Sygn. akt XXI P 108/14

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 16 marca 2017 1.

Sad Okregowy w Warszawie XXI Wydzial Pracy w skladzie:

Przewodniczacy: SSO Anita Goérecka

Lawnicy: Halina Korobowicz

Joanna Sakowska

Protokolant: st. sekr. sagdowy Agata Szymanska

po rozpoznaniu w dniu 2 marca 2017 r. w Warszawie

na rozprawie sprawy z powodztwa A. D. (1)

przeciwko (...) Bank (...) Spolce Akcyjnej w W.

o zado$¢uczynienie za krzywde spowodowang mobbingiem

1. zasadza od (...) Bank (...) Sp6tki Akcyjnej wW. narzecz A. D. (1) tytulem zado$céuczynienia za krzywde spowodowana
mobbingiem kwote 100 000 (sto tysiecy) zlotych z odsetkami ustawowymi od dnia 25 kwietnia 2014 r. do dnia 31
grudnia 2015 r. i odsetkami za opdznienie w wysoko$ci ustawowej od dnia 1 stycznia 2016 r. do dnia zaplaty;

2. w pozostalym zakresie oddala powodztwo;

3. zasadza od (...) Bank (...) Sp6lki Akcyjnej w W. na rzecz A. D. (1) kwote 6249 (sze$¢ tysiecy dwieScie czterdzieSci
dziewied) zlotych tytulem zwrotu kosztoéw procesu, w tym kwote 1224 (jeden tysigc dwiedcie dwadziescia cztery )
zlotych tytulem zwrotu kosztéw zastepstwa prawnego;

4. nakazuje (...) Bank (...) Spolce Akcyjnej w W. zaplacié na rzecz Skarbu Panistwa — Sadu Okregowego w Warszawie
kwote 3344,58 (trzy tysiace trzysta czterdzieci cztery 58/100) zlotych tytutem zwrotu wydatkéw poniesionych w toku
postepowania tymczasowo ze Skarbu Panstwa, za§ w pozostalym zakresie wydatki te przejmuje na rachunek Skarbu
Panstwa;

5. wyrokowi w punkcie 1. i 3 nadaje rygor natychmiastowej wykonalno$ci do kwoty 18000 ( osiemnascie tysiecy)
zlotych.

UZASADNIENIE

Pozwem z dnia 23 maja 2014 r. A. D. (1) wnosila o zasadzenie od (...) Bank (...) Sp6tki Akcyjnej w W. kwoty 150 000

zZlotych tytulem zado$¢uczynienia za doznang krzywde, na podstawie art. 94° § 3 Kodeksu pracy oraz kosztéw procesu,
w tym kosztow zastepstwa procesowego, wedtug norm przepisanych.



W uzasadnieniu pozwu powodka zarzucala, ze w okresie zatrudnienia w pozwanym zakladzie, w miejscu pracy i
w zwiagzku z jej wykonywaniem doznawala zachowan i dzialan ze strony swojej przelozonej - Z. S., ktore spelniaja
ustawowe znamiona mobbingu. Powddka wskazywala na ponizanie i oémieszanie, grozby i zastraszanie, zmuszanie
do wykonywania czynno$ci sprzecznych z istotg pracy oraz znizanie poczucia przydatnoSci zawodowej. Podnosila,
ze w zwiazku z powyzszymi zachowaniami miala problemy natury psychicznej oraz zdiagnozowane zaburzenia
adaptacyjne. Powodka po kilku miesigcach pracy w pozwanym zakladzie rozpoczela leczenie psychiatryczne.

Pozwany w odpowiedzi na pozew wnosil o oddalenie powddztwa i zasadzenie od powddki kosztéw procesu wedlug
norm przepisanych. Pozwany zaprzeczal twierdzeniom pozwu, jakoby wobec powoddki stosowany byl mobbing,
podnoszac, ze wobec pracy powddki przelozona miala uzasadnione zastrzezenia i nie naruszala ram nadzoru
dozwolonych w stosunkach stuzbowych. Pozwany wskazywal rowniez, ze w momencie postawienia przez innych
pracownikéow zarzutu nieprawidlowych relacji w jednostce organizacyjnej kierowanej przez Z. S. i zarzutow wobec
przelozonej, wszczal postepowanie wyjasniajgce oraz podjal kroki zmierzajace do poprawy sytuacji, w tym wobec Z. S.,
ktdra zostala pozbawiona premii. Podniesiono tez, ze powodka w czasie zatrudnienia nigdy nie zglaszala, ze stosowany
byl wobec niej mobbing.

Sad Okregowy ustalil co nastepuje:

A. D. (1) bylta zatrudniona w (...) Spolce Akcyjnej w W. od dnia 6 lutego 2012 r. do dnia 4 lutego 2014. w pelnym
wymiarze czasu pracy, poczatkowo na podstawie umowy o prace zawartej na okres probny od dnia 6 lutego 2012 r. do
dnia 5 maja 2012 ., a nastepnie, od dnia 6 maja 2012 r. - na czas nieokreslony, w Departamencie Klientéw Globalnych
na stanowisku Menedzer ds. Bankowosci Klientow Globalnych. Bezposrednig przelozona powodki byta Z. S..

Powodka posiadala wiedze i kwalifikacje z dziedziny bankowos$ci, w tym do wykonywania pracy na stanowisku
powierzonym przez pozwanego. Przed zatrudnieniem w pozwanym zakladzie pracy pracowala w bankowosci, w (...)
Bank S.A., nie zajmowala sie jednak klientami globalnymi. Pozwany staral sie o pozyskanie powodki jako pracownika
wysylajac dwa listy intencyjne z propozycja zatrudnienia: z dnia 24 lutego 2011 r. i z dnia 23 grudnia 2011r. .

Praca powodki miala polega¢ na budowaniu i utrzymywaniu portfela klientéw oraz sprawowaniu nad nimi opieki. Przy
zawieraniu umowy o prace powodka ustalila z Z. S., ktdra ja rekrutowala i miala by¢ jej przelozong, ze otrzyma portfel
klientéw po pracowniku, ktory zakonczyl prace w pozwanym zakladzie — (...). Jednoczeénie, zatrudniajac powddke
pozwany liczyl na to, ze pozyska ona nowych klientéw, za§ powddka zadeklarowala swoje starania w tym kierunku.
Po zatrudnieniu okazalo sie, ze powddka otrzymala portfel klientow mniejszy niz oczekiwata i niz przedstawiono
jej przed zatrudnieniem w styczniu 2012r., bowiem cze$é klientow Z. S. przekazal pracownikom juz zatrudnionym,
w wyniku czego powddka miala mniejszy portfel klientéw niz inni, co mialo wplyw na wyniki finansowe powdédki.
Odbudowywanie portfela klientow jest procesem dlugotrwalym, trwajacym co najmniej kilka miesiecy. W 2012 r.,
obejmujacym trwajacy do maja okres wdrozenia powodki w prace i struktury Banku, uzyskala ona wynik finansowy
o kilkaset tysiecy zlotych nizszy niz planowany.

Poczatkowy okres zatrudnienia byl okresem probnym, w czasie ktérego powddka miala sie wdrozy¢ do pracy w
(...) Bank (...) S.A., pozna¢ struktury Banku, klientéw oraz metody i narzedzia pracy. Przelozona Z. S. oczekiwala,
ze powodka niezwlocznie zacznie pozyskiwaé nowych klientéw i odbywaé co najmniej 5 spotkan z potencjalnymi
klientami. Poczatkowo byla ona pozytywnie nastawiona do powodki. W niedlugim czasie, po okolo 2-3 miesigcach
od zatrudnienia powodki, gdy jej praca nie przynosila oczekiwanych przez Z. S. rezultatéw, zmienila diametralnie
swoj stosunek do powodki, na negatywny. Powbddka byla zaskoczona ta sytuacja, oczekiwala bowiem, ze podobnie
jak inni pracownicy bedzie rozliczana z efektéw swojej pracy po roku, majac na uwadze, ze nawigzanie wspolpracy z
klientami pozwanego banku wymaga dtuzszego czasu oraz dtugofalowych dzialan i staran. Powddka byla aktywnym
pracownikiem, zaangazowanym w prace, podejmujacym starania nakierowane na uzyskanie oczekiwanych przez
pracodawce rezultatow. Brata udzial w szkoleniach i spotkaniach stuzbowych w departamencie, kontaktowala sie z
klientami.



Negatywne zachowania Z. S. wobec powodki rozpoczely sie okolo od trzeciego miesigca od zatrudnienia.

Z. S. organizowala cotygodniowe spotkania z podleglymi pracownikami celem omoéwienia biezacych spraw. Po tych
spotkaniach, nakazywala powddce pozostanie na sali i wyrazala dezaprobate dla jej pracy i osoby. Z. S. pytala sie
powddki po co przyszla z R. Banku, stwierdzala, ze lepiej by bylo, zeby powoddka tam zostala. Grozila tez powddce
zwolnieniem z pracy, zarzucala, Ze jest nieprofesjonalna, leniwa i niekompetentna. Z. S. méwila powodce, Ze inni sg
niezadowoleni z jej pracy, ze jest nieprzygotowana, zarzucala, ze powddka nie moze uméwic sie klientem, nie potrafi
dotrze¢ do prezesa i nie potrafi sobie z niczym poradzi¢, nie nadaje sie do banku globalnego. Raz powddka ustyszala od
przelozonej, ze jest glabem. Jednocze$nie Z. S. nie przekazywala powodce konstruktywnych uwag, ani tez nie udzielala
wsparcia celem osiggniecia oczekiwanego przez nia celu. Praktyka zatrzymywania pracownika po takich spotkaniach
zespohu nie byla zwykla praktyka i stosowano ja tylko wobec powo6dki. Powodka wychodzila z tych spotkan upokorzona
iroztrzesiona, co zauwazyla M. P. zajmujacy stanowisko pracy naprzeciwko biurka powddki. Powddka tlumaczyta sie
pracownikom, ze stara sie pozyskiwac klientow, ze podejmuje dzialania w tym kierunku, umawia spotkania oraz, ze
Z. S. chce ja zwolni¢, ze sg inni pracownicy na jej miejsce.

Z.S. wyrazala swoje negatywne zdanie o powddce w obecnosci 0sob trzecich, w szczegoblnosci podleglych pracownikow
pracujacych z powddka w tej samej jednostce organizacyjnej. W obecnoSci J. P. (1) Z. S. stwierdzala, ze powodka
jest idiotka, nie wie po co jg zatrudnila, oraz ze zatrudnienie powddki byto najwiekszym bledem, jaki popehila jako
menadzer. Z. S. opowiadala, ze zatrudnila powddke, bo dobrze sie prezentowala na spotkaniu oraz, ze nie sprawdzila
sie w poprzedniej pracy w innym Banku. Méwila tez ze na miejsce powddki sa inne osoby oraz, ze ja zwolni. Sytuacje
takie byly czeste, mialy miejsce w kazdym tygodniu.

Z. S. wyrazala negatywne uwagi na temat powddki rowniez wobec 0s6b nie pracujacych w departamencie G. B..
Dyrektor Bankowosci Transakcyjnej D. S. na spotkaniu po pierwszym kwartale 2012 r. byl informowany przez Z. S.
, ze powddka nie radzi sobie, ze nie jest profesjonalna. D. S. byl zdzwiony taka opinia, majac na uwadze krotki okres
zatrudnienia powodki oraz fakt, ze proces pozyskiwania klientow jest dlugotrwaly. Poza tym znal powodke z innej
strony, jako osobe kompetentng, zaangazowana w prace, za§ w czasie wspolnych spotkan z klientami nie zauwazyl,
zeby powodka byta nieprzygotowana.

Z. S. podejmowala dzialania zmierzajace do skldcenia pracownikdéw departamentu, w tym dzialania skierowane
przeciwko powodce. Z. S. wyrazala komentarze na temat konkretnych pracownikéw i ich pracy, w tym dotyczace
powddki, wobec innych pracownikow. Naklaniala pracownikow do wypowiadania sie na temat powodki, a w
przypadku braku checi udzielania informacji, sugerowala, ze powodka jest bardziej otwarta na tego typu dyskusje
oraz, ze negatywnie wypowiada sie o pytanym pracowniku, ze donosi na innych. Sytuacja ta sprawiala, ze pracownicy,
mimo, ze byli pozytywnie nastawieni do powodki, traktowali ja z niepewno$cia.

Pracownicy przekazywali sobie informacje o takich sytuacjach i dotarly one do powodki.

Po poczatkowym okresie pracy, obejmujacym rowniez trzymiesieczny okres, ktory mial by¢ po$wiecony na wdrozenie
sie powddki do pracy i w struktury pozwanego, w lipcu 2012 r. otrzymala ona ocene 3 w pieciostopniowej skali, w
ktorej 1 oznacza ponadprzecietne wypehlianie obowiazkow i realizowanie celdow, za$ 5 niewypelnianie obowiazkow
na wymaganym poziomie. Byla to ocena postrzegana przez pracownikow jako przecietna, oznaczajaca przecietnego
pracownika. Za kolejny okres powodka otrzymala ocene 4, ktéra uwazanag za ocene negatywna. Byla to najnizsza ocena
w departamencie, w ktorym pracowala. Przelozona krytycznie oceniala wyniki powodki w zakresie nowych transakgji,
miedzy innymi w mailu z dnia 8 lutego 2013 r. wskazywala na ,przerazajaco malo transakcji...” dolaczajac wykaz
czterech zaewidencjonowanych transakeji od paZzdziernika 2012 r. ( k 182 — 187). Z. S. sugerowala, zeby powddka
przeniosla sie do innego departamentu i zachecata do skladania w tym celu aplikacji. Powodka takie aplikacje skladala
jednak bezskutecznie. Ocena 3 nie eliminowala mozliwoSci przeniesienia do innego departamentu, natomiast majac
ocene 4 zachodzily trudno$ci w przeniesieniu, ktére w przypadku powddki byly tym wieksze, ze Z. S. wyrazala na
jej temat negatywne opinie rowniez wobec wyzszej kadry menadzerskiej. Powodka o powyzszym, tj. o braku szans
na zmiane dzialu w przypadku posiadania negatywnej oceny, dowiedziala sie dopiero po zlozeniu aplikacji, w dziale



rekrutacyjnym. Okoliczno$¢ pozbawionego szans na sukces starania sie o zmiane stanowiska dodatkowo negatywnie
wplynela na samoocene powodki jako pracownika.

Powddka nie naduzywala mozliwosci zalatwiania spraw prywatnych w godzinach pracy. Zdarzalo sie jej rozmawiac
telefonicznie w sprawach prywatnych, podobnie, jak innym pracownikom. Powo6dka nie zajmowala sie w pracy
sprawami spolek, w ktorych radach nadzorczych zasiadata lub w ktérych posiadala akcje.

Pracownicy po pewnym czasie, 3-4 miesigcach od podjecia zatrudnienia w pozwanym Banku przez A. D.
(1), zaobserwowali zmiane w zachowaniu powddki. Powodka, stawala sie zamknieta, przygaszona, miala zle
samopoczucie, podczas, gdy bezposrednio po zatrudnieniu postrzegano ja jako osobe bardzo energiczna, otwarta,
towarzyska, komunikatywna, nastawiona entuzjastycznie do pracy.

Powodka w zwigzku z opisanymi dzialaniami Z. S. czula sie gorsza, upokorzona, ponizona, zastraszona, miala poczucie
wykluczenia, miala obawy przed rozmowami z innymi pracownikami, czy nie zostanie to wykorzystane przeciwko
niej, w zwigzku z tym czula sie samotna i wyizolowana. Zaczela cierpie¢ na dolegliwo$ci natury psychicznej, czula lek
i niemoc dzialania. Utracila tez wiare w siebie i swoja warto$¢, jako pracownika, stala sie nerwowa, miala problemy
z ze snem oraz z koncentracja.

Kiedy sytuacja stala sie nie do zniesienia dla powodki, w pazdzierniku 2012 r. zglosila sie ona do lekarza psychiatry
po porade i leczenie, wskazujac, ze podjela nowa prace, w ktorej czuje sie coraz gorzej w zwiazku z czym przestaje
sobie radzi¢ rodzinnie i zawodowo. Swoje dolegliwoSci powoddka laczyla z atmosfera w pracy. Powodka w czasie
kolejnych wizyt u lekarza psychiatry A. K. (1) wskazywala, ze jest szykanowana w pracy przez swoja przelozona,
ze jest gorzej traktowana, ze jest zla atmosfera, myslala o zmianie zatrudnienia, ale wowczas nie mogla mysle¢ o
pracy. W ocenie lekarza prowadzacego A. K. (1) powddka miala silng osobowo$c, byla zaradna i zorganizowana, do
momentu, kiedy przestala sobie radzi¢. W marcu 2013 r. u pow6dki rozpoznano zaburzenia adaptacyjne, reaktywne,
wywolane sytuacjg w pracy. Powodce zalecono leczenie farmakologiczne, majace na celu poprawe snu, wyciszenie i
poprawienie aktywnoSci w ciggu dnia. Powodka podjela zalecane leczenie. Od 20 kwietnia 2013 r., powodka, w zwigzku
z wymienionymi zaburzeniami i faktem, ze nie byla w stanie p6j$¢ do pracy, przebywala na zwolnieniu lekarskim.
Orzeczeniem z 16 kwietnia 2014 r. lekarz orzecznik ZUS ustalil, Ze powddce przystuguje uprawnienie do §wiadczenia
rehabilitacyjnego na okres kolejnych 4 miesiecy.

W kwietniu 2013 r. Z. S. na spotkaniu z pracownikami oznajmila, ze powddka jest na zwolnieniu od psychiatry.
Wykonywala przy tym gest reka obrazujacy chorobe psychiczng.

Podczas poczatkowych wizyt u lekarza psychiatry powddka nie wskazywala na problemy w domu. PdzZniej,
powbdka moéwila lekarzowi o sytuacji rodzinnej, w tym zwigzanej ze sprawowaniem opieki nad chorym dzieckiem i
zaangazowaniem jego w leczenie i rehabilitacje, a takze zglaszala problemy malzenskie. Powddka funkcjonowala w
trudnej sytuacji rodzinnej, radzila sobie z tymi problemami i nie byly one zrédlem dolegliwo$ci powodki, wywolanych
sytuacja w pracy, ktore to dolegliwoéci stopniowo ustgpily wraz z odejSciem z pracy, pomimo nadal trwajacych
probleméw rodzinnych i malzenskich, w tym rozwodu. Poprawe stanu zdrowia powddki zaobserwowata lekarz
prowadzaca —psychiatra A. K. (1), w czasie wizyty w grudniu 2014 r..

Powodka nie miala zaburzen osobowosci, ani nie wykazywala sklonno$ci do konfabulacji.

Na skutek mobbingu i wystepujacych w zwigzku z nim dlugotrwalych i silnych bodZcéw stresogennych, u powddki
doszlo do rozwoju reaktywnych zaburzen adaptacyjnych, ktore w efekcie uniemozliwily kontynuowanie pracy, gdzie
znajdowalo sie zrodlo tych bodzcow. Powddka musiata w zwiazku z tym przyjmowaé leki przeciwdepresyjne i nasenne.
W przypadku powddki reaktywne zaburzenia adaptacyjne manifestowaly sie zaburzeniami snu, lekiem, zaburzeniami
koncentracji i uwagi, poczuciem mniejszej wartos$ci.



Po ustapieniu bodZzcow stresogennych, objawy zaburzen adaptacyjnych réwniez ustapily i od poczatku 2015
r. powddka nie wymagala dalszego leczenia psychiatrycznego, cho¢ byla poddawana nadal silnym bodZcom
stresogennym w zwigzku ze sprawa rozwodowa toczgcg sie od polowy 2014r., a zakonczona dopiero w lipcu 2016 r..

Dnia 4 lutego 2014 r. powodka odebrala o§wiadczenie o rozwigzaniu laczacej strony umowy o prace bez wypowiedzenia
z uwagi na niezdolno$¢ do pracy wskutek choroby trwajacej dluzej niz laczny okres pobierania z tego tytulu
wynagrodzenia i zasilku oraz pobierania §wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiace.

W pozwanym zakladzie pracy obowiazywaly procedury antymobbingowe. Pracownicy mogli zglosi¢ wystepowanie
niepozadanych zachowaé do dzialu HR, albo do przelozonych.

W marcu 2013 r. pracownicy podlegli Z. S. wystosowali do pracodawcy skarge na relacje panujgce w dziale oraz na
przelozong — Z. S..

Pracodawca wszczal postepowanie wyjasniajace, w ramach ktorego przeprowadzil rozmowy z pracownikami oraz
odebral na piSmie wyja$nienia od pracownikow.

W maju 2013 r. odbylo sie spotkanie pracownikéw J. P. (1), M. P. oraz S. B. z A. K. (2) oraz J. R.. Podczas
spotkania pracownicy przedstawili zarzuty wobec przelozonej - Z. S.. J. R. uznal za uzasadnione skargi dotyczace
metod zarzadzania zespolem i komunikacji, nie uznal natomiast za uzasadniony zarzut ujawnienia danych na temat
stanu zdrowia powodki, jako nie potwierdzony przez niezaleznego $wiadka. Spotkanie odbylo sie rowniez, osobno, z
powodka, ktéra wowcezas przebywala na zwolnieniu lekarskim. Powodka wobec J. R. i A. K. opisala swoje relacje z Z.
S..J.R.iA. K. nie potraktowali tych informacji jako zgloszenia mobbingu.

W czerwcu 2013 r. pracownicy G. B. zlozyli pisemne wyjasnienia odnoszace sie do sytuacji w ich zespole oraz
zachowania przelozonej — Z. S.. Powodka takich wyja$nien nie skladala, gdyz byla juz w tym czasie na zwolnieniu
lekarskim. Pracownicy ( J. P. (1), M. P., S. B. ) opisywali jak wygladaly relacje w Departamencie Klienta Globalnego ,
wskazujac na nieprawidlowe zachowania Z. S., w tym wobec powddki. Do opisywanych zachowan nalezalo miedzy
innymi wypytywanie pracownikéw o powodke, sklanianie do przekazywania negatywnych informacji na temat oraz
sugerowanie, w przypadku braku oczekiwanej reakcji wypytywanego pracownika, ze inni (M. P., powddka) sg bardziej
otwarci w udzielaniu informacji na temat wspoélpracownikéw, grozenie zwolnieniem z pracy, wypowiadanie sie
negatywnie o pracownikach z uzyciem epitetéw odnoszacych sie do ich miernych, w ocenie przelozonej, zdolnoéci
umystowych (glupek, idiota, frajer) . Pomimo, ze powodki nie bylo wéréd pracownikéw skladajacych pisemne
wyjasnienia, to cze$¢ opisywanych w nich sytuacji dotyczyla nieprawidlowych zachowan Z. S. wlasnie wobec
powddki, w tym naklanianie do zwierzen o innych oraz sugerowanie, ze powddka nie ma w tym zakresie oporéw,
grozenie zwolnieniem, komentarze, ze powodka jest idiotka i najwiekszym bledem bylo zatrudnienie jej, a takze
poinformowanie o0s6b trzecich, ze powo6dka ma zwolnienie lekarskie od psychiatry.

J. P. (1) do swoich wyja$nien dolaczyl korespondencje mailowa, w tym mail skierowany do A. K. (2) z 8 maja 2013 r.
w ktérym wskazuje na nieprawidlowe traktowanie podleglych pracownikéw przez Z. S., podnoszac, miedzy innymi,
ze to ,jak byla traktowana (...) B. to material na ksiazke” ( k 580).

Po powrocie Z. S. z urlopu, w dniu 24 maja 2013 r. , poinformowano ja o skardze pracownikow, ktéra byla zaskoczona,
nie zgadzajac sie z zarzutami .

W lipcu 2013 r. poinformowano pracownikow, ze Z. S. bedzie nadal zarzadza¢ Departamentem. Wprowadzono wobec
niej plan naprawczy w postaci obowigzku uczestniczenia w spotkaniach z czlonkiem zarzadu J. R.. Jednoczeénie
obnizono ocene roczng Z. S. oraz pozbawiono ja premii.

Wynagrodzenie powo6dki obliczone wedlug zasad stosowanych przy obliczaniu ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy
wynosilo (...)zlotych ( zaswiadczenie k 90 ).



Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie dowodoéw w postaci dokumentow, zeznan
Swiadkoéw, zeznan stron oraz opinii sqdowej.

Dokumenty zgromadzone w sprawie w postaci: akt osobowych powodki, dokumentacji medycznej k 28 — 36, 615
- 617, wezwania do zaplaty k 37, wydruku z systemu kadrowego dotyczacego oceny pracowniczej powodki i skali
ocen pracowniczych 101-106, zestawienia absencji powodki od lutego 2013 r. k 544, korespondenci miedzy J. R. a
pracownikami G. B. k 550- 566, pisma pracownikéw G. B. z czerwca 2013 r. z dolaczong korespondencja mailowa k 568
— 592 z tlumaczeniem k 675 i nast. , nie byly kwestionowane przez strony, sg wiarygodne i przydatne dla odtworzenia
historii zatrudnienia powodki, a takze — w przypadku dokumentéw z postepowania wyjasniajacego w sprawie skargi
pracownikow — w zakresie relacji w departamencie, zachowania Z. S. wobec podleglych pracownikow i w szczeg6lnoéci
- traktowania powddki przez przelozona.

Pozostale dokumenty zgromadzone w aktach: dolaczone do odpowiedzi na pozew dokumenty dotyczace biezacej pracy
oraz wynikéw finansowych (k 108 — 157, 174 -180, 189-385, k 545, 548, k 776 - 861 ), udzialu powddki w radach
nadzorczych spdlek oraz posiadania przez nia akeji (k 159 — 172) , a takze kwalifikacji powddki, ktore nie byly sporne
»( k 508 - 614) nie zawieraja tre$ci majacej istotne znaczenie dla rozstrzygniecia sprawy. Nie potwierdzaja rowniez
wywodzonych przez strone pozwana tez o niskiej jako$ci pracy powddki, ktéra byta nowym pracownikiem, niezasadnie
poréwnywanym przez przelozong z pracownikami o dluzszym stazu i do§wiadczeniu w pracy w G. B. w pozwanym
zakladzie, za$§ dane wynikajace z dokumentéw obejmuja poczatkowy, cze$ciowo poswiecony na wdrozenie, okres pracy
powodki.

Sad ocenil zeznania swiadkow A. K. (1) k 457 — 460, J. P. (1) k 460 — 467, M. P. k 524 verte — 527, A. K. (2)
k 527 — 528, P. A. (1) k 528 — 630 verte, B. K. k 529 — 530 verte, P. S. k 634 verte - 635, M. U. k 703 — 704, J. R.
( k 987 - 1017, tlumaczenie k 1024 - 1041 ) i D. S. k 872-881, jako wiarygodne, bowiem sa jasne, konsekwentne i
w zakresie dotyczacym tych samych, istotnych okolicznoéci sa niesprzeczne . Drobne nieScisto$ci wynikaja w ocenie
Sadu z uplywu czasu i zatarcia sie w pamieci $wiadkow szczegdlow zdarzen, dlatego dla odtworzenia o ich przebiegu
nalezalo przeanalizowac caloksztalt materialu dowodowego zgromadzonego w sprawie, nie za$, jak to czyni strona
pozwana w pismach procesowy postugiwaé sie wybranymi cytatami.

Sad nie podzielil zastrzezen pozwanego co do zeznan J. P. (1). J. P. (1) w dacie skladania zeznan nie byl juz
pracownikiem pozwanego zakladu pracy, z ktérym rozstal sie w zgodzie, ani tez nie byl w jakimkolwiek zakresie
zalezny od powddki. Jednocze$nie w czasie zatrudnienia w (...) Bank (...) S.A. do pazdziernika 2013 r. pracowal w
departamencie G. B., podlegajac od 2012 r. stuzbowo Z. S., podobnie, jak powddka, wobec czego byt tez obserwatorem
ich relacji oraz zachowania Z. S. wobec podleglych pracownikow. Wielokrotnie byl on adresatem negatywnych uwag
Z. S. na temat powodki, ale takze na temat innych pracownikéw. Sad nie znalazl przyczyn, dla ktérych $wiadek
w tym zakresie mialby skladaé falszywe zeznania. Tezy strony pozwanej o zamiarze J. P. (1) objecia stanowiska
zajmowanego przez Z. S., co mogloby wplyna¢ na tre$c zeznaé¢ $wiadka sa gotostowne i niewiarygodne w sytuacji, gdy
w dacie skladania zeznan w niniejszym procesie, §wiadek nie pracowal juz w pozwanym Banku, w zwigzku z czym nie
bylo logiczne ryzykowanie przez §wiadka poniesieniem odpowiedzialnoSci karnej za sktadanie falszywych zeznan dla
osiagniecia nieaktualnego celu, a tym bardziej bez zadnego logicznego powodu. Nie Swiadczy tez o tym okolicznos¢,
iz powddka komunikowala sie ze Swiadkiem na temat niniejszego procesu. Decyzja o wytoczeniu powddztwa moze
by¢ poprzedzona ustaleniem swoich szans w procesie, w tym ustalenia jaki material dowodowy strona powodowa
bedzie wladna dostarczy¢. Pracownicy rozmawiali ze soba o dzialaniach i komentarzach Z. S., powodka rozmawiala
z J. P. (1) o problemach z przelozona i wiedziala, ze bral on udzial w zgloszeniu do wladz spotki nieprawidtowosci
w departamencie, miala tez od niego informacje o negatywnych zachowaniach Z. S., stad nie mozna czyni¢ zarzutu,
iz przed wszczeciem procesu, chciala ustali¢, czy $wiadek potwierdzi znane mu okolicznosSci przed Sadem, w tym
okolicznoS$ci wskazane w pozwie, ktore powddka byla zobowigzana wykaza¢ dowodowo przed Sadem.



Roéwniez na wiare zastuguja w pelni zeznania M. P.. M. P., podobnie jak J. P. (1), w dacie skladania zeznan nie byl juz
zatrudniony w pozwanym zakladzie, z ktérego odszedl po uplywie okresu wypowiedzenia, jakie sam ztozyl, w zwiazku
ze znalezieniem innej pracy. Swiadek nie miat ani nie ma zadnego konfliktu z bylym pracodawca.

Zeznania J. P. (1) i M. P. s3 zgodne co do tego, ze postawa Z. S. wobec powo6dki po 2-3 miesigcach pracy
ewoluowala z pozytywnej na negatywna. Obaj Swiadkowie byli adresatami negatywnych informacji od Z. S. o powodce
niezwigzanych z ich wlasnymi obowigzkami, a dotyczacymi wylacznie powoddki, jak rowniez informacji o zwolnieniu
lekarskim powd6dki wystawionym przez lekarza psychiatre. Ponad to znane obu Swiadkom byly sytuacje, w ktoérych
Z. S. podejmowala dzialania zmierzajace do skloécenia pracownikoéw, informujac ich o przydzieleniu tego samego
klienta, a takze podpytywala na temat innych pracownikéw wraz z sugestia, ze inni pracownicy sg bardziej wylewni
w tym zakresie, oraz, ze méwila wobec 0séb trzecich — pracownikéw o tym, ze popeknila blad zatrudniajac powodke.
Swiadek M. P., ktérego stanowisko pracy znajdowalo sie naprzeciwko biurka powodki, w zwigzku z czym mial
codzienny kontakt, zeznawal o stanie powddki, w jakim wracala po indywidulanych spotkaniach z przelozona.
Wymienieni §wiadkowie sa rowniez zgodni co do oceny osobowoSci i zachowania powo6dki, jako osoby energicznej,
latwo nawiazujacej kontakty, co sie zmienialo z uplywem czasu zatrudnienia w pozwanym zakladzie na niekorzysé
powddki. Podobnie, nie oceniali negatywnie wynikéw finansowych powodki, uwzgledniajac, ze byla ona nowym
pracownikiem w Banku.

Zeznania A. K. (2), ktory w pozwanym Banku pelni funkcje dyrektora zarzadzania zasobami ludzkimi, dotycza
postepowania wyjaéniajacego zwigzanego z zarzutami pracownikéw wobec Z. S.. Swiadek nie mial informacji o
niewlasciwym traktowaniu powddki przez Z. S.. Nie uzyskal tez informacji o stosowaniu mobbingu przez Z. S. w
czasie rozmowy z powddka w maju 2013 r., jej zarzutdéw wobec przelozonej w dacie sktadania zeznan nie pamietal.
Jednoczesnie A. K. (2) zeznal, iz w wyniku postepowania uznano praktyki zarzadzania zespolem za niewlasciwe, za co
Z. S. poniosta konsekwencje w postaci wystawienia negatywnej oceny i pozbawienia premii rocznej a takze obowiazku
odbywania spotkan stuzbowych ze swoim przelozonym J. R..

Zeznania $wiadka P. A. (2) nie odnosza sie bezposrednio do zachowania Z. S. wobec powddki, natomiast dotycza
w przewazajacej mierze obowiazujacych w Banku procedur antymobbingowych oraz mozliwoéci pracownikow
zglaszania do pracodawcy przypadkow niewlasciwego traktowania, a takze spotkania z pracownikami w sprawie skargi
zlozonej na Z. S., w maju 2013 r., w ktérym zreszta $wiadek nie uczestniczyl.

B. K. w dacie skladania zeznan byla pracownikiem pozwanego Banku, w okresie lat 2012 — 2014 pelniac funkcje
menagera ds. zarzadzania zasobami ludzkimi. W zwigzku z powyzszym nie byla §wiadkiem relacji powodki z Z.
S., posiadala natomiast informacje o zarzutach Z. S. wobec powddki dotyczacych niewywiazywania sie terminéw
i nieprzygotowywania do zadan oraz planach przeniesienia powo6dki do innego departamentu. O nieprawidlowych
stosunkach Z. S. i powo6dki §wiadek dowiedziala sie dopiero z pisma procesowego w niniejszej sprawie, zaznaczajac,
ze powodka powinna zglosi¢ nieprawidlowoéci do dzialu HR, czego nie zrobila. Zeznania $wiadka dotyczace braku
zastrzezen wobec Z. S. oraz jej dobrej opinii w organizacji, nie odnosza sie do przedmiotu sporu majacego za przedmiot
relacje miedzy przelozona, a podleglym pracownikiem, nie za$ opinie i ewentualne zastrzezenia wyrazane na wyzszym
szczeblu organizacji. Zeznania Swiadka dotyczacego staran Z. S. o odbudowanie relacji z podleglymi pracownikami
po postepowaniu wyjasniajacym sg sprzeczne z zeznaniami J. P. (2) i M. P. i jako takie nie zashuguja na wiare. Nalezy
przy tym uwzglednic, ze §wiadek powyzsze zeznania skladala nie na podstawie informacji uzyskanych z wtasnych,
bezposrednich obserwacji, w przeciwienstwie do ww. Swiadkow, a z relacji Z. S..

Zeznania P. S. pozostajacej w zatrudnieniu w pozwanym zakladzie pracy dotycza wspdlpracy $wiadka z powodka,
nie za$ traktowania powodki przez przelozona, wobec czego ich znaczenie dla rozstrzygniecia jest znikome. Swiadek
wskazywala, ze powodka nie byla zlym pracownikiem, potrafila nawigza¢ relacje z klientem, miala wiedze o
produktach, potrafita uzyskaé potrzebne informacje, jednak, poréwnujac A. D. (1) z pracownikami o dtuzszym stazu
w pozwanym Banku, zdarzalo sie, ze nie byla przygotowana na spotkania z klientami.



Zeznania M. U. nie mialy istotnego znaczenia dla rozstrzygniecia bowiem nie dotyczyly traktowania powddki przez
przetozona, czego M. U. nie byl $wiadkiem, tylko rzadkiej, w poréwnaniu z innymi pracownikami G. B., wspoélpracy
powddki ze §wiadkiem w ramach wykonywania obowigzkow stuzbowych.

Sad uznal za wiarygodne zeznania J. R., jednak dotyczyly one przede wszystkim etapu, w ktérym rozpoznawana byta
skarga pracownikow na Z. S., nie za$ bezposrednio relacji powodki i jej przelozonej. Stad informacje, jakie na temat
tych relacji, posiadal swiadek nie pochodzily z jego wlasnych obserwacji, tylko z informacji uzyskanych od innych
0soOb. Okoliczno$é, iz §wiadek nie zaobserwowal niestosownych zachowan Z. S. wobec powddki, o ktorych zeznawali
inni $wiadkowie (w szczeg6lnosci J. P. (1) i M. P. ), nie Swiadczy o tym, ze takich zachowan nie bylo, w sytuacji, gdy
Swiadek nie miatl czestych kontaktéw z powodka, a tym bardzie z powddka i Z. S. w jednym czasie. Wobec powyzszego
warto$¢ dowodowa zeznan J. R. w wymienionym zakresie jest znikoma.

Sad uznal za wiarygodne zeznania D. S., Dyrektora Departamentu Bankowosci Transakcyjnej, ktory byt bezstronny,
przy braku okolicznosci, dla ktérych mialby zeznawaé na korzys¢ jednej ze stron procesu. Swiadek spotkat sie réznymi
opiniami Z. S. na temat powodki i byl zdziwiony uwagi, ze powddka nie radzi sobie z pracg, zwazywszy na krotki okres
zatrudnienia powddki. Sam ocenial wspolprace z powodka pozytywnie, nie zauwazajgc zarzucanych jej przez Z. S.
uchybien.

Zeznania Z. S. ( k 704-514, transkrypcja k 721 — 744) zasluguja na wiare jedynie w niewielkim zakresie, w jakim sg
zgodne z zeznaniami pozostalych §wiadkéw, w tym J. P. (1) i M. P..

Z. S., wskazywana przez powodke, jako mobber, niewatpliwie miala interes w skladaniu zeznan na korzysé¢ strony
pozwanej i w zaprzeczaniu zarzutom powddki dotyczacym stosowania mobbingu.

Niewiarygodne sa zeznania Swiadka dotyczace deklaracji powodki objecia tzw. ,portfela zerowego klientdbw” i mimo
to przydzielania powodce juz istniejacego portfela, gdyz Z. S. rzekomo zalezalo na tym, zeby powddka odniosta
sukces. Powddka od poczatku procesu w pismach procesowych podnosita fakt przeciwny, mianowicie przychodzac do
pozwanego Banku miala objaé¢ w wiekszym zakresie istniejacy portfel klientéw, za§ w mniejszym tworzy¢ nowy, co tez
powddka potwierdzila w swoich zeznaniach. Z zeznan pozostalych §wiadkoéw wynika, iz budowanie relacji z nowym
klientem jest procesem dlugotrwalym, wymagajacym duzo zaangazowania i czasu, zatem nie jest zatem wiarygodne,
aby powddka ryzykowala zmiane zatrudnienia, przy tak niepewnej i oddalonej w czasie perspektywie osiagniecia
efektow swojej pracy.

Nie zasluguja na wiare rowniez zeznania Z. S. o dobrych relacjach z powodka. Pozostaja one w sprzecznosci z
zeznaniami wszystkich $§wiadkéw majacych okazje zaobserwowacé te relacje. W szczeg6lnosci, nie zastuguje na wiare
zeznanie Z. S. o dobrych relacjach z powddka w ostatnich 2 miesigcach pracy, kiedy to, jak wynika z dokumentacji
medycznej i zeznan A. K. (1), powodka byla w trakcie leczenia psychiatrycznego w zwiazku z dolegliwoSciami
wywolanymi traktowaniem jej przez przelozona.

Niewiarygodne sa tez zeznania o ,lawinie” skarg na powodke po okresie probnym jej zatrudnienia, od innych
pracownikéw. Strona pozwana zglosila wnioski dowodowe majace na celu dowiedzenie uchybien powo6dki w pracy
oraz istnienia racjonalnego uzasadnienia dla ciaglej krytyki ze strony przelozonej. Nie dostarczyly one jednak
materialu na potwierdzenie tezy o licznych uchybieniach i zaniedbaniach powodki, raczej o tym, ze takie sytuacje
mialy miejsce, przy tym $wiadkowie, nadal pracujacy u pozwanego, poréwnywali nowozatrudniong powodke z
pracownikami majacymi staty, wiekszy portfel klientow, dtuzszy staz pracy w pozwanym zakladzie i do§wiadczenie w
pracy w G. B., co niewatpliwie mialo wplyw na znajomo$¢ stosowanych tam procedur i standardow.

Nieprawdziwe jest rowniez zeznanie Z. S., jakoby nie rozmawiala o powodce z innymi pracownikami oraz, jakoby
to inni pracownicy z wlasnej inicjatywy donosili na powodke oraz wyrazali sie krytycznie o powodce oraz decyzji o
jej zatrudnieniu. Przecza temu zar6wno ww. zeznania pracownikow G. B., jak i informacje zawarte w ich pisemnych
wyjaénieniach skierowanych do J. R. z czerwca 2013 1. .



Nie jest réowniez wiarygodne twierdzenie Z. S., iz powodka dowiedziala sie z przygotowaniu dokumentu
wypowiedzenia laczacej strony umowy o prace i z tego powodu nie wrocila do pracy korzystajac ze zwolnienia
lekarskiego oraz, ze gdy na spotkaniu z zespotem (...) poinformowala pracownikéw, ze powodka prawdopodobnie juz
nie wroci, to pracownicy $miali sie, ze ,prawdopodobnie pojdzie na zwolnienie od lekarza psychiatry tak to sie robi u
nas wbanku”, jako, Ze powyzsza sytuacje inni §wiadkowie przedstawiali w sposob calkowicie odmienny, a jednoczeénie
wzajemnie zgodny, nie majac interesu w skladaniu zeznan na niekorzys$é pozwanego Banku.

Nie sposo6b tez nie zauwazy¢, ze zeznania Z. S. sa nie tylko sprzeczne z zeznaniami innych pracownikow G. B., ale
rowniez zawieraja sprzeczno$¢ wewnetrzna. Z jednej strony bowiem Z. S. zeznaje o bardzo dobrych relacjach z M. P.
iJ. P. (1), aby nastepnie twierdzi¢, ze ww. osoby chcialy zarzadzaé¢ podleglym jej departamentem, wszyscy przeprosili
ja za sytuacje zlozenia oskarzenia, poproszony na rozmowe do departamentu HR M. P. byl na nig ,wsciekly", a J. P.
(1) ,,zly” gdyz nie pozwolila zakupi¢ samochodu Banku.

Nie jest tez wiarygodne twierdzenie, ze Z. S. w sytuacji zglaszania zastrzezen wobec powddki bronita jej. Z zeznan P.
S., ktora takie uwagi zglaszala wynikalo jedynie, ze Z. S. deklarowala, ze porozmawia z powo6dka.

Konkludujac, po analizie caloksztalttu materialu dowodowego, zauwazy¢ nalezy, ze Z. S. w swoich zeznaniach, wlasne
negatywne zachowania, przypisywala innym pracownikom, negujac calkowicie skierowane przeciwko niej zarzuty
powodki oraz wlasng odpowiedzialno$c.

Sad uznatl za wiarygodne zeznania stron: powodki k 874-879 1 D. K. k 879 -881. Zeznania powodki w zakresie
dotyczacym traktowania jej przez Z. S. korespondowaly z zeznaniami Sswiadkow, przede wszystkim J. P. (1), M. P., ale
rowniez D. S. i P. S., a takze z dokumentami w postaci pisemnych wyjasnien pracownikdéw zwiazanych z ich skarga
na Z. S.. Z uwagi na fakt, iz zachowania mobbingowe mialy miejsce w duzym zakresie w czasie rozméw w cztery oczy,
zeznania powddki sa bardziej szczegdltowe, niz zeznania Swiadkow, ktdrzy opisywali stan rzeczy przede wszystkim na
podstawie wlasnych obserwacji relacji powodki i jej przelozonej oraz ogolnie - zachowania Z. S. wobec pracownikow.
Z uwagi na fakt, iz zeznania powodki i Swiadkoéw w istotnych, jednak bardziej ogdlnych kwestiach sa catkowicie
zbiezne, brak bylo podstaw do kwestionowania zeznan powo6dki odnoszacych sie kwestii bardziej szczegétowych, w
tym przebiegu rozmoéw z przelozona majacych miejsce po spotkaniach calego zespotu.

Rowniez wiarygodne sg zeznania czlonka zarzadu D. K., ktory przed 2014r. pehit funkcje dyrektora Departamentu Z.
Ryzykiem Kredytowym w Bankowo$ci Korporacyjnej, z tym, ze zeznania to nie dotycza sposobu traktowania powodki
przez Z. S., czego D. K. nie byl bezposrednim swiadkiem. Wskazywal natomiast na wspolprace na polu kredytowym z
powodka w poczatkowym okresie jej pracy, zauwazajac niska aktywno$c i efektywno$¢ w tym zakresie.

Opinia sgqdowo — psychiatryczna ( glowna i uzupehiajaca k 157 — 172 oraz 1109 - 1113 ) w ocenie Sadu
stanowi material dowodowy stuzacy poczynieniu istotnych dla rozstrzygniecia ustalenn dotyczacych stanu zdrowia
powddki oraz czynnikow, ktore na ten stan zdrowia mialy wplyw. Wbrew zarzutom strony pozwanej opinia ta zawiera
odpowiedz na zasadnicze pytanie Sadu o rodzaj i Zrodlo dolegliwoéci powodki. Wnioski zawarte w opinii koresponduja
z pozostalym materialem dowodowym, w tym, zeznaniami lekarza psychiatry, u ktérego leczyta sie powodka — A. K.
(1), znajdujac oparcie w ztozonej do akt dokumentacji medyczne;j.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
powddztwo jest w wiekszej czesei (100 000 zt z zadanych 150 000 zt ) zasadne i w tym zakresie podlega uwzglednieniu.
Zgodnie z art. 942 §1 kodeksu pracy pracodawca obowigzany jest przeciwdzialaé mobbingowi.

Definicja mobbingu zawarta jest w § 2 przywolanego artykulu, zgodnie z kt6rym mobbing to dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu



lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnoéci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdlpracownikow.

W $wietle cytowanej definicji nalezy podkreslié, iz mobbing cechuje cigglo$é oddzialywania na pracownika,
uporczywos$¢ i dlugotrwalo$é¢ w nekaniu lub zastraszaniu pracownika, podjete w celu ponizenia lub oémieszenia,
wywolujace okreslone skutki na zdrowiu pracownika. Istote mobbingu stanowi zatem przesladowanie, dreczenie,
maltretowanie psychiczne, za$ jego cecha jest bezbronnoé¢ ofiary wobec mobbera.

Nalezy podkresli¢, iz § 2 omawianego artykulu wprowadza okreslenie ,dlugotrwale" nekanie jako jedna z przestanek
uznania okre$lonego zachowania za mobbing. Przepis ten nie precyzuje przy tym, jak nalezy rozumieé to
sformulowanie, co musi by¢ za kazdym razem oceniane przez sad w okoliczno$ciach konkretnej sprawy. W doktrynie
wskazuje sie, ze zazwyczaj wymog dlugotrwatosSci spelniony bedzie przy dzialaniu trwajacym co najmniej 6 miesiecy.

Nalezy przy tym podkreslié, iz dla uznania okre$lonego zachowania za mobbing wystarczy, iz pracownik byl obiektem
oddzialywania, ktére wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkéw okreslonych

w art. 94° § 2 kodeksu pracy, tj. zanizong ocene przydatno$ci zawodowej, ponizenie lub oémieszenie pracownika,
izolacje lub wyeliminowanie z zespolu pracownikow. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest zatem stworzenie
obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajace z
nadmiernej wrazliwo$ci pracownika, (tak tez Sa Apelacyjny w Poznaniu w wyroku z dnia 22 wrzeénia 2005 r. III APa
60/05, oraz M. Zieleniecki U. Jackowiak, M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, ML Zieleniecki,
Kodeks pracy z komentarzem, Fundacja Gospodarcza, 2004, wyd. IV).

Nadto w doktrynie podkreéla sie, Ze mobbing moze by¢ stosowany zaréwno czynnie — np. poprzez obarczanie
pracownika zbyt duza odpowiedzialno$cia przy jednoczesnym ograniczeniu mu mozliwoSci podejmowania decyzji,
co stwarza u niego poczucie zagrozenia, jak rowniez biernie — poprzez powtarzajace sie lekcewazenie pracownika,
niezauwazanie go i nie wydawanie jakichkolwiek polecen. (Jacek Skoczynski. ,Komentarz do kodeksu pracy" Lex
Polonica). Do najczestszych dzialan mieszczacych sie w zakresie mobbingu naleza: ciagle krytykowanie wykonywanej
pracy lub zycia prywatnego pracownika, ustne grozby i pogrozki, réznego rodzaju aluzje, unikanie przez przelozonego
rozmoéw z ofiarg, moéwienie za plecami danego pracownika, rozsiewanie plotek, zmuszanie do wykonywania prac
naruszajacych godnosé osobistg badz tez zlecanie prac bezsensownych, ponizej umiejetnosci pracownika lub dawanie
zadan przerastajacych mozliwo$ci i kompetencje pracownika w celu jego zdyskredytowania, kwestionowanie decyzji
podejmowanych przez pracownika itp. (R, Pozdzik ,,0dszkodowanie, zado$c¢uczynienie za mobbing w miejscu pracy".
PS 2004/5/122). Celem osoby stosujacej mobbing jest rowniez zepsucie opinii o ofierze i zaszkodzenie jej w sposob,
ktéry pozwoli wyeliminowaé ja z pozycji, jaka zajmuje. Stopniowo niszczy sie jej reputacje, i zaburza jej stosunki
miedzypersonalne (...) (A. Wolak - Danecka, PiZS, 2011/4/8/16).

Wedlug wynikéw badan lekarskich mobbing moze byé przyczyna nie tylko zaburzen psychicznych - zaklocenia
koncentracji, stand6w zwatpienia, stanéw lekowych, depresji, prob samoboéjczych, lecz takze choréb ukladu krazenia,
zawalow serca i chor6b nowotworowych, (patrz tez: Maria T.Romer. ,Komentarz do kodeksu pracy" Lex Polonica),

Dla uznania zjawiska mobbingu w pracy nie wystarczy samo stwierdzenie negatywnych nastepstw pracy w sferze
psychiki, lecz nalezy udowodnié bezposredni zwiazek przyczynowy z praca, ktéra byta §wiadczona w okoliczno$ciach
naruszenia przepisow prawa, (M. Gladoch ,Mobbing a praca pod kierownictwem pracodawcy" PPiZS 2006/4/18 - L.2)

Odpowiedzialnoé¢ pracodawcy nie zalezy od wykazania aby jego dzialania byly zawinione czy nosily znamiona
bezprawnosci. Ustawodawca bowiem koncentruje sie na celu i skutkach dzialan mobbingowych (zanizona ocena
przydatnoSci zawodowej, ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu
wspolpracownikéw). Tak wiec zachowanie "mobbera" polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika moze, ale nie musi, bezpoérednio godzi¢ w okreslone dobra prawne pracownika. Oznacza to,
ze warunki mobbingu okre$lone w definicji zawartej w art. 943 k.p. beda spelnione takze w razie dzialan pracodawcy
podejmowanych w granicach jego ustawowych uprawnien. (W. Cie§lak, J. Stelina ,,Definicja mobbingu oraz obowiazek



pracodawcy przeciwdzialania temu zjawisku (art. 943 k.p.) PiP 2004/12/64, tak tez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
8 grudnia 2005 r. IPK 103/05 OSNP 2006 nr 21-22 p6z. 231).

Ponadto pracodawca ma obowigzek przeciwdzialania mobbingowi i stworzenia takich warunkéw i atmosfery pracy, w
ktérych mobbing nie bedzie stosowany. Konsekwencja tej regulacji jest odpowiedzialno$é pracodawcy za stosowanie
wobec pracownika mobbingu przez innych pracownikéw nawet wdwczas, gdy sam pracodawca mobbingu nie
stosowal, a nawet nie orientowat sie, ze zjawisko takie wystepuje w jego firmie. (M. Romer ,Mobbing i jego
konsekwencje" Pr. Pracy 2005/12/3).

Podnie$¢ roéwniez nalezy, iz mobbing jest procesem zlozonym z faz (etapoéw) stanowiagcych swoiste kontinuum
od najbardziej niedostrzegalnych, subtelnych dzialan przesladowczych (mikrourazy), trudnych do wychwycenia i
zidentyfikowania przez ofiare, poprzez stopniowo nasilajace sie, coraz bardziej dokuczliwe akty agresji i obejmujace
coraz, wieksze obszary, czy tez coraz bardziej liczniejsze segmenty zycia zawodowego ofiary (czasem réwniez
spotecznego) az do skrajnych w swym charakterze, skonsolidowanych dzialah mobbingowych, wyniszczajacych
pracownika psychicznie jak i fizycznie,, powodujgcych catkowita albo czeSciowa niezdolno$¢ do pracy.

Od mobbingu nalezy odr6zni¢ inne zjawiska, zaro6wno takie, ktore wywoluja skutki prawne, ale nie sa mobbingiem, jak
ite, ktore maja charakter patologiczny, lecz nie wywoluja skutkoéw prawnych. Do pierwszej grupy mozna przykladowo
zaliczy¢ molestowanie seksualne, dyskryminacje, przemoc fizyczna.

Do drugiej grupy zjawisk - dzialan nie bedacych mobbingiem i nie wywolujacych skutkéw prawnych mozna
przykladowo zaliczy¢: poczucie dyskomfortu w miejscu pracy zwigzane z tzw. syndromem wypalenia zawodowego,
uzasadniong krytyke w miejscu pracy, stres w miejscu pracy, niekulturalne zachowania pracodawcy, konflikty w
miejscu pracy, jednorazowe akty przemocy psychicznej, maltretowanie menadzerskie. Zesp6l wypalenia zawodowego
zwiazany jest z frustracja odczuwana w miejscu pracy, a spowodowana m.in. brakiem satysfakeji z wykonywanej pracy,
nieadekwatnym do posiadanych umiejetnoéci stanowiskiem, czy zbyt niskim wynagrodzeniem. Celem uzasadnionej
krytyki jest doprowadzenie do lepszego wykonywania pracy przez pracownika, nie ma ona na celu ponizania lub
o$mieszania pracownika czy eliminowania go z zespolu. Nie bedzie tez mobbingiem fakt, iz pracownik odczuwa stres,
ktory jest nieodlacznym skladnikiem pracy w gospodarce wolnorynkowej. Stres moze by¢ skutkiem mobbingu, lecz
nie jego przyczyna.

Nalezy odro6znic tez mobbing od braku kultury przelozonego przejawiajacej sie np. w formie wydawanych polecen czy
od r6znicy zdan co do sposobu wykonywania pracy.

Cecha mobbingu jest dlugotrwalo$é, dlatego nie spelniajg wymogu tej definicji jednorazowe akty przemocy
psychicznej.

Od mobbingu nalezy odrézni¢ takze tzw. maltretowanie menadzerskie definiowane jako tyraniskie zachowania
rzadzacych charakteropatow, ktorzy wywieraja na swoich pracownikow straszliwa presje lub stosuja wobec nich
przemoc, zniewazajac ich, 1zac i nie szanujac. Od mobbingu takie dzialania réwniez sie tym, ze za przedmiot maja calg
zaloge przedsiebiorstwa, nie za$ konkretng ofiare, jak w mobbingu. (tak tez G. Jedrejek ,Mobbing a inne zjawiska
patologiczne w miejscu pracy” Summariuni 2004).

Zgodnie z przepisem art. 6 kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 300 kodeksu pracy ciezar dowodu wykazania

okolicznoéci mieszczacych sie w dyspozycji art. 923 § 2 kodeksu pracy spoczywal na powédce. Powddka wykazala
dowodowo okoliczno$ci, nakazujace przyjaé, ze w czasie zatrudnienia w pozwanym zakladzie pracy byl wobec niej
stosowany mobbing, co najmniej od poczatku czerwca 2012r., przez bezposrednia przetozona, Z. S..

Jak wynika z ustalonego na podstawie zgromadzonych dowodéw stanu faktycznego, po poczatkowym okresie
probnym 3 miesiecy zatrudnienia Z. S. zaczela zmienia¢ diametralnie swoj stosunek do powodki. Powodka byla
poddawana permanentnej krytyce ze strony przelozonej. Przy tym krytyka ta nie byla konstruktywna, zmierzajaca do
rozwigzania problemu i poprawy wynikéw, a jedynie stuzaca upokorzeniu i ponizeniu pracownika.



Powodka byla zaangazowana w prace, co widzieli jej wspolpracownicy, ktérzy réwniez mieli Swiadomosé,
ze odbudowanie portfela i pozyskanie nowego klienta jest procesem dlugotrwalym. Do tego powddka byla
nowym pracownikiem, nie pracujacym wcze$niej w bankowosci globalnej i nie znajacym procedur i standardéw
obowigzujacych w pozwanym Banku, czego rekrutujaca powddke do pracy Z. S. miala swiadomoéé. Mimo to
przetozona oczekiwala od powddki natychmiastowych wynikéw, w sytuacji, gdy okres pierwszych trzech miesiecy
standardowo mial by¢ okresem wdrozenia w prace. Nie mozna moéowi¢ o konstruktywnej krytyce stanowigcej
uprawnienie i obowiagzek przelozonego wobec podleglych pracownikow, w sytuacji majacej miejsce w niniejszej
sprawie. PrzeloZzona po cotygodniowych spotkaniach zatrzymywala powddke na indywidualne rozmowy, w czasie
ktorych zarzucala jej miedzy innymi, ze nie potrafi sie umoéwié z klientem, ze inni zglaszaja do powodki zastrzezenia,
ze jest glabem, Ze nie powinna sie zatrudnia¢ w pozwanym Banku tylko zosta¢ w poprzedniej pracy, ze zwolni powodke
ijest wiele os6b na jej miejsce. Tymczasem Powddka podejmowata na biezaco starania o uzyskanie jak najlepszych
wynikdéw, posiadala wysokie kwalifikacje zawodowe orz doSwiadczenie w bankowosci, potrafila réwniez bardzo dobrze
nawigza¢ kontakt z klientem, co jednak, z przyczyn niezaleznych od pracownika, nie zawsze musialo sie przekladac na
pozyskanie tego klienta, a nawet uméwienie spotkania, czego oczekiwala Z. S.. W tej sytuacji, powyzsze stale uwagi i
krytyka przelozonej w oczywisty sposéb nie prowadzily do poprawy wynikéw pracy powodki, nie zawieraly bowiem
zadnych konstruktywnych treéci, zastrzezen, ani propozycji. Przeciwnie — mialy charakter ogélny, byly ponizajace,
obrazliwe i oderwane od konkretnych czynno$ci podejmowanych przez pracownika, a takze od wynikow pracy,
ocenianych z uwzglednieniem faktu, iz powodka dopiero zaczela prace w bankowosci globalnej w pozwanym zakladzie.
Stosowane stale i regularnie nabraly charakteru dlugotrwalego nekania i zastraszania. Ich skutkiem w oczywisty
sposob nie mogla by¢ poprawa jakoSci i wynikoéw pracy, a przeciwnie — ich pogorszenie. Powyzsza sytuacja skutkowata
powstaniem u powodki zaburzen w sferze psychicznej objawiajacych sie obnizeniem nastroju, lekami, zaburzeniami
snu i koncentracji i w efekcie konieczno$cia podjecia leczenia. Powddka po rozmowie z przetozong tracila wiare w
siebie, czula sie ponizona, upokorzona i zastraszona. Nie wiedziala tez dlaczego jest w ten sposob traktowana i co
ma robi¢, tracila che¢ do dzialania. Sytuacja taka negatywnie wplywala na jakoé¢ i wyniki pracy, miedzy innymi we
wrzedniu 2012 r., co skutkowalo eskalacjg analogicznej, jak opisana wyzej, krytyki ze strony przelozonej i dalszym
pogorszeniem stanu psychicznego powdodki.

Argumentacja strony pozwanej, iz Z. S. byla wysoko wykwalifikowanym, cenionym menagerem i stosowala wobec
powddki dozwolong w stosunkach shluzbowych krytyke nie zostala poparta dowodowo, natomiast z dowodéw
zgromadzonych w sprawie wynika fakt przeciwny. Nie jest sporne, ze powddka miala liczbowo gorsze wyniki od
pozostalych czlonkéw zespotu, jednak niewatpliwie nieuzasadnione bylo rozliczanie jej z tych wynikéw obejmujacych
pierwsze trzy miesigce pracy, ktére mialy po$wiecone na wdrozenie w prace, poznanie struktur i procedur Banku.
Zastosowanie okresu przygotowawczego byto tym bardziej istotne, ze powddka pomimo, ze posiadala dlugi staz pracy i
wysokie kwalifikacje w dziedzinie bankowosci, to jednak nie zajmowala sie bankowoScia globalng, o czym pracodawca
wiedzial rekrutujac powodke. Ponad to, nie mozna nie zauwazyé¢, ze wyniki finansowe powddki zalezaly od wielu
innych, niezaleznych od pracownika czynnikéw, poza faktem, ze powddka dopiero rozpoczela prace w bankowoéci
globalnej, z mniejszym, niz zapowiadany przy rekrutacji, wyselekcjonowanym portfelem klientow. Oczekiwana prze
przelozona ilosé spotkan z klientami w liczbie pieciu byla trudna do zrealizowania i faktycznie nie zawsze byla
realizowana przez pracownikow, nawet bardziej do§wiadczonych niz powddka. W tej sytuacji poddawanie powodki
ostrej krytyce, w dodatku tak niekonstruktywnej oraz przekazywanej osobom trzecim — innym pracownikom, bylo
niedopuszczalne, skutkujac wylacznie negatywnie w sferze motywacji pracownika. Przy tym nie byl to tylko blad w
zarzadzaniu popelniony przez menagera. Powtarzajace sie stale dywagacje na temat braku zasadnoéci zatrudnienia
powddki, ktéra powinna zosta¢ w poprzedniej pracy, niedopuszczalne w formie i treSci uwagi na temat jej stanu
umyslowego, grozenie zwolnieniem, nie maja nic wspdlnego z zarzadzaniem, oraz dozwolong krytyka i nadzorem
w stosunkach shluzbowych. Przypomniec¢ nalezy, iz kodeks pracy przewiduje regulacje, jakie moze wykorzystaé
pracodawca na wypadek braku nalezytego wypelniania przez pracownika obowigzkéw lub nie speliania, wczeéniej
zakomunikowanych, oczekiwan pracodawcy. W przypadku, gdy zatrudnienie pracownika okaze sie bledem, bowiem
nie spelnia on oczekiwan i nienalezycie wykonuje obowigzki, pracodawca moze pozbawi¢ pracownika premii, dokonac
wypowiedzenia zmieniajacego albo definitywnego, a nawet, przy spelnieniu okreslonych przestanek, rozwiaza¢ umowe



o prace w trybie dyscyplinarnym. Pracodawca nie moze jednak za posrednictwem swoich pracownikéw, za ktoérych
dzialania ponosi odpowiedzialno$¢, ponizaé, oSmieszac, szykanowaé, izolowaé, podejmowaé dzialain skutkujacych
zanizaniem samooceny przydatnoS$ci zawodowej albo w inny sposob, nekaé pracownika. Takie dzialania sa bezprawne,

za$ w sytuacji gdy maja charakter staly i dlugotrwaly, mieszcza sie w przewidzianej art. 94 2 § 2 kodeksu pracy,
definicji mobbingu. Specyfika branzy bankowej nie wylacza pozwanego pracodawcy spod wskazanej regulacji, ani nie
usprawiedliwia jej naruszania.

Sad ustalil, ze Z. S. swoja krytyke wobec powddki nie kierowala tylko do niej, ale rowniez wyglaszala negatywne
uwagi na jej temat do innych pracownikéw. Uwagi te nie stuzyly przy tym w zadnym razie poprawie pracy powodki
i wspdlpracy miedzy pracownikami. Ich tre$¢ wskazuje, iz mialy na celu wylacznie szykanowanie, zanizenie wartosci
powodki jako pracownika i powodowac skutek wyizolowania jej z zespotu. Informacje o tym docieraly do A. D. (1),
podobnie jak informacje o praktyce Z. S. sugerowania innym pracownikom, ze powddka na nich chetnie donosi. To
ostanie zachowanie dotyczylo rowniez pozostalych podleglych Z. S. pracownikéw, do ktorych przelozona zwracala sie
o opinie na temat innych czlonk6w zespotu, a w braku oczekiwanej reakeji, informowala, ze ci inni sa bardziej wylewni.

Jak wynika z opisanych dowodoéw, Z. S. niewlasciwie traktowala nie tylko powddke, jednak to wlasnie powodka byta
osoba, na ktorej skoncentrowala swoje negatywne, opisane wyzej, dzialania w taki sposob i w takim nasileniu, ze
przybraly one posta¢ mobbingu. Wskazywali na to wyraznie zeznajacy w charakterze $wiadkow J. P. (1) i M. P., za$
ich zeznania korespondujg z zeznaniami P. S., D. S. i powo6dki oraz dokumentami w postaci pisemnych wyjasnien
wystosowanych przez pracownikéw do pracodawcy w czerwcu 2012 1. .

W ocenie Sadu elementem mobbingu stosowanego przez Z. S. bylo rowniez poinformowanie pracownikéw o tym, ze
powodka korzysta ze zwolnienia lekarskiego od psychiatry. (...) nalezy do pozostajacych pod ochrona prawna ( art.
23 kodeksu cywilnego) dobr osobistych czlowieka i bez jego zgody informacje na ten temat nie moga by¢ udzielane
osobom trzecim. Z. S. nie tylko wprost naruszyla powyzsza regule. Poinformowanie pracownikéw o tym, ze powddka
ma zwolnienie od psychiatry wpisywalo sie w jej dzialania ponizania, oSmieszania i izolowania powodki i jako taki
bylo tym bardziej naganne, stanowigc dodatkowo delikt prawa pracy.

Argumentacja strony pozwanej dotyczaca braku Swiadomosci pracodawcy wystepowania mobbingu oraz stosowania
procedur antymobbingowych jest nieskuteczna. Jak juz wskazano, odpowiedzialno$¢ pracodawcy nie zalezy od
wykazania aby jego dzialania byly zawinione czy nosily znamiona bezprawnosci, ustawodawca koncentruje sie
bowiem na celu i skutkach dzialan mobbingowych. Pracodawca ma obowigzek przeciwdzialania mobbingowi
i stworzenia takich warunkéw i atmosfery pracy, w ktérych mobbing nie bedzie stosowany. W konsekwencji
pracodawca odpowiada za stosowanie wobec pracownika mobbingu przez innych pracownikéw nawet woéwczas, gdy
sam pracodawca mobbingu nie stosowal, a nawet nie orientowat sie, ze zjawisko takie wystepuje w jego firmie.
Zaznaczy¢ nalezy, ze pracodawca realizujac obowiazek przeciwdzialania mobbingowi powinien monitorowa¢ pod tym
katem sytuacje w zakladzie, ponosi on bowiem bezwzgledne ryzyko wystapienia mobbingu.

Nie sa rowniez skuteczne argumenty odwolujace sie do biernosci powo6dki, ktora nie poinformowala pracodawcy o
tym, ze jest niewlaSciwie, w swojej ocenie traktowana przez przelozong. Podkresli¢ nalezy po raz kolejny, ze jednym
z przejawdw mobbingu jest zastraszenie pracownika, ktéry, dodatkowo ponizony i wyizolowany, traci wiare w swoje
mozliwo$ci, shuszno$¢ i skuteczno$é wlasnych dzialan. W tej sytuacji zlozenie skargi na mobbera najcze$ciej przekracza
faktyczne mozliwosci ofiary mobbingu.

Zgodnie z art. 942 § 3 pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze dochodzié¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zado$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde. Powddka wykazala dowodowo, ze
w pracy mialy wobec niej miejsce zachowania spelniajace ustawowe znamiona mobbingu, udowodnila, ze byla
w sposdb uporczywy i dlugotrwaly nekana i zastraszana w celu ponizenia jej i izolowania lub wyeliminowania z
zespolu wspolpracownikow. Powddka wykazala tez, ze powyzsze dzialania przyczynily sie do rozstroju jej zdrowia,
co wynika z ustalonego w sprawie stanu faktycznego. Konsekwencje dzialan mobbingowych zostaly szczegélowo
przytoczone w czeSci uzasadnienia zawierajacej ustalenie stanu faktycznego sprawy, wobec czego zbedne jest ich



ponowne przytaczanie. Zaznaczy¢ jedynie dodatkowo nalezy, ze reakcja powodki nie wynikala z jej cech osobowosci.
Powddka nie miala zadnych zaburzen osobowosci, nie byla nadmiernie wrazliwa. Pogarszajacy sie stan zdrowia
psychicznego powodki nie wynikal tez z probleméw rodzinnych, z ktérymi powddka borykala sie od wielu lat,
przed i po zatrudnieniu w pozwanym zakladzie, i w byla na nie niejako odporna. Czynnik stresogenny, wywotujacy
dolegliwo$ci powddki, pojawil sie dopiero podczas zatrudnienia w pozwanym zakladzie pracy i zar6wno lekarz na
biezaco monitorujacy stan zdrowia powodki, jak i biegli sadowi, wigzali go z traktowaniem powodki przez przelozona
i atmosfera w pracy. Trafno$¢ tego wniosku poparta jest rowniez faktem, iz dolegliwosci powddki zaczely ustawaé
po zaprzestaniu pracy w pozwanym zakladzie, pomimo, ze problemy rodzinne (chore dziecko i rozwo6d z mezem)
nadal trwaly. Zauwazy¢ tez nalezy, iz wspolpracownicy z departamentu G. B. postrzegali powbédke podejmujaca
zatrudnienie w pozwanym zakladzie pracy jako osobe pogodna, bardzo komunikatywna i energiczna, przy czym w toku
zatrudnienia, w zwigzku z zachowaniem przelozonej, zachowanie powodki ulegato negatywnej zmianie, widoczny byl
spadek jej samopoczucia, apatia, nerwowoS$¢. W tej sytuacji nie ma podstaw aby wnioskowad, iz to problemy rodzinne,
z ktorymi powodka borykala sie w mniejszym lub wiekszym zakresie przed i po zatrudnieniu w pozwanym zakladzie,
skutkowaly postaniem u niej opisanych zaburzen psychicznych i rozstroju zdrowia psychicznego, w zwiazku z ktorym
musiala poddac¢ sie dlugotrwalemu leczeniu farmakologicznemu.

Za krzywde wywolana mobbingiem Powodka, ktéra na skutek tego mobbingu doznala rozstroju zdrowia, domagala
sie zado$¢uczynienia w kwocie 150 000 zlotych.

W ocenie Sadu zadana kwota jest adekwatna do rozmiaru doznanej przez powodke krzywdy, z uwzglednieniem
okresu, w jakim powddka byla poddawana dzialaniom mobbingowym, metody i nasilenia tych dzialan, ich skutkéw
dla zdrowia i pozycji zawodowej powodki oraz wysoko$ci wynagrodzenia powodki w pozwanym zakladzie.

Stosowany wobec powddki mobbing byl dlugotrwaly. Poczatek negatywnych dzialan wpisujacych sie w mobbing
mial miejsce po uplywie okolo trzech miesiecy od zatrudnienia. Okres ten trudno precyzyjnie ustali¢, jednak
material dowodowy wskazuje, iz niewatpliwie w czerwcu 2012 r. powddka byla poddawana mobbingowi. Spotkania
zespolu, po ktorych powbddka w czasie indywidualnych rozméw z przelozonag byla upokarzana i zastraszana mialy
wowczas powtarzajacy sie stale charakter i wywolywaly skutki charakterystyczne dla ofiary mobbingu. Jak wskazano
elementem mobbingu bylo réwniez zachowanie Z. S. majace miejsce w czasie nieobecno$ci powodki w pracy z
powodu choroby, kiedy to poinformowala wspoélpracownikéw o korzystaniu przez powoddke ze zwolnienia lekarskiego
wystawionego przez psychiatre. Zatem, przyja¢ nalezy, iz mobbing trwat od czerwca 2012 r. do 20 kwietnia 2013 .,
czyli okolo 15 miesiecy.

Od czerwca 2012 r. dzialania mobbingowe, w postaci nieuzasadnionej i nieadekwatnej krytyki, z uzyciem
niedopuszczalnych epitetow, wobec pracownika, ponizania, zastraszania i izolowania powo6dki, nasilaly sie. Metody
nekania powodki nie polegly tylko na stawianiu przed nig nierealnych dla nowozatrudnionego, wdrazajacego
sie w prace, pracownika wymogdéw odnoszacych sie do odbywania okreslonej iloSci spotkan oraz pozyskiwania
nowych klientow, ale przede wszystkich wyrazanych bezposérednio wobec pow6dki komunikatach kwestionujacych jej
przydatno$é zawodowa oraz walory umyslowe, a takze na przekazywaniu takich komunikatéw innych pracownikom,
od ktorych domagano sie donoszenia na powddke sugerujac, niezgodnie z prawda, ze powodka réwniez donosi. Majac
na uwadze powyzsze okolicznoSci, stosowane metody nalezy uznaé za agresywne i drastyczne.

Oceniajac skutki mobbingu, sad mial na uwadze, iz Powodka, w dacie zatrudnienia byla pozadanym przez pozwanego
pracownikiem, miala wysokie kwalifikacje, doSwiadczenie zawodowe w bankowo$ci oraz duza wiedze na temat
produktbéw, a takze zdolno§é pozyskiwania potrzebnych informacji, przy tym, posiadata bardzo pozytywnie oceniane
cechy osobowo$ciowe, jak otwarto$¢, komunikatywno$¢, byla tez energiczna, zaangazowana w prace. Na skutek
poddawania jej dzialaniom mobbingowym, powddka stracila wiare w swoja warto$¢ jako pracownika, czula sie
gorsza, ponizona, wyizolowana, opuscila ja wcze$niejsza energia i cheé dzialania. Powddka zaczela cierpie¢ na
zaburzenia snu i koncentracji. W ten sposéb pracownik wpada w bledne koto, w ktéorym mobbing przejawiajacy sie
miedzy innymi w niekonstruktywnej, nieadekwatnej krytyce skutkuje pogorszeniem sie samopoczucia i stanu zdrowia
pracownika, co przeklada sie na jako$c¢ jego pracy, skutkujac eskalacja dzialan mobbera. Stosowany wobec powddki



mobbing wywolal wlaénie taki skutek, wplywajac negatywnie nie tylko na stan zdrowia powddki ale takze na jej
sytuacje zawodowa. Skutkiem mobbingu byl bowiem rozstréj zdrowia skutkujacy dlugotrwala niezdolnoécia do pracy,
leczeniem farmakologicznym i w efekcie rozwigzaniem laczgcego strony stosunku pracy.

Nie mozna tez pominaé aspektu upublicznienia negatywnych informacji na temat powddki przez Z. S., ktéra wobec
0so6b trzecich wypowiadala sie w sposob negatywny i niedopuszczalny na temat jakosci jej pracy, osobowosci, stanu
umystowego, planéw zwolnienia i ostatecznie — zdrowia, ujawniajac informacje o zwolnieniu lekarskim wystawionym
przez psychiatre. Nalezy mie¢ na uwadze, ze informacje takie upublicznione w $§rodowisku zawodowym powddki,
niewatpliwie moga zawazy¢ na postrzeganiu jej przez wspdlpracownikoéw, przelozonych i potencjalnych pracodawcow
i w efekcie skutkowac negatywnie dla jej dalszej kariery zawodowej, co dodatkowo powaznie wplywa na zwiekszenie
krzywdy powddki. Z. S. miala, ewentualnie powinna mie¢, Swiadomos$¢ wystapienia takich skutkéw.

Wymnagrodzenie powddki w pozwanym zaktadzie pracy ksztaltowalo sie na poziomie 18 000 zlotych. ZadoS§éuczynienie
zadane przez powodke za krzywde wywolang mobbingiem trwajacym okolo 12 miesiecy , w kwocie 100 000 zlotych
odpowiada zatem wysokoS$ci wynagrodzenia za okres ponad 5 miesiecy ( 100 000 : 18 000 = 5,55 ). Majac na uwadze
wskazane wyzej okoliczno$ci, uznaé nalezy, ze kwota ta jest adekwatna do rozmiaru krzywdy doznanej przez powbdke,
stanowiac odpowiednie tg krzywde zadoSéuczynienie, umozliwiajace pracownikowi odzyskanie poczucia wlasnej
wartoSci, jakie na skutek mobbingu utracil w czasie pracy w pozwanym zakladzie. Jednocze$nie zasadzona kwota
powinna zmobilizowa¢ pracodawce do podjecia skutecznych dzialan zmierzajacych do wyeliminowania podobnych
sytuacji na przyszlo$c.

Wobec powyzszego Sad na mocy przepisu art. 94° § 3 kodeksu pracy przyznal powodce wymienione zadoééuczynienie,
oraz na mocy art. 481 § 1 kodeksu cywilnego w zwigzku z art. 300 kodeksu pracy, odsetki od daty wymagalno$ci, ktéra
powodka wskazala na 11 dzien od daty przesadowego wezwania do zaplaty.

W pozostalym zakresie, przekraczajagcym przyznang kwote 100 000 zlotych Sad oddalil powodztwo uznajac, iz
kwota ta jest wystarczajaca do zmniejszenia poczucia krzywdy powodki, a jednocze$nie nie bedzie stanowic jej
nieuzasadnionego wzbogacenia. Stan zdrowia A. D. (1), pogorszony na skutek mobbingu, wrécit do rownowagi
— powodka zakonczyla leczenie i nie cierpi obecnie na zadne dolegliwosci wynikajace ze stosowania wobec niej
mobbingu w pozwanym zakladzie. Ponad to na zmniejszenie kwoty zadanego odszkodowania miat wplyw fakt, iz
powddka nie sygnalizowala pracodawcy, ze przelozona stosuje wobec niej mobbing. Gdyby to zrobila, pracodawca
moglby podjaé dzialania celem ukrocenia takich praktyk, co mialo miejsce w sytuacji zlozenia skargi przez
pracownikow G. B.. Wprawdzie odpowiedzialno$é¢ pracodawcy za mobbing jest absolutna, jednak nie mozna pominac
okoliczno$ci, iz Swiadomo$¢ stosowania mobbingu tg odpowiedzialno$¢ dodatkowo zaostrza. W niniejszej sprawie
tego elementu nie bylo. Pracodawca dowiedzial sie o okoliczno$ciach, ktére mogly podlegaé zakwalifikowaniu jako
mobbing dopiero ze skargi pracownikdw w 2013 r. i podjal kroki stuzbowe wobec Z. S.. Oczywiécie powyzsza
okoliczno$é, nie uchyla odpowiedzialnoéci, zwlaszcza majac na uwadze sytuacje, w ktorej zastraszona, watpigca w
swoje mozliwoéci ofiara mobbingu obawia sie wyartykulowaé skarge, jednak w ocenie sadu powinna wplywa¢ na
zmniejszenie zagdanego przez pracownika zado$¢uczynienia.

Rozstrzygniecie dotyczace kosztéw procesu Sad oparl na tresci art. 98 kpc w zwigzku z art. 100 oraz § 12 ust. 1 pkt
21 § 6 ust. 7 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrze$nia 2002 roku w sprawie oplat za czynnoSci
adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panhstwa kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (Dz. U.
Z 2013, poz. 1188ze zm.) zasadzajac od strony pozwanej na rzecz powodki koszty procesu stosownie do wyniku .

Ponad to, Sad obciazyl strone pozwang obowigzkiem zwrotu wydatkéw poniesionych tymczasowo ze Skarbu Panstwa
na opinie bieglych i thumaczenia, na podstawie art. 84 ust. 2 ustawy z 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sgdowych w sprawach
cywilnych (Dz.U.2016.623 j.t. ) w wysokoSci proporcjonalnej do wyniku sporu (4991,91 x 67% = 3344,57 ).

Wyrokowi nadano rygor natychmiastowej wykonalno$ci do kwoty jednomiesiecznego wynagrodzenia na podstawie

art. 477" § 1 kodeksu postepowania cywilnego.



