Sygn. akt VII P 560/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 24 czerwca 2020 T.

Sad Rejonowy w Bydgoszczy VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: Sedzia Katarzyna Blazejowska
Lawnicy: Ewa Orcholska, Malgorzata Wisniewska
Protokolant: st. sekr. sadowy Artur Kluskiewicz

po rozpoznaniu w dniu 24 czerwca 2020 r. w Bydgoszczy na rozprawie
sprawy z powddztwa P. S.

przeciwko Zespolowi Szkot (...)

wT.

o zado$¢uczynienie, odszkodowanie

1. powo6dztwo oddala;

2. zasadza od powoda na rzecz pozwanego Zespolu kwote 2.700,00 (dwa tysigce siedemset) zlotych tytulem zwrotu
kosztow zastepstwa procesowego;

3. kosztami sagdowymi w sprawie obcigza Skarb Panstwa.
Ewa Orcholska Sedzia Katarzyna Blazejowska Malgorzata Wisniewska

Sygn. akt VII P 560/19

UZASADNIENIE

Powdd P. S., reprezentowany przez profesjonalnego pelnomocnika domagal sie zasgdzenia od pozwanego Zespohlu
Szkét (...) w T. kwoty 12 098,95 zl tytulem odszkodowania wraz z ustawowymi odsetkami za opdZnienie od dnia
wniesienia pozwu do dnia zaplaty oraz kwoty 37 900 zl tytulem zadoécuczynienia wraz z ustawowymi odsetkami za
opbznienie od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty. Ponadto pow6d wniost o zasadzenie od pozwanego na swoja
rzecz kosztow procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu powod podal, ze byl pracownikiem pozwanego od dnia 1 wrze$nia 2013 r. na stanowisku nauczyciela
wychowania fizycznego. W roku szkolnym 2015/2016 powierzono mu takze nauczanie edukacji dla bezpieczenstwa. W
kolejnym roku szkolnym pozwany zatrudnil nauczyciela do nauczania edukacji dla bezpieczenstwa D. K. i wobec tego
godziny dydaktyczne z tego przedmiotu zostaly w caloSci zabrane powodowi i przekazane w/w nauczycielowi. dyrektor



szkoly z powodem natomiast zawarl niekorzystne dla niego porozumienie, na podstawie, ktérego zmniejszono iloéc
godzin pracy. Z kolei w dniu 31 maja 2017 r. pozwany wypowiedzial powodowi umowe o prace z powodu zmian
organizacyjnych spowodowanych nizem demograficznym, skutkiem, ktérego przewidywano zmniejszenie liczby
godzin dydaktycznych z zaje¢ wychowania fizycznego, co miato uniemozliwié jego dalsze zatrudnienie. Wyrokiem
z dnia 18 wrzeénia 2017 r. Sad Rejonowy w Swieciu w sprawie o sygn. akt IV P 63/17 przywrocil powoda na
dotychczasowe miejsce pracy i placy uznajac wskazana w wypowiedzeniu przyczyne za nieprawdziwg. Kolejne
wypowiedzenie w dniu 11 czerwca 2018 r. na mocy wyroku Sadu Rejonowego w Swieciu (sygn. akt IV P 55/18)
réwniez uznano za niezgodne z prawem i z dniem 9 kwietnia 2019 r., po oddaleniu apelacji pozwanego, przywr6cono
powoda na doczasowe miejsce pracy i placy. Powod podniodst, ze na skutek dwukrotnego niezgodnego z prawem
wypowiedzenia umowy o prace pozostawal bez zatrudnienia i bez wynagrodzenia, przez co utracit zarobek w lacznej
wysokoSci 10 997,15 zl brutto, a nadto utracit dodatek motywacyjny, ktory miesiecznie wynosil 81,30 zl, co przez 6
miesiecy pozostawania bez pracy przelozylo sie na strate rzedu 487,80 z} oraz §wiadczenie socjalne w 2018 r. w kwocie
614 z}.

W ocenie powoda stal sie on ofiarg rozgrywek personalnych w pozwanej szkole. Przed rozwigzaniem umowy o prace
stosowano wobec niego mobbing. Dyrektor konsekwentnie dazyt do zwolnienia z pracy powoda. Odkad przyjety
do szkoly zostal nowy nauczyciel — D. K. powoda probowano bezskutecznie zwolnié z pracy. Dzialania pracodawcy
mialy charakter uporczywy i dlugotrwaly, wywolujacy jednocze$nie u powoda poczucie zanizonej wartoSci oraz
ponizenie w oczach pozostalych wspolpracownikéw. Od momentu zatrudnienia nowego nauczyciela obawial sie
o swoja kariere zawodowa i utrzymanie pracy, silny stres o przyszlo$¢ byt dla niego codziennoécia. W zwigzku z
kontynuacja zatrudnienia, po przegranych przez pozwang procesach, nieprzychylne podejécie do pracownika zostalo
jedynie wzmozone i spowodowalo rozstréj zdrowia P. S. i zmusilo w konsekwencji do wypowiedzenia umowy o
prace. Na skutek reakcji na ciezki stres, depresje i zaburzenia adaptacyjne w miejscu pracy u powoda zdiagnozowano
zapalenie zoladka i dwunastnicy, a takze guzy krwawicze odbytu. Zdaniem powoda dolegliwo$ci te sa wyjatkowo
niebezpieczne dla zdrowia i bardzo ucigzliwe w codziennym zyciu.

Na rozprawie w dniu 4 marca 2020 r. pelnomocnik powoda sprecyzowal zadanie pozwu wskazujac, ze powdd byl
dyskryminowany i z tego tytulu domaga sie odszkodowania. Kryterium dyskryminowania byt fakt, iz P. S. byt osobg z
zewnatrz. Ponadto wplyw na to mialy wzgledy polityczne i zachowanie dyrektora, ktére wywolalo wrogie nastawienie
pozostalych nauczycieli wobec powoda.

W odpowiedzi na pozew dyrektor Zespotu Szkot (...) w T. wnidst o oddalenie powddztwa w calo$ci oraz o zasadzenie
od powoda na rzecz pozwanego kosztéw procesu wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu pozwany wskazal, iz bezspornie powod od 2013 r. byl nauczycielem, najpierw zastepujacym
nauczycielke bedaca na urlopie macierzynskim, nastepnie od roku szkolnego 2014/2015 zostal zatrudniony na
pelen etat, a od roku szkolnego 2015/2016 powierzono powodowi dodatkowo nauke przedmiotu edukacja dla
bezpieczenstwa i tym samym mial 14,37 godz. wychowania fizycznego i 5,22 godz. edukacji dla bezpieczenstwa.
Dyrektor szkoly, wykonujac nadzor pedagogiczny poprzez obserwacje lekcji z edukacji dla bezpieczenistwa, ktora
prowadzil powdd stwierdzil istotne bledy w jego pracy uwidocznione w arkuszu obserwacji. Natomiast w listopadzie
2015 r. w szkole odbyla sie ewaluacja zewnetrzna prowadzona przez wizytatoréw Kuratorium O$wiaty w B.. Jedna z
obserwowanych lekcji odbyla sie u powoda i rowniez pojawily sie zastrzezenia do jego pracy. W zwiazku ze slabym
przebiegiem lekcji dyrektor postanowil ponownie przeprowadzié¢ obserwacje w dniu 14 marca 2016 r., ktérej wynik
byl podobny do wezesniejszych.

Pozwany podal, ze w tym czasie, od roku szkolnego 2016/2017 zatrudniono nowego nauczyciela D. K. posiadajacego
odpowiednie kwalifikacje zawodowe do prowadzenia zaje¢ z wychowania fizycznego, edukacji dla bezpieczenstwa
oraz muzyki. Nowy nauczyciel prowadzil zajecia z edukacji dla bezpieczenistwa oraz zajecia $wietlicowe, a powodowi
zaproponowano zmiane warunkéw zatrudniania i prowadzenie jedynie zaje¢ z wychowania fizycznego, na co powod
przystal. W czasie roku szkolnego, nadzorujac zar6wno D. K. oraz powoda, dyrektor pozwanej szkoly stwierdzil,
ze nowo zatrudniony nauczyciel przejawia lepsze kompetencje i posiada wieksze osiggniecia na tle tych, ktore



prezentowat powdd. Z uwagi na zmiany organizacyjne i ograniczenie iloéci godzin wychowania fizycznego w roku
szkolnym 2017/2018 11,37 godz. przydzielono D. K., a powodowi wypowiedziano umowe o prace. W wyniku odwolania
do sadu pracy powoda przywrécono do pracy wyrokiem z dnia 18 wrzeénia 2017 r. i po powrocie do pracy w dniu 3
listopada 2017 r. otrzymal on wszystkie §wiadczenia finansowe i godziny zgodnie z orzeczeniem sadu i obowigzujacymi
w tym zakresie przepisami.

Pozwany podniosl, ze po przywrdceniu do pracy powod stal sie nauczycielem roszczeniowym, wrogo nastawionym do
dyrekcji i trudno bylo z nim wspoélpracowaé. Pojawialy sie do niego uwagi ze strony rodzicow, stwierdzano uchybienia
w przestrzeganiu procedur szkolnych. Ponadto w zwiazku z planowang obserwacja zaje¢, wynikajaca z procedury
nadzoru pedagogicznego oraz zastrzezen rodzicow, co do prowadzonych przez niego zaje¢ powdd utrudnial jej
przeprowadzenie. Wymienial pisma z dyrektorem, zmieniat daty przeprowadzenia obserwacji. W zwigzku z negatywna
oceng pracy powoda w dniu 11 czerwca 2018 r. ponownie podjeto decyzje o wypowiedzeniu mu umowy o prace,
po ktérym przywrdcono go do pracy w dniu 9 kwietnia 2019 r. Pomimo ujecia powoda w planowanym arkuszu
organizacyjnym na rok szkolny 2019/2020 w dniu 31 maja 2019 r. wypowiedzial on umowe o prace nie podajac

przyczyny.

Pozwany wskazal, iz Zadanie zaplaty zadoSéuczynienia w wysokoSci 33 900 zl oraz kwoty 12 098,95 zl tytulem
odszkodowania nie znajduje poparcia w twierdzeniach i dowodach przedstawionych przez powoda. Powodowi
wyplacono wszelkie nalezne mu $wiadczenia wynikajace z uregulowan Kodeksu pracy za czas nieobecnoéci zwigzanej
z dopuszczalnym prawnie wypowiedzeniem umowy o prace. Pracodawca pomimo nie$wiadczenia przez powoda
obowigzkow zostal zobowigzany do wyplaty okre§lonych $wiadczen bez wzgledu na to, czy pracownik ponidst
szkode czy nie. Nadmienil ponadto, ze powdd wypowiadajac umowe nie wskazal mobbingu, jako jednej z przyczyn
uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace ze strony pracownika. Zdaniem pozwanego powod nie przyjmuje
do wiadomosci faktu, ze byl nauczycielem stabszym merytorycznie, niedbalym, niesystematycznym, a przy tym
roszczeniowym. Zdaniem pozwanego jego gtownym celem bylo uzyskanie awansu nauczyciela mianowanego jedynie
w celu uzyskania podwyzszonego wynagrodzenia, natomiast postawa nauczyciela budzila wiele zastrzezen. Pozwany
podnidst, ze dzialania dyrektora szkoly wzgledem powoda wynikaly z obiektywnych przestanek i byly zgodne z
prawem.

Sad ustalil, co nastepuje:

P. S. w okresach od 1 wrzeénia 2013 r. do dnia 31 sierpnia 2017 r., od dnia 3 listopada 2017 r. do dnia 30 wrze$nia
2018 r oraz od dnia 9 kwietnia 2019 r. do dnia 31 sierpnia 2019 r. zatrudniony byl w Zespole Szkot (...) w T..

Pierwsza umowe o prace strony zawarly dnia 1 wrze$nia 2013 r. w celu zastepstwa nieobecnego nauczyciela
wychowania fizycznego w roku szkolnym 2013/2014 w wymiarze 18/18 godzin dydaktycznych. Nastepnie, po
uzyskaniu pozytywnej oceny dorobku zawodowego i stopnia nauczyciela kontraktowego z powodem w dniu 1 wrze$nia
2014 r. zawarto umowe o prace na czas okres§lony do dnia 31 sierpnia 2015 r. Kolejng umowa na rok szkolny 2015/2016
powdd zatrudniony zostal na stanowisku nauczyciela wychowania fizycznego i edukacji dla bezpieczenistwa. Na mocy
porozumienia z dnia 1 wrzeénia 2016 r. zmieniajgcego umowe o prace zmniejszono powodowi wymiar czasu pracy do
11,21/18 godzin (0,62 etatu) oraz postanowiono, ze umowa zostaje zawarta na czas okreslony.

W dniu 29 maja 2017 r. pracodawca wypowiedzial powodowi umowe o prace, jako przyczyne uzasadniajaca wskazujac
zmiany organizacyjne spowodowane nizem demograficznym, ktérego skutkiem byla zmniejszona liczba godzin
dydaktycznych z zaje¢ wychowania fizycznego, co uniemozliwiato dalsze zatrudnienie P. S. w pozwanej szkole na
stanowisku nauczyciela wychowania fizycznego. Przy dokonywaniu wyboru nauczycieli do zwolnienia kierowano sie
kryterium stazu pracy, podstawa nawigzania stosunku pracy i potrzebami kadrowymi w zakresie realizacji zadan
dydaktyczno-wychowawczych. Pow6d odwolal sie od decyzji pracodawcy do sagdu pracy i wyrokiem Sadu Rejonowego
w Swieciu z dnia 18 wrzeénia 2017 r. (sygn. akt IV P 63/17) w dniu 3 listopada 2017 r. przywrécono go do pracy
u pozwanego na dotychczasowych zasadach pracy i placy, tj. na stanowisku nauczyciela wychowania fizycznego
w wymiarze 11,21/18 godzin zaje¢ dydaktyczno-wychowawczych tygodniowo (0,62 etatu) przyznajac mu ponadto



wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy. Od dnia 5 listopada 2017 r. wymiar czasu pracy zwiekszyt sie od
11,84/18 godzin dydaktycznych (0,66 etatu), a od roku szkolnego 2018/2019 ponownie w wymiarze 0,62 etatu. W
tym roku szkolnym, w dniu 11 czerwca 2018 r. ponownie rozwigzano z powodem umowe o prace ponownie wskazujac,
jako przyczyne zmiany organizacyjne spowodowane nizem demograficznym, a nadto naruszenie dyscypliny pracy i
biezaca postawe nauczyciela oraz negatywna ocene biezacej pracy.

Orzeczeniem Sadu Rejonowego w Swieciu z dnia 25 wrzeénia 2018 r. w sprawie o sygnaturze IV P 55/18 roéwniez
przywrocono powoda do pracy na dotychczasowych warunkach pracy i placy. Wyplacono mu takze wynagrodzenie za
czas pozostawania bez pracy. Powod ponownie zglosil swoja gotowosé do pracy z dniem 9 kwietnia 2019 r. rozwiazujac
jednak w dniu 31 maja 2019 r. umowe o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia, ktérego termin uptynal w dniu
31 sierpnia 2019 1.

Dowod: umowa o prace z 1.09.2013 1., akt nadania stopnia awansu zawodowego nauczyciela z 26.06.2014 r., umowa o
prace z 1.09.2014 r., umowa o prace z 1.09.2015 I., porozumienie zmieniajace z 1.09.2016 r., wypowiedzenie umowy o
prace z 29.05.2017 ., wyrok SR w Swieciu z 18.09.2017 r., wypowiedzenie umowy o prace z 11.06.2018 r., wyrok SR w
Swieciu z 25.09.2018 ., wypowiedzenie z 31.05.2019 r., §wiadectwa pracy z 31.08.2017T., 2 1.10.2018 I., 2.09.2019 T. —
akta osobowe pracownika, zeznania §wiadkow (protokot skrocony): A. A. (1) — k. 143 (plyta CD — k. 145), przestuchanie
powoda (protokét skrocony) — k. 211v-212 (plyta CD — k. 213)

Od roku szkolnego 2015/2016 zaproponowano powodowi nauke przedmiotu edukacja dla bezpieczenistwa, na ktoéra
powdd przystal. Korzystajac z przystugujacych mu uprawnien dyrektor szkoly I. W. osobiscie dokonal obserwacji
zaje¢ prowadzonych przez powoda w dniu 21 pazdziernika 2015 r. oraz w dniu 14 marca 2016 r., co, do ktérych miat
zastrzezenia i nie byl zadowolony z P. S. w roli nauczyciela edukacji dla bezpieczenstwa. Postanowil wiec od roku
szkolnego 2016/2017 powierzy¢ prowadzenie tych zaje¢ nowo zatrudnionemu nauczycielowi D. K. prowadzgcemu
rok wczesniej zajecia $wietlicowe, a posiadajacemu takze przygotowanie do prowadzenia zaje¢ z edukacji dla
bezpieczenstwa oraz wychowania fizycznego. Skutkowalo to zmniejszeniem lacznej iloSci godzin dydaktycznych
powoda, ktéremu pozostalo prowadzenie jedynie zaje¢ z wychowania fizycznego. Ponadto dyrektor, majac na
uwadze racjonalne wykorzystanie kadr oraz gospodarowanie §rodkami publicznymi, podjat decyzje o wypowiedzeniu
powodowi umowy o prace, co stalo sie zarzewiem konfliktu pomiedzy nauczycielem i dyrektorem.

Po przywroéceniu do pracy atmosfera pomiedzy powodem oraz pozostala czeScia kadry pedagogicznej, w tym w
szczegoOlno$ci dyrektorem oraz D. K. ulegla pogorszeniu. Dyrektor miewal do nauczyciela zastrzezenia odnoénie
prowadzonych przez niego zaje¢ oraz wykonywania innych cigzacych na nim obowigzkéw. Ponadto ze strony rodzicow
zgloszono problemy z prowadzaniem lekeji wychowania fizycznego przez powoda polegajace na niedostosowaniu
¢wiczen do mozliwoéci fizycznych ucznia, zastosowania innych kryteriéw oceniania oraz niesprawiedliwego oceniania
uczniéw. Powdd pisemnie odnidst sie do tych probleméw na prowadzonej przez niego lekcji wyjasniajac cala sprawe.
Ponadto strony wymienialy sie pismami dotyczacymi ustalenia terminu przeprowadzenia obserwacji na zajeciach
prowadzonych przez powoda nie probujgc doj$é do porozumienia. Powdd wielokrotnie domagal sie réwniez obecnoéci
wizytatora z kuratorium, gdyz w jego mniemaniu wyniki obserwacji przeprowadzanych przez osoby zatrudnione w
szkole mogly by¢ nieobiektywne. Po obserwacji wyznaczonej na dziefi 23 maja 2018 r. powod i dyrektor w obecnosci
sekretarza szkoly A. A. (1) omowili efekty obserwacji zajmujac odmienne stanowiska, co do jej wynikow. Kolejna
obserwacja w dniu 22 maja 2019 r., przeprowadzona w obecnosci nauczyciela konsultanta z (...) w B. potwierdzita
dotychczasowe zastrzezenia dyrektora i to, ze powodowi zdarzaly sie bledy podczas prowadzenia lekcji.

Narastajacy konflikt sprawial, ze P. S. dal sie poznaé, jako osoba impulsywna, nerwowa, majaca wybuchowy
temperament. Jego stosunek do I. W. byl negatywny i powdd tego nie ukrywal zaréwno bedac w pracy, jak spotykajac
sie po pracy ze znajomymi i rodzing. Pozostali nauczyciele nie przejawiali do niego niecheci i starali sie z nim
wspolpracowaé i wchodzi¢ w normalne interakcje typowe dla miejsca pracy, jakim jest szkola. Z kolei to ze strony
powoda mozna bylo odczué niecheé do Srodowiska i sytuacji, w ktorej sie znalazl.



Dowdd: dokumentacja obserwacji z 21.10.2015 r. — k. 46-48, dokumentacji z obserwacji z 14.03.2016 r. — k. 51-53,
zestawienie zebrania z rodzicami z 15.12.2017 r. — k. 57, pismo powoda do dyrekcji z 3.01.2018 r. — k. 59-60,
korespondencja stron z maja 2018 r. — k. 61-65, dokumentacja z obserwacji z 23.05.2018 r. — k. 79-86, dokumenty
z obserwacji z 22.05.2019 . — k. 95-102, zeznania $§wiadkéw (protokoét skrocony): L. S. — k. 141v-142, M. W. (1) — k.
142, M. W. (2) — k. 142v, M. Z. — k. 142v-143, A. A. (1) — k. 143, K. N. — k. 143-143v, J. R. — k. 143v-144

Sad zwazyl, co nastepuje:

Sad dokonat ustalen faktycznych w o oparciu caloksztalt zgromadzonego materialu dowodowego z akt sprawy, akt
osobowych powoda oraz akt IV P 63/171 IV P 55/18 Sadu Rejonowego w Swieciu. Sad uznat za wiarygodne w caloéci
dokumenty zebrane w toku postepowania, ktore nie budzily watpliwo$ci Sadu, co do ich zgodnoéci z rzeczywistym
stanem rzeczy. Nalezy podkresli¢, ze zadna ze stron nie zakwestionowala wiarygodnosci tych §rodkéw dowodowych.
Ponadto ustalajac stan faktyczny sprawy Sad oparl sie na zeznaniach §wiadkow A. A. (1), M. G., K. N,,J. R, L. S,,
M. W. (2), M. W. (1), M. Z. oraz dowodzie z przestluchania stron — powoda oraz wystepujacego za pozwana szkole
dyrektora I. W.. Dowdd z zeznan powyzszych $wiadkéw sad ocenil, jako wiarygodny. Twierdzenia §wiadkow oraz I.
W. byly jasne, spojne, logiczne i konkretne, a nadto korelowaly z dowodami w postaci dokumentow, dlatego Sad nie
znalazl podstaw by odmoéwi¢ im waloru wiarygodno$ci.

Twierdzeniom powoda z kolei Sad przyznal walor wiarygodnosci jedynie w zakresie, w ktérym byly one spdjne z
pozostalym zebranym w sprawie materialem dowodowym. Nie potwierdzily sie nadto podnoszone przez powoda
okoliczno$ci stosowania wobec niego mobbingu. Zaden z zawnioskowanych w sprawie $wiadkéw, nawet tych
zawnioskowanych przez strone powodowa, nie potwierdzil tego, iz powo6d byt izolowany, ponizany oraz odmiennie od
pozostalych pracownikow traktowany. Nie mozna bylo takze da¢ wiary twierdzeniom, ze w rozmowie z dyrektorem
otrzymywal od niego pogrézki, a jego dzialania nastawione byly na szkalowanie jego osoby i psucie mu opinii.
Twierdzenia powoda w tym zakresie byly odosobnione i w ocenie Sadu stanowily jego subiektywne przekonanie o
byciu odizolowanym oraz o wrogim nastawieniu innych nauczycieli do swojej osoby. Do tego powdd sam wskazal, ze
podjal decyzje o odizolowaniu sie od grona pedagogicznego i unikaniu kontaktu z pozostalymi nauczycielami. Ponadto
jego twierdzenia nie znalazly swojego odzwierciedlenia w pozostalym materiale dowodowym. Przy tym nalezy zwrocié
uwage na korelujace z zeznaniami powoda zeznania jego matki — L. S., ktéra moglaby potwierdzi¢ rzekome grozby
I. W., ze powdd nie dostanie pracy na terenie powiatu (...), a kontakt z powodem nie bedzie mile widziany w gronie
pedagogicznym. Jednakze nie byla ona §wiadkiem przedmiotowych zdarzen, a wiedze o nich powziela od syna, co
w ocenie Sadu nie pozostaje bez wplywu na walor wiarygodnosci tych zeznan i o ile rzeczywiScie mogta mie¢ ona
subiektywne przekonanie, ze moéwi prawde, to spostrzezenia te pozostaja pochodng twierdzen powoda i w tym zakresie
nie mogly zosta¢ uznane za wiarygodne.

W zwiazku z takimi ustaleniami, ktore rozwiniete zostana w dalszej czeéci uzasadnienia, Sad pominal dowéd z opinii
bieglego sadowego na okoliczno$é oceny rozstroju zdrowia powoda, poniewaz mobbing w ocenie Sadu w niniejszym
sprawie nie zaistnial. Nie jest bowiem konieczne dokonywanie ustalen w zakresie wplywu dzialan mobberéw na
zdrowie pracownika w sytuacji, gdy ze stanu faktycznego sprawy nie wynikalo, aby w ogoble mial miejsce mobbing.
W pierwszej kolejnosci nalezy, bowiem ustali¢ istnienie samego mobbingu, aby mozna bylo prowadzi¢ postepowanie
dowodowe w kierunku ustalenia jego skutkow (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 12 czerwca 2018 r., 111
PK 98/17, L.).

Oceniajac material dowodowy Sad kierowat sie zasadami logiki i do§wiadczenia zyciowego.

Przechodzac zatem do rozwazenia kwestii zasadniczej Sad w pierwszej kolejnosci pragnie wskazaé, iz zgodnie z
obowigzujacym Kodeksem pracy do obowigzkéw pracodawcy nalezy przeciwdzialanie mobbingowi (art. 942 § 1

k.p.). Wedlug ustawowej definicji zawartej w art. 943 § 2 k.p mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu



ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspdlpracownikéw. Natomiast
pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem
zado$éuczynienia pienieznego za doznang krzywde (§ 3).

Dokonujac wykladni powyzszej regulacji przyjaé nalezy, ze mobbing to pewien rodzaj terroru psychicznego
stosowanego przez jedna lub kilka oso6b przewaznie przeciwko jednej osobie. Odpowiedzialno$é za stosowanie
mobbingu spoczywa natomiast zawsze na pracodawcy, choéby nie byl osobiscie zaangazowany w stosowanie
mobbingu, a nawet nie orientowatl sie, iz mobbing jest stosowany wobec pracownikéw u niego zatrudnionych. Rzecza
pracodawcy i w jego dobrze pojetym interesie jest bowiem stworzenie mechanizmoéw zapobiegajacych mobbingowi. Za
brak odpowiednich dzialaii w tym zakresie pracodawca moze ponie$¢ odpowiedzialno$¢ w postaci zadoSéuczynienia
lub odszkodowania naleznego pracownikowi.

W $wietle poczynionych ustalen faktycznych, stwierdzi¢ nalezalo, iz pow6d dochodzac zado$éuczynienia pienieznego
w zwigzku z mobbingiem, nie wykazal ustawowych przeslanek okreélonych w art. 942 § 3 k.p., przedstawiajac jedynie
subiektywne przekonanie o stusznoS$ci swoich racji, ktére nie znalazly potwierdzenia w postepowaniu dowodowym.
W przedmiotowej sprawie Sad przestuchal §wiadkéw, z ktérych zaden nie potwierdzil stawianych przez powoda w
pozwie zarzutow. Swiadkowie, nawet powolani przez powoda zeznawali, ze nigdy nie slyszeli, aby powdd byt gorzej
traktowany od innych pracownikow.

Tymeczasem przepis 94° k.p. odnosi sie do uzewnetrznionych aktéw (zachowan), ktére musza obiektywnie zaistnie¢,
aby powigzane z subiektywnymi odczuciami pracownika zlozyly sie na zjawisko mobbingu. W niniejszej sprawie
takich uzewnetrznionych aktow zabraklo. Samo za$ poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i
zachowania maja charakter mobbingu nie sg wystarczajgcq podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiScie on wystepuje.
Ocena, czy nastapilo nekanie i zastraszenie pracownika oraz, czy dzialania te mogly miec¢ na celu, lub doprowadzilty
do zanizonej oceny jego przydatnoéci zawodowej, do jego ponizania, oSmieszania, izolacji, badZz wyeliminowania
z zespolu pracownikéw, musi opieraé sie na obiektywnych kryteriach (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca
2002 r., IT PK 303/11, Legalis). Kryteria te za$ wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywisto$ci, prowadzacego
do wlaéciwej oceny intencji drugiej osoby w okre$lonych relacjach spolecznych. Zatem jesli pracownik postrzega
okres$lone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie tego stanowiska zalezy od obiektywnej oceny tych przejawow
zachowania w kontekécie ujawnionych okolicznoéci faktycznych (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 listopada
2008 r., IT PK 88/08, OSNAPiUS 2010 nr 9-10, poz. 114, str. 388). Trafnie wskazuje sie w orzecznictwie, iz
nie mozna moéwi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli przelozony nie ma na celu ponizenia
pracownika, a jedynie zapewnienie prawidlowej organizacji pracy. Pojecie mobbingu nie obejmuje, bowiem zachowan
pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikaja
z umownego podporzadkowania, w szczeg6lnosci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy
przez pracownikow, choé oczywiscie, w zakresie swoich dyrektywnych uprawnien, powinien powstrzymaé sie od
zachowan, ktére moga narusza¢ godno$é pracownicza (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r., IT PK
166/14, Lex nr 1712815). Stosowanie przez pracodawce mobbingu moze bowiem polegaé na podejmowaniu dziatan w
granicach jego ustawowych uprawnien (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP
2006 nr 21-22, poz. 321).

W realiach faktycznych rozpatrywanej sprawy zadnych zachowan ze strony przelozonego, naruszajacych godnoséc
powoda nie sposob bylo stwierdzi¢. Nie budzi zdaniem Sadu watpliwoSci, iz pomiedzy powodem a dyrektorem
pozwanej szkolty — I. W. doszlo do konfliktu na tle warunkéw zatrudnienia powoda w szkole. Przyczyny zlych relacji
pomiedzy nimi nalezalo upatrywa¢ w zatrudnieniu na rok szkolny 2016/2017 D. K. — nowego nauczyciela, ktory
mial zbiezne z powodem przygotowanie do nauczania wychowania fizycznego oraz edukacji dla bezpieczenstwa.
Decyzja dyrektora, w zwigzku ze stabymi wynikami w nauczaniu przez powoda edukacji dla bezpieczenistwa godziny
edukacyjne tego przedmiotu przeznaczono dla D. K. — nowo zatrudnionego nauczyciela, ktory mial zbiezne w tym
zakresie przygotowanie do nauczania tego przedmiotu. Ponadto w zwigzku z zastrzezeniami do przeprowadzanych
przez powoda lekcji oraz innej jego dzialalnosci w szkole dyrektor podjat decyzje o zwolnieniu powoda kosztem D.



K., ktéry w ocenie przelozonego byl nauczycielem lepszym, bardziej perspektywicznym. Dla znaczenia niniejszego
procesu nie mozna wiec bagatelizowaé wydanych przez Sad Rejonowy w Swieciu orzeczen z dnia 18 wrzeénia 2017
r. oraz z dnia 25 wrze$nia 2018 r. i wyroku Sadu Okregowego w Bydgoszczy z dnia 4 kwietnia 2019 r. oddalajacego
apelacje pozwanego, na mocy, ktérych powdd zostat przywrécony do pracy. Nie kwestionujac ustalen sadéw pracy
wskazanych w powyzszych wyrokach nalezy zwrdcié uwage, iz mogly one zaogni¢ konflikt pomiedzy powodem
i dyrektorem szkoly. O ile sytuacje zwigzane, jak sie ostatecznie okazalo z dwukrotnym niezgodnym z prawem
wypowiedzeniem powodowi umowy o prace, co w istocie moglo wplynaé¢ na relacje w calym zespole nauczycielskim,
to zdaniem Sadu dzialania przelozonego powoda nie mialy charakteru nekania i dreczenia badz zastraszania, nie
naruszaly zasad wspolzycia spolecznego i przyjetych norm postepowania. Wynikaly z egzekwowania obowigzkéw
pracowniczych, a podejmowane byly w graniach przewidzianych prawem. Wbrew subiektywnemu odczuciu powoda
dzialaniom podejmowanym przez dyrektora W. (w ustalonym stanie faktycznym) nie mozna przypisa¢ motywu, jaki
przy$wieca dzialaniom i zachowaniom mobbingowym nakierowanym na wywolanie u pracownika zanizonej oceny
przydatnosci zawodowej. Wydawanie przy tym przez pracodawce zgodnych z prawem polecen dotyczacych pracy co
do zasady nie stanowi naruszenia godnosci (d6br osobistych) pracownika, nieréwnego traktowania lub dyskryminacji,
czy mobbingu (tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006/21-22/321; por.
takze wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 stycznia 2013 r., III APa 29/12, Lex nr 1282545). Mobbing, choé
jest patologia w procesie pracy, majaca swe roéznorodne zrédla i przejawy, nie moze by¢ utozsamiany ze wszystkimi
konfliktami w miejscu pracy, generujacymi napiecia i dzialajacymi na pracownikoéw (wyrok Sadu Apelacyjnego w
Lodzi z dnia 4 wrze$nia 2012 r. III APa 20/12). Podzieli¢ takze nalezy stwierdzenie Sadu Apelacyjnego w Gdansku
wyrazone w wyroku z dnia 4 lipca 2013 r. (IIT APa 12/13), ze mobbing to co$ wiecej niz tylko zla atmosfera w pracy,
okazjonalne niesprawiedliwe traktowanie, czy zlosliwa plotka.

Warto rowniez podnie$¢, ze wyroku z dnia 20 marca 2007 r. (IT PK 221/06, MoPr 2007 nr 7, str. 336) Sad Najwyzszy
zwazyl, iz towarzyszaca zwolnieniom z pracy atmosfera napiecia psychicznego poéroéd czlonkéw zalogi nie jest
uwazana za mobbing. Podzielajac powyzszy poglad Sadu Najwyzszego Sad pragnie dodaé, ze w niniejszej sprawie, to
roéwniez ze strony powoda udzielala sie atmosfera niecheci do dyrektora szkoly oraz pozostalych nauczycieli, w tym
w szczeg6lnosci D. K., bedacego w oczach P. S. jego rywalem i osoba — moéwiac oglednie — zabierajaca mu prace.
Z zeznan $wiadkow bedacych nauczycielami pozwanej szkoly (co nie mialo jednakze wplywu na ich wiarygodnos$é)
wynikato natomiast, ze powdd jest osoba nerwowa oraz impulsywna, wprowadzajaca ,negatywng energie”. Nie mozna
tez pomina¢ twierdzen $wiadka L. S. — matki powoda, ktora rowniez wskazywala na jego wybuchy zlo$ci, szczegolnie
te zwigzane z wypowiedzeniem umowy o prace. Z kolei przedlozone przez strone pozwang dokumenty dotyczace
ustalenia terminéw obserwacji zaje¢ powoda, omdéwienia ich efektéw oraz innych kwestii dotyczacych jego pracy
w szkole w istocie wskazuja na problemy ze wspolpraca powoda z dyrekcja szkoly. Nie mozna bagatelizowaé tego,
ze obie strony w tym zakresie wykazywaly sie zla wola, jednakze patrzgc na caloksztalt okolicznoéci faktycznych
i zachowanie samego powoda nalezy skonstatowaé stwierdzeniem, iz to roéwniez z jego strony uwidacznialy sie
negatywne zachowania i byl rownorzedng strong w opisywanym konflikcie, a zatem jego postawa nie zasluguje na
ochrone prawna.

Istotnym w sprawie pozostaje takze, iz to pracownik musi wykazaé rozstr6j zdrowia pozostajacy w przyczynowym
zwigzku z zaistnialym mobbingiem, co samo wskazuje na bezprawno$¢ zachowania pracodawcy polegajaca
na nieprzeciwdzialaniu (niezapobiezeniu) mobbingowi, bez koniecznoSci réwnoczesnego dowodzenia, iz owa
bezprawno$¢ moze by¢ — wobec samego pracodawcy, badz oséb kierujacych jego zakladem pracy — przedmiotem
zarzutu na plaszczyznie subiektywnej. Pracownik jest rowniez obowiazany do przytoczenia faktéw wskazujacych na
mobbing i obciaza go przy tym ciezar ich udowodnienia (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 6 grudnia 2005 r.,
ITI PK 94/05, PiZS 2006/7/35 oraz z dnia 5 grudnia 2006 r., IT PK 112/06, OSNP 2008/1-2/12). W zakresie zarzutu
mobbingu stawianego pracodawcy, podobnie jak przy zarzucie dzialan dyskryminujgcych wobec pracownika, na
nim spoczywa, wiec obowiazek dowodowy w zakresie wskazania okolicznoSci, ktore uzasadnialyby roszczenia oparte
na tych zarzutach. Dopiero wykazanie przez pracownika tych okoliczno$ci pozwala na przerzucenie na pracodawce
obowiagzku przeprowadzenia dowodu przeciwnego (zob. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 1., 11
PK 33/05, PiZS 2006/7/35, a takze wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., | PK103/05 1 z dnia 20 marca



2007 r., IT PK 221/06; a takze: A. Abramowska , Prawna regulacja mobbingu, M.P.Pr. 2004/7/180; H. Szewczyk ,
Prawna ochrona przed mobbingiem w pracy, k.p. Publ. 2006/2/253). Zgodnie z og6lnymi regutami rozktadu ciezaru
dowodzenia (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) ciezar dowodu w zakresie wykazania tych przestanek spoczywa na
pracowniku (por. takze wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 paZdziernika 2007 r., II PK 31/07, Lex nr 328055). Dopiero
wykazanie przez pracownika takich okoliczno$ci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku przeprowadzenia
dowodu przeciwnego (por. postanowienie Sagdu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r., II PK 33/05, Lex nr 184961;
wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 6 grudnia 2005 r., III PK 94/05, Lex nr 184959 i z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK
31/07, Lexnr 328055). Takich okoliczno$ci powod w toku postepowania nie wykazal, a przeprowadzone postepowanie
dowodowe wykazalo okolicznoéci wrecz przeciwne, a w konsekwencji powddztwo w tym zakresie zastugiwalo na
oddalenie.

W zwiazku z tym, ze podstawa kolejnego z roszczen powoda bylo naruszenie przez pozwanego zasady réwnego
traktowania w zakresie rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia i wynagradzania. Okolicznosci te
podniesione na rozprawie w dniu 4 marca 2020 r. przez pelnomocnika powoda. Wskazano wowczas, ze to wzgledy
polityczne i fakt bycia przez powoda osoba ,z zewnatrz” powodowaly jego niesprawiedliwe traktowanie wzgledem
pozostalych nauczycieli, w tym w szczegblnosci D. K..

Zwazy¢ zatem nalezalo, iz zgodnie z trescig 183 k.p., pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczego6lnosci bez wzgledu na pleé¢, wiek, niepelnosprawno$c, rase, religie, narodowosé,
przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub

posrednio, z przyczyn okre§lonych w § 1. Zgodnie z treScig art. 183P§ 1 k.p. za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie rdznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub

kilku przyczyn okre§lonych w art. 183 § 1, ktérego skutkiem jest w szczeg6lnoéci odmowa nawigzania lub rozwigzanie
stosunku pracy. Przepis § 2 punkt 4) cytowanego artykulu stanowi jednakze, ze zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu réznicowania
sytuacji pracownika, polegajace na stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i
zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek. Naruszeniem zakazu
dyskryminacji jest r6znicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z powodéw uwazanych za dyskryminujace,
jezeli jego skutkiem jest miedzy innymi rozwigzanie stosunku pracy, chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie

obiektywnymi powodami (art. 183" § 1 pkt. 1 k.p.).

Naruszenie przez pracodawce zasady niedyskryminacji wobec okreSlonej osoby rodzi po jej stronie prawo do
odszkodowania w wysokoS$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalone na podstawie odrebnych
przepisow (art. 1834 k.p.). Funkcja tego $wiadczenia jest miedzy innymi wyréwnanie szkody majatkowej i szkody na
osobie pracownika, wobec ktérego pracodawca dopuscit sie dyskryminacji, co pozwala réwniez na pelne wyréwnanie

szkody spowodowanej rozwigzaniem stosunku pracy, jako nastepstwa naruszenia zasady rownego traktowania w

zatrudnieniu (art. 183" § 1 pkt 1 k.p.). W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze zasada niedyskryminacji
jest kwalifikowang postacig nier6wnego traktowania pracownikéw i oznacza niedopuszczalne réznicowanie sytuacji
prawnej w sferze zatrudnienia wedlug negatywnych i zakazanych przez ustawe kryteriéw. Oznacza to a contrario, ze
nie stanowi dyskryminacji réznicowanie praw pracownikéw ze wzgledu na kryteria nieuwazane za dyskryminujace
(por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 2008 r., I PK 259/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 256).

Wobec powyzszego Kodeks pracy zezwala na pewne odstepstwa od zasady rownego traktowania. Jednym z nich, sa
obiektywne kryteria, ktérymi moze kierowaé sie pracodawca. W przypadku zastosowania obiektywnego kryterium
pracodawca jest zwolniony z obowiazku przestrzegania zasady rownego traktowania. W szczego6lnoSci pracodawca



moze traktowaé pracownikow w rézny sposob ze wzgledu na ich staz pracy. Podstawowa, niekwestionowana zasada
jest, ze kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia sposrdd wszystkich pracownikow zatrudnionych, ktérych
dotyczyly przyczyny zmuszajace pracodawce do redukceji, winny by¢ obiektywne, rowne i sprawiedliwe. Podstawowym
za$ kryterium jest przydatno$¢ pracownika do pracy. Innymi slowy, pracodawca nie ma nieograniczonej
swobody doboru pracownikéw do zwolnienia, a jego uznaniowe dzialania moga narusza¢ w szczego6lnosci zasade

niedyskryminacji (art. 113 k.p.) oraz rébwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 183 k.p.). W judykaturze utrwalony
jest poglad, ze o przydatnosci pracownika do pracy §wiadcza w szczegolnosci takie kryteria, jak: wyksztalcenie, staz
pracy ogoélny i zakladowy, dotychczasowy (nienaganny) przebieg pracy, a takze dyspozycyjnosé, tj. mozliwo$¢ liczenia
nie tylko na obecno$¢é pracownika w przewidzianym dla niego, a takze — w razie potrzeby — ponadnormatywnym
czasie pracy (vide wyroki Sagdu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 1999 r., I PKN 417/99, OSNAPiUS 2001, nr 8,
poz. 273 oraz z dnia 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/2000, OSNAPiUS 2002, nr 18, poz. 433). W konsekwencji
majac na celu zatrzymanie jak najbardziej warto$ciowych pracownikow, pracodawca moze uwzglednié takie kryteria,
jak m.in. dotychczasowy staz pracy, posiadane umiejetnosci i kwalifikacje zawodowe, poziom wyksztalcenia,
dotychczasowy stosunek do obowigzkéw stuzbowych, zdolno$ci do wspoldziatania w zespole oraz liczbe nieobecnosci
z powodu choroby. Skoro bowiem za dyskryminacje w zatrudnieniu uwaza sie niedopuszczalne réznicowanie sytuacji
prawnej pracownikow wedlug negatywnych i zakazanych kryteriéw, natomiast nie stanowi dyskryminacji nieréwnoéc
niepodyktowana przyczynami uznanymi za dyskryminujgce, nawet, jezeli pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie

zasady réwnego traktowania (réwnych praw) pracownikéw, okre§lonej w art. 11° k.p., w ocenie Sadu a contrario
oznacza to, ze nie wziecie pod uwage przez pracodawce wszystkich — powszechnie uznawanych za obiektywne —
kryteriéw oceny pracownika — prowadzi do dyskryminacji tego pracownika.

Podkreslenia wymaga to, iz przepis art. 183 § 1 k.p. zmienia rozklad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c.
(stosowany odpowiednio na mocy odeslania z art. 300 k.p.), wedlug ktérego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na
osobie, ktora z tego faktu wywodzi skutki prawne. Art. 183°§1 k.p. zwalnia pracownika z konieczno$ci udowodnienia
jego dyskryminacji, przerzucajac ten obowiazek na pracodawce, ktory cheac sie uwolni¢ od odpowiedzialno$ci, musi
udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika. Wedlug Sadu Najwyzszego (postanowienie z dnia 24 maja 2005 r.,
IT PK 33/05, Legalis) pracownik dochodzacy odszkodowania z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania musi
najpierw wykaza¢, ze byt w zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero nastepnie pracodawce obciaza przeprowadzenie
dowodu potwierdzajacego, ze przy réznicowaniu pracownikoéw kierowat sie obiektywnymi przestankami (zob. wyrok

Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160).

Zgodnie z art. 18%* § 1 k.p. dyskryminacja ma zawsze swoja przyczyne w postaci okreslonych prawnie okolicznosci
osobistych dotyczacych pracownika. Nalezg do nich ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasa, religia, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a takze
na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. W

orzecznictwie zwraca sie uwage, ze dyskryminacja w odrdznieniu od "zwyklego" nieréwnego traktowania (art. 11°
k.p.), oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jaka$ jego ceche lub wlasciwo$éé, okreslong w Kodeksie
pracy, jako przyczyna dyskryminacji. Negatywne wyroznienie dyskryminacji, jako kwalifikowanej postaci nier6wnego
traktowania stuzy przeciwdzialaniu najbardziej nagannym spolecznie i szkodliwym przejawom tego zjawiska. Przepisy
Kodeksu pracy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu nie majg zastosowania w przypadkach
nier6wnego traktowania niespowodowanego przyczyna uznang za podstawe dyskryminacji. Jesli zatem pracownik
zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepisow
o robwnym traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien wskazaé przyczyne, ze wzgledu, na ktéra dopuszczono sie wobec
niego aktu dyskryminacji, oraz okolicznoéci dowodzace nier6wnego traktowania z tej przyczyny (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2007 r., II PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36). W sporach, w ktérych pracownik
wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji, powinien przedstawi¢ przed
sadem fakty, z ktorych mozna wyprowadzi¢ domniemanie bezpoéredniej lub posredniej dyskryminacji, a wéwczas
na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy roéznicowaniu sytuacji pracownikdéw kierowal sie obiektywnymi
przestankami (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r., IT PK 33/05, LEX nr 184961; z dnia 9 czerwca



2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007 nr 11-12, poz. 160 oraz z dnia 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8,
poz. 98). Uzasadnienie zarzutu dyskryminacji nie moze by¢ ogolnikowe, twierdzenia powoda powinny nawigzywaé do
okoliczno$ci wskazanych przez pracodawce, jako wzgledy, ktorymi sie kierowal réznicujac pracownikow (art. 183081
in fine k.p. — wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 stycznia 2008 r., I PK 188/07, Legalis).

Jak wyzej wskazano, w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia wobec niego zakazu
dyskryminacji, spoczywa na nim obowiazek przytoczenia takich okoliczno$ci faktycznych, ktére uprawdopodobnia nie
tylko to, ze jest lub byt wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub

jednakowej wartoSci (art. 18%° § 1w zw. zart. 18%°§ 1 pkt. 2 k.p.), ale i to, ze to zréznicowanie spowodowane jest lub

bylo niedozwolong przyczyna (art. 18% §1 pkt 2 w zw. z art. 183? § 1 k.p.). Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu
tych okoliczno$ci na pracodawce przechodzi ciezar wykazania (udowodnienia), ze to nieré6wne traktowanie — jezeli
faktycznie nastgpilo — bylo obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikalo z przyczyn pozwalajacych na przypisanie
mu dzialania dyskryminujacego pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r. II PK 82/12).
Oczywistym jest, ze to na stronie powodowej spoczywal ciezar uprawdopodobnienia dyskryminacji stosowanej przez
pracodawce w trakcie zatrudnienia oraz okolicznoSci wskazujace na to, ze pracodawca réznicujgc pracownikow
stosowal niedozwolone kryterium wzgledem powoda

Zdaniem Sadu material dowodowy zebrany w sprawie nie dal podstaw do uznania, iz rozwigzanie stosunku pracy,
warunki zatrudnienia i wynagradzania powoda byly spowodowane kryterium dyskryminujacym przez pracodawce.
Okoliczno$ci takich powod w toku postepowania w zaden spos6b nie wykazal i nie uprawdopodobnil, a zatem ciezar
dowodu okoliczno$ci odmiennych faktycznie nie przerzucil sie na strone przeciwna. Powdd upatrywal przejawdw
dyskryminacji w zr6znicowaniu jego sytuacji zawodowej wzgledem pozostalych nauczycieli oraz faworyzowaniu przez
dyrektora szkoly innego nauczyciela — D. K. w zakresie przydzielania godzin edukacyjnych w roku szkolnym, jednakze
nie potrafil wyrazi¢, jakie niedozwolone kryterium dyskryminacyjne zastosowala strona pozwana.

Zdaniem tego Sadu do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojsé tylko wtedy, gdy zr6znicowanie
sytuacji pracownikéw wynika wylacznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe kryterium.
Oznacza to réwnocze$nie, ze nie stanowi dyskryminacji zr6znicowanie praw pracownikéw ze wzgledu na cechujace ich
odmiennosci nieuwazane za dyskryminujace. Jezeli pracownik nie potrafi uprawdopodobnic¢ nier6wnego traktowania
(np. przez poréwnanie swojej sytuacji do sytuacji innych pracownikéw) ani nie podaje (nie powoluje) jakiegokolwiek
niedozwolonego kryterium, jako przyczyny nieréwnego traktowania, to nie jest mozliwe przyjecie, ze dyskryminacja
rzeczywiécie miala miejsce.

W ocenie Sadu podane przez pelnomocnika powoda kryterium, ze powdd byt ,osoba z zewnatrz” oraz rzekome
wzgledy polityczne nie znajduja zadnego chociazby najmniejszego potwierdzenia w materiale dowodowym sprawy.
Brak wskazania i wykazania kryterium dyskryminacyjnego juz samo w sobie powoduje, iz powbddztwo w tym
zakresie nie moglo zosta¢ uwzglednione. Nadmieni¢ warto, ze nawet w odmiennym przypadku i uznaniu, ze doszlo
do uprawdopodobnienia przez powoda dyskryminacji, to argumenty stawiane przez strone pozwana wskazuja na
obiektywne kryterium rozrbznienia sytuacji zawodowej P. S. i D. K.. Ten drugi w ocenie dyrektora przejawial
wieksze zaangazowanie oraz predyspozycje do pelnienia swoich obowigzkéw, jako nauczyciel wychowania fizycznego
i edukacji dla bezpieczenstwa, ponadto posiadal wiecej indywidualnych osiggnie¢ edukacyjnych, a do jego pracy nie
bylo tak wielu zastrzezen, jak do pracy powoda. Argumenty te zdaniem Sadu sa przekonujace, ponadto znajduje to
potwierdzenie w materiale dowodowym. Wobec tego i w tym zakresie pow6dztwo nie okazalo sie zasadne.

Odnoszac sie natomiast do kwestii podniesionej przez powoda w pozwie i zadania zaplaty odszkodowania w
kwocie 12 098,95 7l jako kompensacji szkody doznanej na skutek dwukrotnego wypowiedzenia przez pozwanego
umowy o prace i utraconych przez powoda w tym czasie zarobkow, wskazaé nalezy, iz mozliwo$¢ dochodzenia
roszczenn kompensacyjnych za bezprawne rozwigzanie umowy o prace znajduje oparcie w przepisach kodeksu
cywilnego, co znajduje potwierdzenie w orzecznictwie. W wyroku z dnia 1 marca 2018 r. (III PK 18/17, OSP
2019 nr 5, poz. 51, str. 87) Sad Najwyzszy wskazal, ze przyjecie, iz roszczenia z art. 45 i nast. k.p. oraz art.



56 i nast. k.p. wyczerpuja problematyke kontraktowej odpowiedzialnoéci odszkodowawczej pracodawcy z racji
niezgodnego z przepisami rozwigzania umowy o prace za lub bez wypowiedzenia, przemawia za wylaczeniem
mozliwo$¢ stosowania z mocy art. 300 k.p. przepisow Kodeksu cywilnego normujacych odpowiedzialnoé¢ za
niewykonanie zobowigzan umownych (art. 471 i nast. k.c.) dla dochodzenia przez zwolnionego pracownika
naprawienia dalszej szkody. Jednakze, przyjeta kwalifikacja niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace za lub
bez wypowiedzenia jako nienalezytego wykonania zobowigzania, nie wylacza dalszych roszczen odszkodowawczych
pracownika opartych na przepisach Kodeksu cywilnego regulujacych czyny niedozwolone. W wyroku tym wskazano
réwniez na przestanki, jakie pracownik musi wykaza¢, aby bylo mozliwe przyjecie odpowiedzialnoéci deliktowe;j
pracodawcy. Przyjecie odpowiedzialno$ci deliktowej pracodawcy za wadliwe rozwigzanie stosunku zatrudnienia
wymagaloby wykazania wszystkich przeslanek cywilnej odpowiedzialno$ci odszkodowawczej, w szczegdlnosci szkody,
bezprawnego i zawinionego dzialania lub zaniechania osoby odpowiedzialnej za szkode oraz normalnego zwiazku
przyczynowego pomiedzy tym dzialaniem lub zaniechaniem a powstaniem szkody. Natomiast w ocenie Sadu
Najwyzszego, wyrazonej w wyroku z dnia 18 sierpnia 2010 r. (Il PK 28/10, OSNAPiUS 2012 nr 23-24, poz. 296, str.
995), ktory Sad orzekajacy w niniejszej sprawie w calo$ci podziela, nalezy przyjaé, ze wlasciwa podstawa cywilnej
uzupehiajgcej odpowiedzialnoSci odszkodowawczej pracodawcy jest odpowiedzialno$é deliktowa. Nie przekonuje
bowiem uzasadnienie odpowiedzialnosci kontraktowej oparte na zalozeniu, ze istnieje odrebny obowiazek pracodawcy
wynikajacy ze stosunku pracy w postaci nierozwigzywania umoéw o prace sprzecznie z prawem. Sformulowane
zostalo rowniez stanowisko, ze podstawa dochodzenia roszczen odszkodowawczych moze by¢ jedynie art. 415 k.c.,
poniewaz odpowiedzialno$é kontraktowa zostala unormowana przez Kodeks pracy ( M. Gersdorf , Otwarte drzwi dla
odpowiedzialno$ci cywilnej pracodawcy za wadliwe zwolnienie pracownika - i co dalej, PiZS 2008 nr 1).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze w odniesieniu do przestanki winy, w zakresie jej elementu
okreSlanego jako wina subiektywna, art. 415 k.c. nie roznicuje wprawdzie odpowiedzialno$ci w zaleznoSci od
rodzaju (stopnia) winy (odpowiedzialnoé¢ te uzasadnia nawet brak nalezytej starannosci), jednak w przypadku
odpowiedzialnoS$ci pracodawcy z tytulu wyrzadzenia szkody przez sprzeczne z prawem rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia odpowiedzialno$é te uzasadnia (przy spelnieniu pozostalych przestanek) jedynie dziatanie pracodawcy
polegajace na zamierzonym (umys$lnym) naruszeniu przepis6w o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z 28 stycznia 2009 r., I PK 135/08, OSNP 2010 nr 15-16, poz. 188).

Dalej zwazyl Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyzej cytowanego orzeczenia z dnia 18 sierpnia 2010 r., iz przyjecie
ograniczenia postaci winy pracodawcy do winy umys$lnej mieéci sie w okre§lonych w art. 300 k.p. zasadach
stosowania do stosunku pracy w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy przepiséw Kodeksu cywilnego.
W orzecznictwie i pi$miennictwie prawa pracy powszechnie przyjmuje sie, ze odpowiednie stosowanie przepiséw
Kodeksu cywilnego oznacza, miedzy innymi, dopuszczalnoé¢ ich modyfikowania ze wzgledu na szczego6lne wlasciwosci
stosunku pracy. Sad Najwyzszy wskazal roéwniez, ze odszkodowanie z k.p. zawiera w sobie réwniez elementy
kompensaty szkody poniesionej przez pracownika w zwiazku z utrata pracy. Skoro tak, to odpowiedzialnosé
wykraczajaca poza te granice musi znajdowaé uzasadnienie w szczegbdlnie nagannym zachowaniu pracodawcy,
polegajacym na rozmys$lnym naruszeniu przez niego norm okreslajacych przeslanki rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia.

Zgodnie z ogbélnymi regulami rozkladu ciezaru dowodu, w przypadku odpowiedzialno$ci deliktowej, opartej
na art. 415 k.c., to na pracowniku cigzy obowigzek wykazania okoliczno$ci uzasadniajacych odpowiedzialno$é
odszkodowawcza pracodawcy z tytulu wyrzadzenia szkody przez sprzeczne z prawem rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia, a wiec poza przestanka winy, rowniez szkody i zwiazku przyczynowego miedzy zachowaniem
pracodawcy a szkoda. Sad Najwyzszy stanowczo podkreslil, iz podstawg prawna uzupeliajacej odpowiedzialno$ci
odszkodowawczej pracodawcy w razie rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia sa przepisy Kodeksu cywilnego
o odpowiedzialnoéci deliktowej (art. 415 k.c. w zwiagzku z art. 300 k.p). Odpowiedzialno$¢ taka uzasadnia (przy
spelieniu pozostalych przestanek) dzialanie pracodawcy polegajace na zamierzonym (umyS$lnym) naruszeniu
przepisdw o rozwiazaniu umowy o prace bez wypowiedzenia. Pracownik obowiazany jest wykaza¢ wszystkie przestanki



odpowiedzialno$ci pracodawcy wynikajace z art. 415 k.c., w tym umys$lno$¢ jego dzialania (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 28 stycznia 2009 r., I PK 135/08).

Warto réwniez wskaza¢ na wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 4 lutego 2013 r., (III APa 35/12), w
uzasadnieniu, ktérego wskazano, ze Sad Najwyzszy w wielu judykatach przedstawit wykladnie przepiséw dotyczacych
dochodzenia §wiadczen odszkodowawczych przez pracownika na podstawie Kodeksu cywilnego, wyznaczajac zakres
niezbednych ustalen i ocen w sporach o takie roszczenia. I tak, zgodnie z utrwalona juz linia orzecznicza,
podstawe prawng uzupelniajacej odpowiedzialnoSci odszkodowawczej pracodawcy w razie rozwigzania umowy o
prace bez wypowiedzenia stanowia przepisy o odpowiedzialnoéci deliktowej — art. 415 i nast. k.c. Nie uzasadnia
bowiem odpowiedzialno$ci kontraktowej zalozenie, ze istnieje jaki§ odrebny obowigzek pracodawcy w postaci
nierozwigzywania umow o prace sprzecznie z prawem (zob. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 28 stycznia 2009 r., I
PK 135/08, OSNP 2010/15-16/188; z dnia 18 sierpnia 2010 r., II PK 28/10, OSNP 2011/23-24/296; z dnia 1 kwietnia
2011 r., IT PK 238/10, Legalis; z dnia 23 listopada 2011 r., III PK 46/11, Legalis). Nadto pracownik udowodni¢
musi wszystkie przestanki tej odpowiedzialnoSci, a wiec bezprawno$¢, wine, szkode i zwiagzek przyczynowy, w tym
rozmiar szkody, przy czym odpowiedzialnoé¢ odszkodowawczg z deliktu uzasadnia dzialanie pracodawcy polegajace
na umyslnym naruszeniu przepiséw o rozwigzywaniu umow.

Podobnie orzekl Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 22 listopada 2012 r. (I PK 113/12, Legalis), iz w
odniesieniu do przestanki winy, art. 415 k.c. wprawdzie nie réznicuje odpowiedzialnoSci w zalezno$ci od rodzaju
(stopnia) winy, jednak w sprawie odpowiedzialno$ci pracodawcy z tytulu wyrzadzenia szkody przez sprzeczne z
prawem rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia odpowiedzialno$¢ te uzasadnia (przy spelieniu pozostalych
przestanek) dzialanie pracodawcy polegajace na zamierzonym (umy$lnym) naruszeniu przepisow o rozwigzaniu
stosunku pracy bez wypowiedzenia.

Mozliwoé¢ siegniecia po odszkodowanie z Kodeksu Cywilnego w przypadku wypowiedzenia dopuscil Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 9 pazdziernika 2012 r. (I PK 66/12, Legalis) z tym, ze nie moze uj$¢ uwadze, ze jezeli
wypowiedzenie umowy o prace ma stanowié delikt pracodawcy, to pracownika obcigza dow6d wykazania okolicznoSci
uzasadniajacych taka odpowiedzialno$é. Znaczenie ma woéwczas inna (szersza) bezprawno$¢ w zachowaniu
pracodawcy niz okre$lona w prawie pracy. Sad Najwyzszy dalej wskazal, iz odpowiedzialno$é deliktowa pracodawcy
(art. 415 k.c.) za rozwigzanie umowy o prace nie jest wykluczona, jednak zachodzi szereg dalszych uwarunkowan.
Przede wszystkim chodzi w niej o bezprawnosé¢ inna (szersza) niz okreSlona w Kodeksie pracy, gdyz wobec
samodzielnej i zasadniczo pelnej regulacji w prawie pracy dotyczacej rozwigzywania stosunku pracy (art. 300
k.p.), odpowiedzialnoé¢ deliktowa pracodawcy musi by¢é ujmowana, jako szczego6lnie wyjatkowa (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z 24 listopada 2010 r., IT PK 112/10 i powolane w nim orzecznictwo). Wart odnotowania jest fragment
uzasadnienia, iz: ,,procz bezprawnosci odpowiedzialno$¢ deliktowa wymaga tez winy i tu ze wzgledu na wyjatkowos$é
tej odpowiedzialnoS$ci przyjmuje sie, ze znaczenie ma dopiero kwalifikowany stopien winy (umy$lnej lub w postaci
razacego niedbalstwa), jako ze chodzi o celowe naruszenie prawa [...] zawinienie na gruncie art. 415 k.c. nie jest
tozsame z bezprawnoscia, zwlaszeza gdyby chodzilo tylko o naruszenie przepiséw o wypowiadaniu uméw o prace lub
o zasadno$¢ wypowiedzenia, gdyz to stanowi domene prawa pracy, ktérego naruszenie uzasadnia odpowiedzialno$¢
wedlug zasad w nim okreslonych, a zatem bez podstaw do stosowania odpowiedzialnoéci deliktowej.” Takze w wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 23 maja 2012 1. (I PK 193/11, Legalis) podkreslono, iz odpowiedzialno$¢ pracodawcy zgodnie
z art. 415 k.c. jest mozliwa jedynie w przypadku szczegblnie kwalifikowanego zachowania pracodawcy polegajacego
na zamierzonym (umyS$lnym) naruszeniu przepiséw o rozwigzywaniu umow o prace.

Reasumujgc powyzsza cze$¢ rozwazan mozna, zatem wskazac, ze istnieje mozliwoé¢ zadania odszkodowania z k.c.
tylko w razie ustalenia, iz pracodawca popelnil delikt, ktérego bezprawnos$é polega, na czym innym, niz naruszenie
przepisdbw prawa pracy. Okoliczno$ci niniejszej sprawy nie pozwalaja jednakze na oparcie odpowiedzialno$ci
pracodawcy na przepisach Kodeksu cywilnego (art. 415 i nast. k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

W niniejszej sprawie powod nie wykazal, by pozwana szkola w sposéb umy$lny naruszyla przepisy o rozwigzywaniu
stosunku pracy. Jak bowiem wynika natomiast z analizy akt spraw IV P 63/17 oraz IV P 55/18 rozstrzyganych przed



Sadem Rejonowym w Swieciu, w szczegdlnosci motywow, jakimi kierowat sie tamtejszy Sad przy wydawaniu orzeczen
przywracajacych powoda do pracy nie mozna bylo stwierdzi¢, iz dzialanie pozwanego bylo podyktowane checia
umy$lnego wyrzadzenia szkody powodowi. Stwierdzono jedynie, ze przyczyny wypowiedzenia umowy o prace byly
pozorne i nie byly rzeczywiste, a zatem zdaniem Sadu orzekajacego w tej sprawie nie stwierdzono zadnych przestanek,
ktére uzasadnialyby zasadzenie na rzecz powoda odszkodowania, tym bardziej, ze pozwana szkola kazdorazowo
po przywroéceniu P. S. do pracy wyplacila mu przystugujace zgodnie z Kodeksem pracy odszkodowanie za czas
pozostawania bez pracy.

Na podstawie materialu dowodowego zebranego w sprawie Sad uznat wszystkie podniesione przez strone powodowa
argumenty za chybione. Pow6d w zadnym aspekcie nie udowodnil swoich roszczen i w ocenie Sadu jego pow6dztwo
nie bylo zasadne.

Wobec powyzszego Sad w calosci oddalil powodztwo, jako nieudowodnione, o czym orzeczono w punkcie 1 sentencji
wyroku.

O kosztach procesu orzeczono w punkcie 2 wyroku z uwzglednieniem wyniku sprawy, ktoéra powdd przegral w calosci.
Zgodnie z treScia art. 98 §1 k.p.c. strona przegrywajaca zobowiazana jest zwroci¢ przeciwnikowi na jego zadanie
koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej obrony. Na koszty procesu, ktore ponidst pozwany skladato
sie wynagrodzenie ustanowionego w sprawie pelnomocnika, przy czym w przypadku niezlozenia przez niego spisu
kosztow przyjmuje sie z tego tytulu stawki minimalnego wynagrodzenia za czynnoSci podjete w danej sprawie (art. 98
§ 3 k.p.c.). Dlatego tez wysoko$¢ przyznanych pozwanym kosztoéw zastepstwa procesowego Sad ustalil na podstawie
§ 2 pkt 5 w zw. z § 9 ust. 1 pkt 2 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwos$ci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie
oplat za czynno$ci radcdw prawnych (Dz. U. z 2015 r. poz. 1804).

Natomiast o kosztach sagdowych orzeczono w punkcie 3 wyroku na podstawie art. 97 ustawy z dnia 28 lipca 2005
r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych (tekst jedn. Dz. U. z 2010 r. Nr 90 poz. 594 z zm.) oraz stosowanego
odpowiednio art. 113 ust 1 w zw. z art. 98 k.p.c. Powdd, jako pracownik byl z mocy prawa zwolniony od ponoszenia
kosztoéw sadowych (art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach), natomiast jego powddztwo zostalo w caloSci oddalone,
a zatem w tej sytuacji brak jest podstaw do obciazania ktorejkolwiek ze stron tymi kosztami, ktére musial ponie$é
Skarb Panstwa.

SSR Katarzyna Blazejowska



