadzit kwote zadoséuczy-
nienia, pracownik musial-
by wykazac rozstrdj zdrowia
kwalifikowany w kategoriach
medycznych (Wyrok SA w Kra-
kowie z 29 listopada 2000 1.,
sygn. akt I ACa 882/00, LexPo-
lonica nr 1418105).

Podsumowujac, pochod-
na uprawnienia pracodaw-
cy do wydawania pracow-
nikowi poleceni stuzbowych
jest prawo do oceny sposobu
wykonania polecenia, a co za
tym idzie takze krytyki. Kry-
tyczna ocena pracy, jesli znaj-
duje oparcie w faktach (np.
zlej lub slabej jakoSci pracy),
nie jest zatem - co do zasady
- dzialaniem bezprawnym.
Z drugiej strony pracodawca
powinien kazdorazowo zwra-
ca¢ uwage, aby spos6b wyra-
zenia krytyki i jej forma nie
naruszyly zasad wspétzycia
spolecznego, dobr osobistych
pracownika ani nie stanowity
mobbingu, ktéremu praco-
dawca ma obowigzek prze-
ciwdzialaé, Wydaje sie zatem,
Ze szczegoblng ostrozno$c¢ na-
lezy zachowad, jesli ocena
pracy nastepuje w obecnosci
wspoélpracownikéw, jednak
nie ma podstaw, aby wyma-
gac od pracodawcow rezygna-
cji z takich praktyk.




