UZASADNIENIE

wyroku z dnia 13 lipca 2015 r.

Pozwem z dnia 9 marca 2012 r. (data wplywu) zlozonym w Sadzie Rejonowym dla Warszawy-Zoliborza VII Wydziale
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w Warszawie, skierowanym przeciwko (...)w B., powo6d K. L.wniosl o uznanie, ze
w miejscu pracy stosowany byl wobec powoda mobbing, uznanie, ze strona pozwana nie przeciwdzialala stosowaniu

wobec powoda mobbingu, czym naruszyla art. 943 § 1k.p., zasadzenie od pozwanego na rzecz powoda kwoty 37.800 zi

wraz z odsetkami ustawowymi, liczonymi od dnia zwloki do dnia zaplaty, na podstawie art. 94° § 3 i 4 k.p., usuniecia
nieslusznie nadanej kary nagany oraz zasadzenie od pozwanego kosztow postepowania wraz z kosztami zastepstwa
procesowego. W uzasadnieniu powdd wskazal na sytuacje, ktére w jego przekonaniu stanowily akty stosowania wobec
jego osoby dzialan mobbingowych. Sprawe zarejestrowano pod nr sygn. VII P 634/12 (pozew k. 1 — 6, aneks do pozwu
k. 40).

W odpowiedzi na pozew D. W. prowadzaca dzialalno$¢ gospodarcza jako Zaklad (...) w B. wniosla o oddalenie
powddztwa w catoéci z uwagi na brak znamion mobbingu w zachowaniu pozwanej i zatrudnionych u niej pracownikow,
brak zwiazku przyczynowego-skutkowego pomiedzy rzekomym lobbingiem a powstalym u powoda rozstrojem
zdrowia oraz uplywem terminu do badania zasadnoéci udzielonej powodowi kary nagany. Ponadto pozwana wniosla
o zasadzenie od powoda kosztoéw postepowania, w tym kosztow zastepstwa prawnego wg. norm przepisanych oraz
kwoty 17 zl tytutem oplaty skarbowej od udzielonego pelnomocnictwa (odpowiedz na pozew k. 49 — 55).

Postanowieniem z dnia 13 listopada 2012 r. sprawa zostala przekazana do Sadu Rejonowego dla Warszawy-
Srodmiescia VIIT Wydziatu Pracy i Ubezpieczen Spolecznych, ktéry nadat jej sygnature VIII P 39/13 (postanowienie
k. 71 — 72, zarzadzenie k. 77).

Na rozprawie w dniu 22 marca 2013 r. powdd sprecyzowal roszczenie, wnoszgc o zado$éuczynienie za
nieprzeciwdzialanie stosowaniu mobbingu, podtrzymal dotychczasowe roszczenie o usuniecie kary nagany oraz
o$wiadczyl, ze wystapil z roszczeniem przeciwko pracodawcy, ktorym jest D. W. (protokoét k. 87).

W piSmie procesowym z dnia 23 maja 2013 r. pelnomocnik powoda podtrzymal zadanie pozwu i okreélil termin
naliczania odsetek od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty oraz wnio6st o obciazenie pozwanego kosztami procesu,
w tym zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych (pismo k. 128 — 130).

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

K. L. byl zatrudniony w Zakladzie (...) - D. W. w B. poczatkowo na podstawie umowy o prace na okres probny od dnia 1
lipca 2009 r. do dnia 30 wrze$nia 2009 r., nastepnie umowy na czas okre$lony od dnia 1 pazdziernika 2009 r. do dnia
31 grudnia 2010 r., a od dnia 11 listopada 2010 r. — na czas nieokre$lony, na stanowisku kierowcy wozka widlowego
w pelnym wymiarze czasu pracy (umowy: k. 11, 12, zmiana warunkéw k. 14).

Praca powoda byla $wiadczona glownie w obrebie jednej hali, gdzie miala miejsce produkcja i jej magazynowanie
i polegala na podstawieniu palet do produkcji i odbieraniu gotowego wyrobu do magazynu. Czasami powdd
przemieszczal sie wozkiem miedzy halami. Praca odbywala sie w systemie zmianowym (zeznania §wiadka A. W. (1) k.
87— 88, N. L. k. 172 — 173, A. W. (2) k. 188 — 189, B. D. k. 204 — 204v, zeznania powoda k. 217v — 219v).

Pracodawca zaopatrywal pracownikéw w odziez robocza. Wozki widlowe, ktérych uzywano u pozwanego posiadaly
wazne atesty (zeznania §wiadka A. W. (1) k. 87— 88, A. W. (3) k. 170 — 172, M. J. (1) k. 204v — 206, M. K. k. 217 — 217v).

W okresie od dnia 4 stycznia 2011 r. do dnia 3 lipca 2011 r. powdd byt niezdolny do pracy i przebywal na zwolnieniu
lekarskim, po czym w dniu 4 lipca 2011 r. przystapil do pracy, a nastepnie od 19 lipca 2011 r. do 16 wrzesnia 2011
r. ponownie byt niezdolny do pracy. Powdéd w zwiazku ze swoimi dolegliwo$ciami korzystal roéwniez z zabiegéw
rehabilitacyjnych. Przed zatrudnieniem u pozwanej powod cierpiat juz na depresje (pismo k. 10, karta szpitalna k. 20,



za$wiadczenie k. 21, skierowania k. 22, 24, informacja k. 25, 26, za§wiadczenie lekarskie k. 132, zeznania $wiadka N.
L. k. 172 — 173, M. J. (1) k. 204V — 206, zeznania powoda k. 217v — 219v).

W dniu 18 lipca 2011 r. pozwana udzielita powodowi kary nagany z powodu samowolnego zatrzymania pracy w dniu
15 lipca 2011 r. na stanowisku ukladania ogérka w sztapel i niepowiadomienia o tym przelozonego, co spowodowalo
przestdj pracy na drugiej zmianie na okolo 1,5 godziny. Pracodawca przed zastosowaniem kary nie wyshuchal
stanowiska powoda. W karze nagany bylo zawarte pouczenie o prawie odwotlania sie od tej kary, w terminie 7dni, do
sadu) Powod nie odwolat sie od kary (kara nagany k. 9, zeznania $§wiadka N. L. k. 172 — 173, M. J. (1) k. 204v — 206,
zeznania powoda k. 217v — 219v).

W zwiazku z powyzszym pracownicy pozwanej: N. L. (obecnie zona powoda) i inny pracownik — M. A. napisali
o$wiadczenia, w ktérym opisali sytuacje, ktora miala miejsce w dniu 15 lipca 2011 r., zmierzajaca do przedstawienia
osoby powoda w innym $wietle, jako osoby, co do ktérej nie mozna bylo skierowaé zarzutow wskazanych w naganie
(o$wiadczenia: k. 18, 19, zeznania §wiadka N. L. k. 172 — 173, M. A. k. 189v — 190).

Powdd cieszyl sie dobra opinia wérod niektérych pracownikéw. Uwazano, ze drugi operator wozka — J. O. zamiast
pomagac¢ powodowi, czesto robil sobie przerwy na kawe i papierosa, nie przykladal sie do obowigzkéw i donosil
przelozonym na innych pracownikéw (o§wiadczenia: k. 18, 19, zeznania §wiadka M. A. k. 189v — 190, zeznania powoda
k. 217v — 219v).

Przelozonych powoda postrzegali go jako pracownika uciazliwy, konfliktowy, ktéry nie wykonuje swoich obowigzkow
i komentuje polecenia wydawane mu przez przelozonych (zeznania §wiadka A. W. (1) k. 87 — 88, A. W. (3) k. 170 —
172, A. W. (2) k. 188 — 189, M. J. (1) k. 204V - 206).

W dniu 2 sierpnia 2011 r. powdd zlozyl skarge do Panstwowej Inspekcji Pracy w Warszawie, w ktorej prosil o
interwencje w sprawie zlego potraktowania jego osoby, stosowania mobbingu w celu pozbycia sie powoda i ponizenia
jego godnosci osobistej. W uzasadnieniu powdd opisal szereg okolicznosci i dzialan pracownikéw pozwanej, ktore
mialy $wiadczy¢ o powyzszym. Ponadto powdd zwrdcil uwage na udostepniania przez pracodawce narzedzi wadliwych
i nieprzystosowanych do pracy, co mialo wplyw na pogorszenie zdrowia powoda (skarga k. 7 — 8, zeznania §wiadka,
M. Ak. 189v — 190, M. J. (1)k. 204V — 206, zeznania powoda k. 217v — 219v ).

W odpowiedzi PIP dokonala kontroli pracodawcy i poinformowala powoda o jego sytuacji w zwigzku z dlugimi
nieobecno$ciami w pracy spowodowanymi choroba, o nalozeniu przez pracodawce kary nagany bez uprzedniego
wystuchania powoda oraz o mozliwos$ci skierowania na droge sadowa sprawy dotyczacej mobbingu, w celu ustalenia,
czy faktycznie takie dzialania mialy miejsce (skarga k. 7 — 8).

Powdd upatrywal nieche¢ pracodawcy wobec jego osoby od momentu, kiedy zaczal wskazywac na nieprzestrzeganie
przepisow BHP, przejawiajace sie m.in. w niewyposazeniu pracownikdbw w odpowiednia odziez robocza oraz
przekazanie niesprawnego wozka widlowego: bez kabiny, bez amortyzatoréw oraz odpowiedniej jakosci fotela (pismo
k. 116, fotografie k. 124, zeznania $§wiadka M. A. k. 189v — 190, zeznania powoda k. 217v — 219v).

Swoje niezadowolenie z pracy w pozwanej firmie pow6d wyrazal na forach internetowych (wydruki k. 30 — 33).

Powdd podjat dzialania majace na celu spotkanie sie z prezesem pozwanej i przedstawienie swojej sytuacji zdrowotne;j
i porozumieniem sie co do ewentualnego zwolnienia z pracy (pisma: k. 16, 17).

Zgodnie z treScig orzeczenia z dnia 22 lutego 2012 r. powdd byt niezdolny do pracy i uzyskal prawo do swiadczen
rehabilitacyjnych na okres 3 miesiecy liczac od daty wyczerpania zasitku chorobowego (orzeczenie k. 27).

14 kwietnia 2012 r. pozwany rozwigzal z powodem umowe o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia w oparciu
o rat. 53 §1 kodeksu pracy.



Miesieczne wynagrodzenie brutto powoda liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosilo 2.585,53 zl
(zaswiadczenie k. 58).

Starosta (...) przyznal powodowi status bezrobotnego od dnia 5 lutego 2013 r. (decyzja k. 92).

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie wskazanych wyzej dowodéow. Zdaniem Sadu dowody
z dokumentéw oraz dokumentéw prywatnych stanowia wiarygodny material dowodowy, gdyz ich tres¢ jest jasna i
oczywista, nie budzi watpliwo$ci. Strony ponadto nie kwestionowaly treéci, ani prawdziwosci zlozonych dokumentow.

Ustajac stan faktyczny Sad opart sie réwniez na zeznaniach $wiadkow: A. W. (1) k. 87 — 88, A. W. (3) k. 170 — 172, N.
L. k. 172 — 173, A. W. (2) k. 188 — 189, M. A. k. 189v — 190, B. D. k. 204 — 204v, M. J. (1) k. 204v — 206, M. K. k. 217
— 217v oraz czeSciowo zeznan powoda k. 217v — 219v).

W ocenie Sadu nie bylo podstaw do kwestionowania zeznan przestuchanych w sprawie §wiadkéw, gdyz byly spdjne
i zasadniczo korespondowaly z ustalonym w sprawie stanem faktycznym w zakresie okolicznoSci istotnych dla
rozstrzygniecia niniejszej sprawy, jednakze Sad w mniejszym stopniu wzigl pod uwage tres¢ zeznan $wiadkow
dotyczacych warunkow, jakie zapewnial pracodawca pracownikom, gdyz nie to stanowilo sedno sprawy, ponadto
nalezalo zauwazy¢, ze w tym zakresie zeznania $§wiadkoéw nie byly spojne. Nalezy takze pamietaé, ze Swiadkowie w
wiekszosSci nadal pozostaja pracownikami pozwanej, co powoduje zrozumialg ostrozno$c w zakresie oceny ich zeznan,
niemniej jednak zeznania w zakresie w jakim odnosza sie do obowigzkdéw i charakteru pracy powoda, nalezalo uznac
za wiarygodne. Uwadze Sadu nie umknal rowniez fakt, ze niektorzy Swiadkowie sa osobami bliskimi dla stron (N. L. —
zona powoda, czy A. W. (2) — maz pozwanej), a co za tym idzie, osobami bez watpienia zainteresowanymi pozytywnym
zakonczeniem procesu dla bliskiej tym osobom strony.

W sprawie zostal przestuchany rowniez $§wiadek A. L. (k. 195) oraz T. A. (k. 196), jednakze Sad ocenil zeznania tych
Swiadkow jako nieprzydatne w niniejszej sprawie.

W ocenie Sadu zeznania powoda nalezy uznaé za wiarygodne w czedci, w jakiej znajduja one swoje potwierdzenie
w pozostalym materiale dowodowym, tj. zakresie obowigzkow i charakterze pracy jaka wykonywal, w pozostalym
zakresie zeznania powoda nalezy uznac za subiektywna ocene okoliczno$ci, ktére mialy miejsce podczas pracy powoda
i wchodzenia w interakcje z pozostalymi pracownikami i przelozonymi, ktére nie stanowily podstaw dla ustalenia
stanu faktycznego w niniejszej sprawie, a w szczeg6lnosci w odniesieniu do posiadanego przez powoda przekonania o
gorszym traktowaniu jego osoby, co rzekomo mialoby stanowi¢ dzialania mobbingowe, co w ocenie Sadu kierujacego
sie poczynionymi ustaleniami nie mialo w rzeczywisto$ci miejsca.

Celem szczegbdlowego ustalenia, czy ewentualne dzialania lub zaniechania pozwanego pracodawcy dotyczace powoda
lub skierowane przeciwko niemu wywolaly u powoda rozstr6j zdrowia i ewentualnie w jakim stopniu, Sad dopuscit
dowdd z opinii bieglych z zakresu psychiatrii, ortopedii i laryngologii. W ocenie Sadu zlozone do akt sprawy
opinie bieglych specjalistow (k. 230 — 234, k. 271 — 272, k. 290 — 293) sporzadzone zostaly rzetelnie w oparciu o
badanie powoda oraz zgromadzona dokumentacje medyczna — po jej wszechstronnej analizie, co czynie je w pelni
miarodajnym i wyczerpujacym materialem w zakresie wnioskowanej przez Sad tezy dowodowe;j.

Sad postanowil oddali¢ wniosek strony powodowej (k. 306) o wezwanie na rozprawe ww. bieglych specjalistow w
celu zlozenia wyja$nien uzupeliajacych, uznajac, ze przedlozone do akt opinie sa dla Sadu wystarczajaco jasne, aby
stanowily miarodajna podstawe dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy, w przeciwnym razie miala by miejsce tylko
polemika z bieglymi, co spowodowaloby niepotrzebna zwloke w postepowaniu. Poza tym pelnomocnik powolywala
sie na wiedze powszechna, a nie wiedze specjalistyczng jaka posiadaja biegli lekarze i to w kontekScie nie dziatan
mobbingowych pozwanego, tylko miejsca i rodzaju pracy powoda — siedzacy tryb pracy operatora/kierowcy wozka
widlowego, praca wewnatrz i na zewnatrz. Te okoliczno$ci nie maja zadnego zwigzku z definicja zawartg w art. 943
§2 kodeksu pracy.



Sad zwazyl, co nastepuje:
W ocenie Sadu powodztwo K. L. nie zastlugiwalo na uwzglednienie.

Kluczowym dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy bylo ustalenie, czy sformutowane przez powoda zarzuty wobec
pozwanego pracodawcy w zakresie nalozonej na powoda nagany oraz stosowania praktyk mobbingowych i rozstrojem
zdrowia powoda s3 odzwierciedleniem istniejacego nadéwczas stanu faktycznego oraz stopnia, w jakim pracodawca

przyczynil sie do ich powstania w §wietle art. 942 §2 i §3 kodeksu pracy.

Odnoszac sie do zadania powoda dotyczacego natozenia na niego kary nagany, nalezy zwazy¢, ze podstawe roszczenia
stanowi art. 108 § 1 pkt 2 oraz art. 109 i 110 kodeksu pracy.

Zgodnie z tre$cig art. 108 § 1 k p za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku w
procesie pracy, przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, przepiséw przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu
potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy, pracodawca moze
stosowa¢ kare upomnienia lub nagany. Kara ta nie moze by¢ zastosowana po uplywie 2 tygodni do powziecia
wiadomoSci o naruszeniu obowigzku pracowniczego i po uplywie 3 miesiecy od dopuszczenia sie naruszenia (art. 109
§1kp).

Przepis art. 110 k.p., nakazuje pracodawcy zawiadomienie pracownika na pi$émie o zastosowanej karze, ze wskazaniem
rodzaju naruszenia obowiazkéw pracowniczych i daty dopuszczenia sie przez pracownika tego naruszenia oraz
poinformowaniem go o prawie zgloszenia sprzeciwu oraz o terminie jego wniesienia.

Wobec powyzszego i stwierdzenia przez pracownika, ze zastosowanie kary nastgpilo z naruszeniem przepiséw
prawa, pracownik moze w ciagu 7 dni od dnia zawiadomienia do o ukaraniu wnie$¢ sprzeciw, o uwzglednieniu/
odrzuceniu ktérego decyduje pracodawca po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujgcej pracownika zakladowej
organizacji zwiazkowej (art. 112 § 1). Pracownik, ktéry wnidst sprzeciw, moze w ciggu 14 dni od dnia zawiadomienia
o odrzuceniu tego sprzeciwu wystapi¢ do sadu pracy o uchylenie zastosowanej wobec niego kary.

W przedmiotowej sprawie kara nagany nalozona zostala w dniu 18 lipca 2011 r. w odniesieniu do zdarzenia, ktore
mialo miejsce w dniu 15 lipca 2011 r., wymog formalny zawiadomienia pracownika zostal przez pracodawce spelniony.
W niniejszej sprawie bez znaczenia byl zarzut strony powodowej zZle sformutlowanego przez pracodawce pouczenia
powoda o mozliwoéci odwolania sie od kary, gdyz powod nie podjal czynnosci zmierzajacych do odwolania sie w
odpowiednim czasie (a byt pouczony o prawie odwolania sie od kary porzadkowej w terminie 7dni do sadu), dopiero
postawil taki zarzut w pozwie, ktory ztozyl w dniu 9 marca 2012 r., co zostalo uznane przez Sad za przekroczenie
terminu do odwolania sie od nalozonej skargi, w konsekwencji czego roszczenie nie zastugiwalo na uwzglednienie.
Powo6d wtrakcie procesu nie wykazal zadnych okoliczno$ci uzasadniajacy wystapienie do sadu z uchybieniem terminu.

Przedmiotem rozstrzygniecia w niniejszej sprawie bylo réwniez roszczenie powoda o zado$éuczynienie za doznang
krzywde wskutek stosowania wobec powoda mobbingu.

Stosownie do treéci art. 943 k.p. pracodawca jest obowigzany przeciwdziala¢ mobbingowi (§ 1); 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 przydatno$ci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspolpracownikow (§ 2); pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstr6j zdrowia moze dochodzié od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zadoSéuczynienia pienieznego za doznana krzywde (§ 3); pracownik, ktéry wskutek
mobbingu rozwiazal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (§ 4); osSwiadczenie pracownika o
rozwigzaniu umowy o prace powinno nastapi¢ na piémie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2 uzasadniajgce;j
rozwigzanie umowy (8§ 5).



W literaturze przedmiotu przyjmuje sie, ze mianem mobbingu nalezaloby okresli¢ bezprawne, systematyczne
i dlugotrwale zachowania (dzialanie i zaniechania) oso6b bedacych czlonkami pewnego zespolu ludzkiego,
podejmowane bez powodu lub z oczywiScie blahego powodu, skierowane przeciwko innym czlonkom (innemu
cztonkowi) grup godzace w ich dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia
danego zespotu. Jednocze$nie pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W
konsekwencji pracodawca ma prawo korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w
szczegoblnosci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikéw. Pracodawca w
zakresie swoich ,,dyrektywnych” uprawnien powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére moga naruszac
godno$¢ pracownicza. Istnienie mobbingu wymaga udowodnienia przez pracownika, ze pracodawca stosuje ten
proceder przez dluzszy czas. Kryterium ,dlugotrwalo$ci” jest to nieostre pojecie, ale przyjmuje sie, ze dlugotrwaly
terror psychiczny w miejscu pracy, to co najmniej 6 miesiecy. Druga wazna przestanka to ,uporczywo$¢” zachowan
pracodawey. Chodzi tutaj o duze nasilenie zlej woli ze strony pracodawcy. Swiadczy¢ moze o tym np. przeniesienie
pracownika na stanowisko, uwlaczajace jego kwalifikacjom.

Do najczestszych dzialan mieszczacych sie w zakresie mobbingu naleza: ciagle krytykowanie wykonywanej pracy
lub Zycia prywatnego pracownika, ustne grozby i pogroézki, réznego rodzaju aluzje, unikanie przez przelozonego
rozmoéw z ofiarg, moéwienie Zle za plecami danego pracownika, rozsiewanie plotek, zmuszanie do wykonywania prac
naruszajacych godno$é osobista badz tez zlecanie prac bezsensownych, ponizej umiejetnosci pracownika lub dawanie
zadan przerastajacych mozliwo$ci i kompetencje pracownika w celu jego zdyskredytowania, kwestionowanie decyzji
podejmowanych przez pracownika itp. W przypadku bezposrednich dzialan mobbingowych ze strony pracodawcy
moze rowniez chodzi¢ o stosowanie $rodkéw dozwolonych przez praw, aczkolwiek u podstaw ich stosowania nie lezy
cel konkretnego przepisu, lecz jedynie che¢ szykanowania pracownika.

Zgodnie z art. 94° § 3 k.p. pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstrdj zdrowia moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zadoStuczynienia. Roszczenie o zado$éuczynienie nie jest uwarunkowane samym
stosowaniem mobbingu, ale jego skutkami w postaci rozstroju zdrowia pracownika. Méwigc inaczej, zado$¢éuczynienie
przystuguje nie za samo stosowanie mobbingu, ale za jego nastepstwa w postaci rozstroju zdrowia. Ciezar dowodu, ze
pracownik podlegal mobbingowi i ze wskutek tego doznal rozstroju zdrowia spoczywa na pracowniku. Stanowisko to
znalazlo potwierdzenie w orzeczeniach Sadu Najwyzszego i tak w wyroku z dnia 06 grudnia 2005 r. (III PK 94/05)
Sad Najwyzszy stanal na stanowisku, ze pracownik jest obowigzany rowniez do przytoczenia faktéw wskazujacych
na mobbing i obciaza go przy tym ciezar ich udowodnienia. Podobnie w postanowieniu z dnia 24 maja 2005 r.
(IT PK 33/05) Sad Najwyzszy uznal, ze w zakresie zarzutu podejmowania przez pracodawce mobbingu, podobnie
jak przy zarzucie dzialan dyskryminujacych pracownika, na pracowniku spoczywa obowigzek dowodowy w zakresie
wskazania okolicznoSci, ktére uzasadnialyby roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero wykazanie przez niego tych
okolicznoS$ci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku przeprowadzenia dowodu przeciwnego.

Zdaniem Sadu Rejonowego powdd nie przedstawil miarodajnych dowodéw na stosowanie wobec niego mobbingu.

Powolujac sie na poglady doktryny mozna wyodrebni¢ standardowe elementy zachowan i postaw wystepujacych w
ramach mobbingu:

1. publiczne dyskredytowanie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji osoby przeSladowanej. Material dowodowy
zgromadzony w aktach sprawy nie daje podstaw do przyjecia, aby zachowanie pracodawcy (czy I. O.) spelialo te
kryteria. Brak dowodow, aby ktokolwiek dyskredytowal umiejetnosci, czy prace powodki, wrecz przeciwnie przetozeni
powddki podkredlali jej duza wiedze i kwalifikacje.

2. publiczne poddawanie w watpliwo$¢ zdolnosci i checi osoby do po$wiecenia i ciezkiej pracy; W ocenie Sadu
Rejonowego material dowodowy nie daje podstaw do przyjecia, ze tego rodzaju zachowanie miato miejsce, raczej
przydzielanie powodce kontroli doraznych, wymagajacych duzych umiejetnoSci, wskazuje, ze pracodawca mial
zaufanie co do zdolno$ci powodki;



3. dokladne kontrolowanie kazdego postepowania i kazdej decyzji — takie zdarzenia, jak wynika ze stanu faktycznego
nie mialy miejsca.

4. przypisywanie ofierze bledéw popelnionych przez innych - takie zdarzenia, jak wynika ze stanu faktycznego nie
mialy miejsca.

5. niedopuszczanie do glosu - takie zdarzenia, jak wynika ze stanu faktycznego nie mialy miejsca.

6. nadmierne krytykowanie (wszystko to, co robi ofiara jest zle, a jezeli jest nawet dobre, to nie do konica. W
odniesieniu do tej jednej osoby mobber widzi wszelkie drobiazgi $wiadczace o niedociagnieciach. W skrajnych
przypadkach mozna krytykowa¢ nawet sposob siedzenia przy biurku lub wyraz twarzy). W ocenie Sadu, réwniez co
do tego kryterium material dowodowy nie pozwala na przyjecie, ze takie zachowania mialy miejsce.

7. niedotrzymywanie obietnic, ustalefi, terminéw spotkan — zdaniem Sadu roéwniez tego rodzaju zachowania nie mialy
miejsca.

8. rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji o przebiegu pracy zawodowej ofiary, rozpowszechnianie plotek o
zyciu prywatnym ofiary, oémieszanie wygladu i stylu bycia ofiary — jak wskazuje ustalony stan faktyczny tego rodzaju
zachowania nie mialy miejsca.

9. systematyczne odrzucanie propozycji i wnioskdéw przesladowanego o§mieszanie stwierdzen oraz dyskredytowanie
opinii nekanej osoby - jak wskazuje ustalony stan faktyczny tego rodzaju zachowania nie mialy miejsca.

10. traktowanie wszelkich prob bronienia sie ofiary przed atakami jako niesubordynacji czy buntu - jak wskazuje
ustalony stan faktyczny tego rodzaju zachowania nie mialy miejsca;

11. przecigzanie ofiary nadmiarem pracy — zdaniem Sadu analiza materiatu dowodowego nie pozwala przyjac,
aby powodka w sposéb zamierzony byla przecigzana praca. Nie Swiadczy o tym rowniez fakt najwiekszej ilo$ci
godzin nadliczbowych u powddki. Wszyscy pracownicy dzialu audytu pracowali bowiem w godzinach nadliczbowych,
wynikalo to ze specyfiki pracy tego dzialu, w przypadku powddki moglo to byé czeSciowo zwiazane z jej udzialem w
szkoleniach.

12. nie dawanie zadnych zadan i oskarzanie o lenistwo - jak wskazuje ustalony stan faktyczny tego rodzaju zachowania
nie mialy miejsca.

13. pomijanie przy awansach — analiza materialu dowodowego nie pozwala na przyjecie zalozenia , ze u pozwanego
dzialal usystematyzowany system awansu zawodowego, z ktérego powddka bytaby wykluczona.

Niewatpliwie mobbing w §rodowisku pracy wystepuje, kiedy mamy do czynienia z przeSladowaniem o charakterze
ciagglym, prowadzonym stale i w sposéb konsekwentny, cho¢ ze zmiennym nasileniem, prze$ladowca zachowuje
niezmiennie negatywny stosunek do swej ofiary, dzialajac permanentnie, niezaleznie od zmiany sytuacji czy zachowan
lobbingowych. Nekanie trwa przez dluzszy czas (przynajmniej p6t roku) i do tego o charakterze psychicznym,
dzialanie mobbingowe ma swoj cel (niezmiernie rzadko zdarza sie, ze jest ono przez mobbera nieuswiadomione),
glownie chodzi w nim o wyeliminowanie osoby z najblizszego otoczenia, oslabienie jej pozycji, zmuszenie do
odejscia z pracy, moze tez stuzy¢ wyrafinowanemu manipulowaniu innymi i eksploatowaniu ich bez granic; zalezno$¢
niekoniecznie tylko stuzbowa polega na stworzeniu patologicznych wiezi miedzyludzkich, spowodowaniu powstania
nienormalnego ukladu zalezno$ci miedzy przeSladowca i przeSladowanym, ten pierwszy z reguly wykorzystuje
wlasna pozycje do oddzialywania na innych, aby nekali ofiare, wyrachowanie (przesladowca korzysta ze wszystkich
mozliwych — najczedciej nieetycznych — $rodkow aby osiagna¢ zamierzony cel), osamotnienie i izolacja ofiary,
konstruowanie sztucznej barier pomiedzy mobbingowanym a otoczeniem prowadzi do realnego wyeliminowania
i izolacji ofiary ze Srodowiska spotecznego badz wyeliminowania jej z zespolu pracowniczego. Trzeba natomiast
zdecydowanie podkredli¢, ze z mobbingiem nie mamy do czynienia, gdy spotykamy sie z sytuacja lub z jednym z



nizej wymienionych zjawisk - konfliktem jednostkowym; — dzialaniem powodujacym stres wynikajacym z obiektywnej
sytuacji lub konieczno$ci; - uzasadnionym dyscyplinowaniem pracownikoéw; - normalnym przewidzianym w kodeksie
pracy zwolnieniem pracownika (za: Marciniak Jarostaw, Przeciwdzialanie lobbingowi w miejscu pracy. Poradnik dla
pracodawcy, ABC 2008).

Wedlug pogladu utrwalonego w judykaturze, aby przyjac¢ odpowiedzialno$é pracodawcy wobec pracownika, wszystkie
przestanki mobbingu musza by¢ spelione lacznie, a wiec dzialania pracodawcy musza by¢ jednocze$nie uporczywe i
dlugotrwale oraz polega¢ na opisanych wyzej zachowaniach (wyrok Sadu Najwyzszego z 8 grudnia 2005r., syn. I PK
103/05, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych, 2006 rok, nr 21 —
22, poz. 321, str. 904 oraz wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006r., sygn. II PK 112/06, Orzecznictwo Sadu
Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych, 2008 rok, nr 1 — 2, poz. 12, str. 34).

Okres minimum ok. 6 miesiecy uznaje sie za pozwalajacy na zdiagnozowanie tego patologicznego zjawiska, ktore dzieli
sie na kolejno nastepujace po sobie fazy: rozszerzania mobbingu, stabilnego mobbingu i zaawansowana. Dopiero
bowiem tak dlugi okres, pozwala oceni¢ czy nastapily u pracownika skutki mobbingu w postaci, np. zanizonej
oceny przydatno$ci zawodowej, ponizenia lub o$mieszenia pracownika, izolacji lub wyeliminowania go z zespolu
wspolpracownikoéw. Przy czym przy ocenie skutkéw mobbingu niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ,ofiary
rozsadnej”, co z zakresu mobbingu ma na celu wyeliminowanie przypadkéw wynikajacych z nadmiernej wrazliwosci
pracownika (vide wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 22 wrze$nia 2005r., sygn. III APa 60/05, niepubl.).
Podobnie wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 maja 2009 roku w sprawie III PK 2/09, w ktérym
stwierdzil, ze badanie i ocena subiektywnych odczu¢ osoby mobbingowanej, nie moze stanowié podstawy do ustalania
odpowiedzialnoSci mobbingowej. Same bowiem odczucia osoby, ktéra uwaza, ze zneca sie nad nia jej przelozony,
nie moga stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialnoéci za mobbing. Powyzsza ocena winna by¢ bowiem zawsze
uzalezniona od obiektywnej oceny tych przejawbéw zachowania w kontekécie ujawnionych okoliczno$ci faktycznych.

Wobec tak przeprowadzonych rozwazan, przedmiotem badania Sadu w niniejszej sprawie bylo ustalenie, czy podane
przez powoda okoliczno$ci wpisuja sie w definicje mobbingu, czy w przypadku powoda doszlo do rozstroju zdrowia
oraz, czy rozstr6j zdrowia byl spowodowany tymi okolicznoéciami.

W ocenie Sadu sytuacja powoda w miejscu pracy cho¢ niewatpliwie trudna dla powoda i odbierana przez niego jako
niesprawiedliwa i krzywdzaca, wywolujaca poczucie odizolowania, nie odpowiada definicji mobbingu.

Jak wynika bowiem z zebranego w sprawie materialu dowodowego, w odczuciu powoda decydujacy wplyw na
jego sytuacje w pracy i nieche¢ wobec jego osoby mialy okolicznos$ci, kiedy zaczal wskazywaé pracodawcy sytuacje
nieprzestrzegania przepisow BHP, przejawiajace sie m.in. w niewyposazeniu pracownikow w odpowiednia odziez
robocza oraz przekazanie niesprawnego wozka widlowego. Z zeznan powoda wynikal stan trwania konfliktu ze
wspotpracownikami, ktérzy w wiekszosci nie akceptowali powoda taki, jakim jest i podwazali jego kompetencje.
Swiadkowie w tym zakresie réwniez byli podzieleni w odniesieniu do osoby powoda od uznajacych go za osobe
konfliktowa i kwestionujaca polecenia pracodawcy (np. Swiadek A. W. (1), A. W. (3), A. W. (2)), do oceniajacych go
pozytywnie (np. N. L., M. A.).

Wskazana wyzej argumentacja prowadzi do wniosku, ze zachowania przelozonych i decyzje kadrowe podejmowane
wobec powoda, cho¢ odbierane przez tego ostatniego jako uciazliwe czy wrecz krzywdzace, realizowane byly w ramach
obowigzujacego prawa i byly konieczne zwazywszy na specyfike obowiazko6w powoda oraz funkcjonowania samego
pracodawcy.

Nie moze by¢ réwniez w takiej sytuacji uznana za przejaw mobbingu nalozona na powoda kara nagany, ani tez same
negatywne, a nawet naganne podejscie innych os6b — niektorych wspoélpracownikéw do powoda.

Majac na uwadze powyzsze rozwazania oraz zwazywszy na ustalony przez Sad stan faktyczny w niniejszej sprawie
nalezy stwierdzi¢, ze powod nie wykazal, aby pozwany stosowal wobec niego mobbing.



W zakresie tego roszczenia powoda o wyplate zado$cuczynienia wynikajacego z rozstroju zdrowia wywolanego
praca na rzecz i na polecenie pozwanego w warunkach niezgodnych z przepisami bezpieczenstwa i higieny pracy,
powdd probowal wykazaé zwiazek przyczynowy pomiedzy chorobami, na ktore sie leczyl a charakterem jego pracy i
warunkami jej §wiadczenia u pozwanego.

Rozwazania w tym przypadku Sad oparl na opiniach powolanych bieglych sadowych z psychiatrii, ortopedii i
laryngologii, ktorzy poruszali sie w zakresie tezy dowodowej zakre§lonej przez Sad, ktory chcial ustali¢ w tym procesie,
czy ewentualne dzialania lub zaniechania pozwanego pracodawcy spowodowaly w konkretnym stanie faktycznym
rozstrdj zdrowia u powoda. W tej kwestii jednoznacznie nalezalo stwierdzic, ze rozstr6j zdrowia miat miejsce, powdd
faktycznie cierpial na wskazane choroby i przez dlugi czas poddawal sie leczeniu, nie ulega takze watpliwosci, ze
opisywane zdarzenia mogly pogorszy¢ okresowo jego stan zdrowia, jednakze pojawiajace sie od czasu do czasu objawy
nie zostaly przez te okolicznoéci wywolane pierwotnie, co zgodnie podkreélili biegli sadowi. Jednakze w $wietle
wyzej powolanych przepiséw, to nie jest wystarczajace, aby skutkowalo obcigzeniem odpowiedzialnoscia jedynie
pracodawcy za rozstroj zdrowia, tym bardziej, ze zwiazek z zachowaniem pracodawcy nie zostal w tym procesie
udowodniony, ponadto z opinii bezsprzecznie wynika, ze powdd cierpial na niektore schorzenia i leczyl sie zanim
rozpoczal prace u pozwane;j.

W $wietle powyzszego wszystkie wskazane wyzej okoliczno$ci nie stanowia wystarczajacej podstawy do uznania za
zasadne roszczen powoda o zado$éuczynienie z tytulu rozstroju zdrowia z powodu mobbingu.

Juz tylko na marginesie nalezy wskazaé, ze ze stanu faktycznego niniejszej sprawy mozna by odnie$¢ wrazenie,
ze przedmiotem sprawy nie jest wykazanie dzialain mobbingowych wobec powoda, ale jako$¢ zapewnianych przez
pozwanego pracodawce warunkow pracy i ich wplyw na zdrowie, co z kolei sugerowaloby skorzystanie z mozliwoéci
dochodzenia innych roszczen.

W konsekwencji w niniejszej sprawie nie mozna przyjaé, by zachowania ze strony oséb reprezentujacych pracodawce

spelnialy znamiona mobbingu z art. 93* k.p. Wobec za$ faktu, ze w ocenie Sagdu powéd nie wykazal, ze zachowania
pracodawcy wobec niego w spornym okresie nosily znamiona mobbingu, jak rowniez nie wykazal, ze spowodowaly
one rozstroj zdrowia powoda, Sad powddztwo oddalil.

W rozpoznawanej sprawie, stosownie do treéci art. 102 k.p.c. wystapila sytuacja uzasadniajgca odstgpienie od
obcigzenia powoda postepowania, w tym kosztami zastepstwa procesowego strony pozwane;j.

W konsekwencji powyzszego, Sad nakazal rowniez wyplacié¢ z rachunku Skarbu Panstwa radcy prawnemu E. C. kwote
1.800 7 (75% z 2.400 z1), na podstawie § 11 ust. 1 pkt 11 pkt 2, w zw. § 6 pkt 5 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci
z dnia 28 wrze$nia 2002r. w sprawie oplat za czynno$ci radcow prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa
kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu ( Dz. U. z 2002r. nr 163, poz. 1349 z zm.)

Majac powyzsze na uwadze orzeczono jak w wyroku.
SSR Rafal Mlynski

Zarzadzenie: (...).



