Sygn. akt V Pa 50/20

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 19 lutego 2021.

Sad Okregowy — Sad Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w Piotrkowie Trybunalskim,
Wydziatl V w skladzie:

Przewodniczacy: Sedzia Agnieszka Lezanska

Sedziowie: Sedzia Beata Lapinska, Sedzia Urszula Sipinska-Sek

Protokolant: st. sekr. sgdowy Karolina Rudecka

po rozpoznaniu w dniu 9 lutego 2021 r. w Piotrkowie Trybunalskim

na rozprawie

sprawy z powodztwa W. W,

przeciwko Przedsiebiorstwu (...) Spélce z ograniczong odpowiedzialnosciq w B.
0 zados$céuczynienie w zwiqzku z mobbingiem

na skutek apelacji powodki W. W. od wyroku Sadu Rejonowego w Belchatowie IV Wydziat Pracy
z dnia 22 czerwca 2020 r. sygn. akt IV P 102/17

(...). oddala apelacje,
2. nie obcigza powoédki W. W. kosztami postepowania za instancje odwolawczq.
Sedzia Beata Lapinska Sedzia Agnieszka Lezanska Sedzia Urszula Sipinska-Sek
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UZASADNIENIE

Powodka W. W. wniosta do Sadu Rejonowego w Belchatowie w dniu 30 listopada 2017 r. pozew o zado$¢uczynienie
z tytulu stosowania mobbingu przeciwko pracodawcy Przedsiebiorstwu (...) Spoélka z o.0. z siedzibg w B., wnoszac
o zasadzenie od pozwanego zado$Cuczynienia z tytulu mobbingu w wysokosci 49 000 zl wraz z ustawowymi
odsetkami za op6zZnienie od dnia doreczenia pozwu do dnia zaplaty; zasadzenie od pozwanego na rzecz powoda
zwrotu kosztoéw postepowania, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wg norm przepisanych. W uzasadnieniu
powodka reprezentowana przez profesjonalnego pelnomocnika wskazala, ze pomimo rzetelnego wykonywania
swoich obowigzkow, powolany w 2016 r. Prezes (...) Spdtka z o.0., R. W. (1), niejednokrotnie stosowal wobec
powodki przemoc psychiczna poprzez krzyk, oskarzanie o niekompetencje, zbywanie jej, bezpodstawne oskarzanie o
niepunktualno$¢, lekcewazenie obowigzkéw. Powddka wskazala, ze powyzsze zachowania cechowaly takze stosunek
wobec niej prezentowany przez kierownika — D. O. (1), ktora to wielokrotnie kierowala wobec powddki nieprzychylne
komentarze dotyczace jej wyksztalcenia oraz sytuacji rodzinnej, zlecala sporzadzanie notatek sluzbowych nawet
w blahych sprawach, kwestionowala prace powddki oraz izolowala od reszty pracownikéw poprzez publiczne
krytykowanie wypelianych przez powddke obowiazkéw. W ocenie powodki zachowania pracodawcy wykazuja



przejawy mobbingu, bedacego forma odwetu za profesjonalizm i doswiadczenie powddki zwigzane z wypelianiem
obowiazkow stuzbowych.

W odpowiedzi na pozew Przedsiebiorstwo (...) Spélka z o.0. z siedzibg w B., reprezentowana przez profesjonalnego
pelnomocnika, wniosla o oddalenie powodztwa w caloSci jako bezzasadnego, zasadzenie od powddki na rzecz
pozwanej kosztow postepowania, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. W
uzasadnieniu wskazala, ze zaprzecza, aby ktokolwiek z pracownikéw pozwanej, w szczegblnosci osoby zarzadzajace
Spolka oraz kadra kierownicza, zachowywaly sie wobec powddki w sposéb, ktory mozna by okresli¢ jako mobbing.
Uwagi os6b sprawujacych funkcje kierownicze mialy na celu skorygowanie pracy powddki, a nie mialy charakteru
szykany, przemocy psychiczne;j.

Wyrokiem z dnia 22 czerwca 2020 roku Sad Rejonowy w Belchatowie w sprawie o sygn. akt IV P 102/17 oddalil
powbdztwo (punkt (...) sentencji wyroku) oraz nie obcigzyl powddki obowigzkiem zwrotu kosztoéw zastepstwa
procesowego na rzecz pozwanego.

Podstawaq rozstrzygniecia Sqdu Rejonowego byly nastepujace ustalenia faktyczne i rozwazania
prawne:

W. W. zostala zatrudniona w (...) w B. od 3 stycznia 2007 roku na stanowisku inspektora (...), a od dnia (...) lipca 2012
roku na stanowisku specjalisty (...). W zwiazku z polaczeniem (...) Sp. z 0.0. w B. oraz przejeciem pracownikow tej
spolki, powodka z dniem (...) stycznia 2013 roku stala sie pracownikiem Przedsiebiorstwa (...) Sp. z 0.0. w B.. Od dnia
(...) grudnia 2013 roku powddce powierzono obowiazki specjalisty (...).

Powodka wcze$niej nie zglaszala zadnych problemoéw dotyczacych relacji z przelozonymi. W sierpniu 2016 roku
owcezesny prezes zarzadu pozwanej Spolki (...) polecit powddce, aby na prosbe klientki znalazla (...), spotkala sie z
klientka i pokazala jej (...). Powddka nie znalazla odpowiedniego (...) w centrum miasta i nie spotkala sie klientka. R.
W. (1) zwrdécil powddce uwage, ze nie wywigzala sie z poleconego zadania. Uczynil to w swoim gabinecie bez udziatu
innych os6b.

Nastepnie w sierpniu 2016 roku R. W. (1) polecil powddce, aby wyslala logo (...) do wydziatlu (...) w (...). W. W.
zatelefonowala do osoby, ktéra miala otrzymac logotyp z zapytaniem, do czego bedzie potrzebny, o jaka impreze chodzi
i na jakim plakacie bedzie logo. Jednoczeénie przekazala, aby byla informowana imprezie. Po rozmowie powo6dka
przestalalogotyp do (...). Zkolei A. O. (1) - pracownik (...) informowatl prezesa zarzadu pozwanej Spolki, ze jest problem
z uzyskaniem logotypu. Nastepnie R. W. (1) polecit powddce, by nie pouczala pracownikdéw (...) i nie kontaktowala
sie z nimi bez wyraznego polecenia Zarzadu.

R. W. (1) nie méwil powddce, ze dziala na szkode spolki. Zdarzalo sie, ze w czasie rozmow w jego gabinecie zaréwno
powddka, jak i prezes zarzadu zwracali sie do siebie podniesionym tonem.

W dniu 6 wrzeénia 2016 roku powddka otrzymala polecenie uporzadkowania archiwum zakladowego. Prace polegaly
na ulozeniu dokumentéw znajdujacych sie w ponumerowanych workach zgodnie z symbolika obowiazujaca w
archiwum. Konieczno$¢ tych prac byla zwigzana z planowanym polaczeniem pozwanej Spotki ze spotka (...).
Odpowiedzialno$¢ za prowadzenie archiwum powierzono M. W. i I. W.. Obie pracownice maja wyksztalcenie wyzsze,
podobnie jak powodka. M. W. i I. W. przewozily posegregowane i zgromadzone w workach dokumenty, a nastepnie
ukladaly na regalach. Porzadkowanie archiwum zajelo im (...),5 roku. Powédka wykonala konicowe prace, co trwato
dwa tygodnie.

Prezes zarzadu polecil M. O., aby w czasie nieobecno$ci powodki zabezpieczyl jej komputer. M. O. przeniést komputer,
ktory uzytkowata powodka do serwerowni i tam oczekiwal do jej powrotu. Dane z komputera zostaly skopiowane na
serwer. Po zatrudnieniu nowej osoby, ktéra przejela cze$¢ obowigzkoéw powddki komputer ten zostal jej udostepniony.
Powddka pracowala w archiwum i komputer w tym czasie nie byl jej potrzebny. Nastepnie na polecenie prezesa
powodka z powrotem otrzymala komputer, po czym przydzielono jej nowy.



W zwigzku z likwidacjg stanowiska pracy powodki W. W. zostala poproszona o przygotowanie dokumentacji
dotyczacej jej obowiazkoéw do przekazania pracownicy P. K.. Od prezesa M. otrzymata propozycje pracy w (...) lub jako
administrator w (...) (...) nr (...). Powodka wybrala stanowisko administratora. W dniu 4 stycznia 2017 roku zawarla z
pracodawca porozumienie, na podstawie ktérego powierzono jej stanowisko administratora. Aneks do umowy o prace
wszedl w zycie 9 stycznia 2017 roku.

Na nowym stanowisku pracy powodka nie odbyla szkolenia, wdrazala sie w nowe obowiazki korzystajac z pomocy
innych pracownikéw: K. U. (1), K. R. (1) oraz kierownika D. O. (1). Powdédka mogla liczy¢ na pomoc wspotpracownikéw,
jednak nie zawsze sie o nig zwracala. Przetozona powddki nie zabraniala pracownikom udzielania jej takiej pomocy. Na
poczatku relacje pomiedzy W. W. a D. O. (1) byly dobre. Powddka zwracala sie czasami o urlop na zadanie, informowala
przelozona poprzez sms o spéznieniu, a D. O. (1) miala do niej zyczliwy stosunek. Poniewaz powddka popelniala bledy,
opoOzniala sie z wykonaniem obowiazkow, w szczegdlnoéci ze sporzadzaniem protokoldow, to przelozona zwracala
jej uwagi. Powodka zaczeta kwestionowaé jej polecenia i komentowala je przy innych pracownikach, co wplynelo
na pogorszenie relacji z przelozona. Byla réwniez sytuacja, ze powodka odmoéwila wykonania czynnoS$ci, poniewaz
chciala odebra¢ nadgodziny i wczesniej wyj$¢ z pracy. Kiedy doszlo do sprzeczki z przelozong powodka zwrocila
sie do niej podniesionym tonem, uzywajac wulgaryzmu. Poczatkowo uwagi D. O. (1) w stosunku do powddki mialy
charakter ustny. Poniewaz uwagi ustne nie przynosity skutku przelozona powodki zaczela przekazywacd jej polecenia
na pi$mie. O zastrzezeniach do pracy powddki D. O. (1) informowala wiceprezesa E. M.. D. O. (1) byla wymagajaca
wobec podwladnych, pracownicy czuli przed nig respekt. Nie traktowala powddki w inny sposéb niz pozostalych
pracownikdw, nie zwracala sie do niej w spos6b niewlaéciwy, powodka nie byta nagminnie kontrolowana. W zwigzku z
tym, ze byta nowym pracownikiem kierownik (...) zwracala uwage na to, czy prawidlowo wykonuje obowigzki. W dniu
31 marca 2017 roku W. W. zwro6cila sie do Zarzadu Spotki o przeniesienie do innego dziatu. Nie uzyskala na to zgody.

W. W. pelni w pozwanej Spotce funkcje (...). Komisja Zakladowa (...) w piSmie z dnia 27 marca 2017 roku wystapila
do prezesa zarzadu o ustalenie dla powodki zryczaltowanego wynagrodzenia. Pracodawca nie wyrazil zgody.

Od 3 pazdziernika 2016 roku powodka pozostawala pod opieka psychiatry M. K.. Byla leczona z powodu zaburzen
lekowych mieszanych i mieszanych zaburzen osobowoéci. Zrezygnowala z aktywnosci spolecznej i artystycznej,
nie odbierala telefonéw od znajomych, zrezygnowala z uprawiania sportu. Znajomi powddki zauwazyli zmiane jej
zachowania, obnizony nastrdj, brak energii, brak zaangazowania w dotychczasowe projekty. W. W. moéwila o zlym
samopoczuciu oraz o tym, ze ma to zwiazek z sytuacja w pracy. Mowila rowniez, ze korzysta z pomocy psychoterapeuty,
psychiatry i przyjmuje leki. O tym, ze korzysta z pomocy psychologa i leczy sie u psychiatry powodka rozmawiala takze
ze wspoélpracownikami.

W. W. cierpi na zaburzenia adaptacyjne o trybie depresyjno- lekowym. Schorzenie to wystepuje od poczatku zgloszenia
sie do leczenia specjalistycznego, tj. od 3.10.2016 roku, ale objawy schorzenia wystepowaly kilka tygodni wczeéniej.
0Od 2006 roku powoddka leczona byla lekiem przeciwdepresyjnym przez lekarza rodzinnego, ktory rozpoznal u niej
nerwice. 13 lat wezeéniej czula sie mobbingowana przez przelozona. Nawrdt nerwicy wystapil w 2013 roku.

Pomiedzy obecnym stanem zdrowia powodki a zachowaniem pracodawcy zarzucanym w pozwie zachodzi zwiazek
przyczynowy. Dolegliwos$ci chorobowe powddki majg charakter wtérny do zarzucanych pracodawcy dzialan. W. W.
utracila zdolnoé¢ odczuwania przyjemnoéci, pojawily sie zaburzenia snu, obnizenie nastroju, napedu, koncentracji,
lek z objawami wegetatywnymi. Te doznania utrudnialy jej funkcjonowanie i dzialanie oraz byly wielokrotnie
przyczyna okresowej niezdolnoéci do pracy. Dlugotrwaly uszczerbek na zdrowiu psychicznym powodki w zwigzku z
wystapieniem u niej zaburzen depresyjnych wynosi 10%.

Obecnie powoddka pracuje jako administrator w (...) nr (...), gdzie kierownikiem jest E. P. (1). Po powrocie ze zwolnienia
lekarskiego W. W. zajmowala sie inwentaryzacja (...). W styczniu 2019 roku doznala ponownego zalamania nerwowego
ibyla hospitalizowana przez okres 5 tygodni. Jego przyczyna bylo poczucie zdegradowania, brak perspektyw na awans
zawodowy i niskie wynagrodzenie.



Powyzszy stan faktyczny Sad I instancji ustalil na podstawie zeznan $wiadkéw, czeSciowo na podstawie zeznan
powddki, opinii bieglych psychiatry i psychologa, a takze na podstawie dokumentéw zlozonych do akt sprawy i
zawartych w aktach osobowych powodki.

W sprawie zostal zgromadzony obszerny material dowodowy, przestuchano wielu swiadkow. Zeznania §wiadkow maja
w ocenie Sadu Rejonowego walor wiarygodno$ci, sa spojne, wzajemnie sie uzupelniaja. Z zeznan wspdlpracownikow
powddki, jak i jej przelozonej nie wynika, aby powodka byla inaczej traktowana niz pozostali pracownicy, a zachowania
prezesa zarzadu R. W. (1) lub D. O. (1) wzgledem powodki nosily cechy mobbingu. Bezposredni wspolpracownicy
powddki K. R. (1) i K. U. (1) podali, ze D. O. (1) nie traktowala powddki w inny spos6b niz pozostalych pracownikow,
nie zwracala sie do niej w spos6b niewlaéciwy, nie zabraniala pomagania jej. Byla natomiast osobg wymagajaca,
pracownicy czuli przed nig respekt i zwracala uwage pracownikom, w tym réwniez powddce, na uchybienia w
wykonywaniu obowigzkoéw. Potwierdzila to w zeznaniach takze D. O. (1).

Zeznania zadnego ze Swiadkdw nie wskazuja na to, aby prezes zarzadu odnosil sie do powddki w sposdb niewlasciwy,
zarzucal jej dzialanie na szkode spélki. Zaden z pracownikéw nie byt §wiadkiem niewlasciwych zachowan R. W. (1)
wobec powodki. Jedynie Z. K. podala, ze slyszala gloSng wymiane zdan pomiedzy powoddka i prezesem zarzadu. Z
kolei K. C. (1), K. C. (2), E. M. (1) i K. W. (1) nie byli §wiadkami zadnych relacji powo6dki z przelozonymi, posiadali
jedynie informacje na temat samopoczucia powodki, zmiany w jej zachowaniu. Z relacji powodki natomiast powzieli
informacje, ze bylo skutkiem dzialan pracodawcy. Zeznania §wiadka K. M. nic nie wnosza do sprawy, bowiem nie
posiadal wiedzy na temat relacji powodki z przelozonymi, a opisal jedynie wlasne relacje D. O. (1).

Opinie bieglych psychiatry A. R. i psychologa J. S. s3 pelne, rzetelne i zostaly sporzadzone w oparciu o zgromadzong
dokumentacje medyczng powddki i po przeprowadzeniu jej badania. Wskazuja, iz W. W. cierpi na zaburzenia
adaptacyjne o trybie depresyjno-lekowym oraz, ze juz od 2006 roku powodka leczona byta lekiem przeciwdepresyjnym
przez lekarza rodzinnego, ktdry rozpoznal u niej nerwice. Z opinii wynika, ze powddka utracita zdolno$¢ odczuwania
przyjemnosci, pojawily sie zaburzenia snu, obnizZenie nastroju, koncentracji, lek, co utrudnialo jej funkcjonowanie i
bylo wielokrotnie przyczyna okresowej niezdolno$ci do pracy.

W $wietle spojnych zeznan §wiadkéw nie zasluguja na wiare twierdzenia powddki, jakoby pracodawca stosowal wobec
niej praktyki mobbingowe.

W. W. na okoliczno$¢ stosowania praktyk mobbingowych nie przedstawila zadnych dowodéw, poza swoimi
twierdzeniami, ktére zreszta zostaly oparte tylko na jej subiektywnych odczuciach. W kontekscie zgromadzonego
materialu dowodowego Sad uznal za niewiarygodne zeznania powodki, kiedy podaje, ze pracodawca stosowal wobec
niej praktyki mobbingujace. Zeznania powo6dki pozostaja w tym zakresie w sprzecznoéci z zeznaniami Swiadkow,
ktorzy potwierdzili, ze powodka nie byla inaczej traktowana niz inni pracownicy, zaden z pracownikéw nie byl
Swiadkiem niewlaSciwych zachowan pracodawcy wzgledem powodki. Zdarzyly sie oczywiscie sytuacje, ze zaréwno
powodka, jak i przelozeni zwracali sie do siebie podniesionym tonem, a pow6dka sama przyznala, ze do przelozonej
D. O. (1) zwrocila sie uzywajac wulgaryzmu. Wskazani przez powddke Swiadkowie A. F. i Z. K. nie potwierdzili takze,
aby pracodawca oskarzal powddke o dzialanie na szkode spolki.

W oparciu o tak ustalony stan faktyczny Sad I instancji uznal powédztwo za nieuzasadnione. Na
wstepie Sad Rejonowy wskazal, ze zgodnie z art. 94° § 2 k.p. mobbing oznacza wszelkie dzialania i zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polegajace na systematycznym i dlugotrwalym nekaniu i
zastraszaniu pracownika, wywolujgace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go od wspolpracownikéw lub wyeliminowanie z zespolu
wspolpracownikow. W definicji tej zawarte s3 zatem nastepujace elementy:

1. wystepuja dzialania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,

2. oddzialywania te polegaja na nekaniu i zastraszaniu,



3. sa one systematyczne i dlugotrwale,

4. celem oddzialywania jest ponizenie lub oémieszenie pracownika, odizolowanie go od wspoélpracownikéow lub
wyeliminowanie z zespotu wspolpracownikow,

5. w efekcie u pracownika wystepuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia lub o§mieszenia,
albo nastapilo odizolowanie go od wspotpracownikéw lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikow.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjeto, ze ustawowe przestanki mobbingu muszg by¢ spelnione lacznie, a
powyzsze okolicznoSci - wedlug ogélnych regul dowodowych (art. 6 k.c.) - winny byé wykazane przez pracownika,
ktory z tego faktu wywodzi skutki prawne. Na pracowniku tez spoczywa ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania
(mobbingu) byt rozstréj zdrowia. W praktyce udowodnienie charakteru dzialan sprawcy, a wiec tego, ze byly one
zamierzone i ukierunkowane na osiagniecie celu opisanego w tym przepisie, moze by¢ bardzo trudne.

Dzialania i zachowania cechujace mobbing moga by¢ bardzo réznorodne. Przykladowo do oddzialywan posiadajacych
cechy mobbingu mozna zaliczy¢: stale przerywanie wypowiedzi, reagowanie na uwagi krzykiem, ciagle krytykowanie,
ustne grozby i pogrézki, unikanie przez przelozonego rozmoéw z ofiara, rozsiewanie plotek, nie dawanie ofierze zadnych
zadan do wykonania, zlecanie wykonania prac bezsensownych, czy tez dawanie zadan przerastajacych mozliwoéci i
kompetencje w celu zdyskredytowania.

O mobbingu mozna méwi¢ dopiero wowczas, gdy podobne sytuacje powtarzaja sie wielokrotnie, systematycznie, przez
dluzszy czas. Nie posiada cech mobbingu egzekwowanie - z poszanowaniem godnoS$ci pracownika - prawidlowego
wypelniania obowiazkéw, albo uzasadniona i rzeczowa negatywna ocena osiaganych przez pracownika wynikow.

Przez zachowania mobbingujace nalezy rozumie¢ zachowania naganne, ktére nie znajduja usprawiedliwienia w
normach moralnych lub zasadach wspélzycia spolecznego.

W wyroku z dnia 14 listopada 2008 roku (II PK 88/08, OSNP 2010/9-10/114) Sad Najwyzszy wskazal, ze choc
kazdy przypadek nalezy bada¢ indywidualnie, to konsekwencje dzialan mobbingujacych powinny mieé charakter
obiektywny, to znaczy taki, ze biorac pod uwage okoliczno$ci sprawy, mogly one faktycznie prowadzi¢ do opisanych
w artykule 943 k.p. nastepstw. Wobec watpliwoéci, czy podjete dzialania musza mie¢ charakter zamierzony i
ukierunkowany na osiagniecie wlasnie takiego celu, czy wystarczy tylko wskazaé, ze pracownik byl obiektem
oddzialywania, ktére wedlug obiektywnej mialy moze by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkéw okreslonych w
art. 943 § 2 k.p. Sad Najwyzszy stanal na stanowisku ze ,z definicji mobbingu wynika koniecznos¢ wykazania nie
tylko bezprawno$ci dzialania, ale takze jego celu (ponizenie, o§émieszenie, izolowanie pracownika) i ewentualnych
skutkéw dziatan pracodawcy - rozstr6j zdrowia” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK
31/07, 0SNP 2008/21-22/312). Konsekwentnie nalezy uzna¢, ze dzialania pracodawcy, nawet jesli spelniajg wiekszoéc
z podanych w definicji mobbingu kryteriéw, na przyklad sa skierowane przeciwko prawom pracowniczym, maja
charakter powtarzalny, a do tego cze$¢ z nich zostala zakwalifikowana jako przestepstwo umys$lne popelnione na
szkode pracownika z zamiarem bezposrednim i kierunkowym, to do wypelnienia ustawowych znamion mobbingu
konieczne jest wykazanie okreSlonego w tym przepisie celu tego dzialania w postaci ponizenia, oSmieszenia czy
izolowania pracownika.

W przedmiotowej sprawie Sad uznal, iz pracodawca nie dopuscil sie dzialan mobbingujacych wobec powodki. W
toku postepowania zostal zgromadzony obszerny material dowodowy, przestuchano §wiadkéw zgloszonych przez obie
strony. Zadnej z okolicznoéci, ktére powodka w pozwie przedstawila jako dzialania mobbingujace, za takg uznaé nie
mozna. Z materialu dowodowego wynika, ze taka okoliczno$c albo w ogoéle nie zaistniala, np. zarzucanie dzialania na
szkode spolki (Swiadkowie nie potwierdzili tego) albo nie miala ona charakteru mobbingujacego.

Powodka zarzucala w pozwie, ze pomimo rzetelnego wykonywania przez nia obowigzkow, prezes zarzadu R. W. (1)
stosowal wobec niej przemoc psychiczng polegajaca na krzyczeniu, oskarzaniu o niekompetencje, niepunktualno$c
i lekcewazenie obowiazkow. Podobnych zachowan miala wobec powddki dopuszczaé sie jej przelozona D. O. (1).



Zarzuty powodki nie znalazly potwierdzenia w zgromadzonym materiale dowodowym. Jak wczes$niej wskazano
pomiedzy powddka a jej przelozonymi dochodzilo do rozméw podniesionym tonem i cho¢ tego rodzaju zachowanie
jest ,nieeleganckie”, to jednak nie nosi cech mobbingu. Nie bylo ono podejmowane w celu ponizenia, oémieszenia,
czy izolowania powodki.

Jak wynika z materialtu dowodowego powodka opoéZniala sie z wykonaniem obowiazkéw, w szczegolno$ci ze
sporzadzaniem protokolow, popeliala bledy i przelozona zwracala jej uwagi. Mialy one charakter merytoryczny
i poczatkowo byly przekazywane ustnie. W zwigzku z dalszymi zastrzezeniami wobec powodki i brakiem efektow
pomimo ustnych uwag, przelozona zaczela kierowa¢ do powodki polecenia na piSmie. Takiego dziatania przelozonej
nie mozna uznaé¢ za mobbingujace. Z zeznan $wiadkow (K. U., K. W., D. O.) wynika, ze pow6dka opo6zniala sie z
wykonaniem obowigzkow, zaczela kwestionowaé polecenia przelozonej i komentowala je przy innych pracownikach.
Whplynelo to na pogorszenie relacji z przelozona. Jednoczeénie z zeznan wspolpracownikéw powddki wynika, ze
kierownik D. O. nie zabraniala pomocy powodce, czy tez taka pomoc utrudniata. Powodce pomagali K. U.,, K. R.iD. O..

Takze uwagi R. W. (1) wobec powddki mialy charakter merytoryczny i zwigzany z poleconymi jej zadaniami, takimi
jak: znalezienie (...) na (...), czy przestanie logotypu. Pracodawca ma bowiem prawo do egzekwowania prawidlowego
wykonania obowiazkéw. Wobec informacji o niewla$ciwym wykonaniu obowigzku przekazania logotypu pracodawca
mogt zastrzec, by powodka bez wyraznego polecenia nie kontaktowala sie z pracownikami (...). Zachowanie to nie
wyczerpuje znamion mobbingu.

Za dzialanie mobbingujgce nie mozna réwniez uznaé¢ tymczasowego powierzenia powddce prac dotyczacych
uporzadkowania archiwum zakladowego. Prace polegaly na ulozeniu dokumentéw znajdujacych sie w
ponumerowanych workach, zgodnie z symbolika obowiazujaca w archiwum. Konieczno$é tych prac wynikala z
planowanego polaczenia pozwanej Spotki ze spoélka (...). Odpowiedzialnoé¢ za prowadzenie archiwum pracodawca
powierzyl M. W. i I. W.. Obie pracownice posiadaja wyksztalcenie wyzsze, podobnie jak powoddka i nie czuly sie z
tego powodu szykanowane, ani ponizane. Wcze$niej te osoby zajmowaly sie porzadkowaniem archiwum przez okres
okolo 1,5 roku. Powodka wykonala tylko koficowe prace, co trwalo dwa tygodnie. Na marginesie wskaza¢ mozna, iz
zgodnie z przepisami kodeksu pracy pracodawca ma mozliwo$¢ czasowego delegowania pracownika do innej pracy w
przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy.

Pracujacy jako informatyk - A. O. nie potwierdzil, aby komputer pow6dki zostal zabrany w sposéb nieuprawniony.
Podczas nieobecnos$ci powddki oraz w czasie jej pracy w archiwum zostal on zabezpieczony na polecenie prezesa
zarzadu w zwigzku z zatrudnieniem nowego pracownika. Komputer na wniosek powodki zostal jej zwrécony, a
nastepnie otrzymata nowy.

Z materialu dowodowego nie wynika rowniez, aby powodka w jakikolwiek sposéb zostala zmuszona do podpisania
aneksu do umowy o prace. W. W. przyznala, ze jej stanowisko uleglo likwidacji i w zwigzku z tym otrzymata
propozycje pracy w (...) lub jako administrator w (...) nr (...) Sama dokonala wyboru stanowiska, cho¢ w ogdle nie
musiala sie zgodzié na propozycje pracy, bowiem gdyby odmowila i otrzymala wypowiedzenie mialaby mozliwo$é jego
zakwestionowania przed sadem.

Za dzialanie mobbingujace nie moze by¢ uznana odmowa ustalenia dla powddki wynagrodzenia ryczaltowego za
pelnienie funkgji (...). Decyzja w tym zakresie nalezy wylgcznie do pracodawcy i zaden przepis prawa nie naklada na
niego obowiazku przyznania takiego wynagrodzenia.

Z zeznan $wiadkow K. C. (1), K. C. (2), E. M. (1) i K. W. (1) nie mozna wyprowadzi¢ wniosku, ze pracodawca stosowal
mobbing wobec powodki. Swiadkowie potwierdzili jedynie zmiane w zachowaniu powédki, jej stan emocjonalny, nie
posiadali zadnej szczegblowej wiedzy na temat przyczyn takiego stanu. Z przekazu powodki posiadali informacje, ze
jej stan zdrowia ma zwiazek z praca.

Powolani w sprawie biegli psychiatra i psycholog sporzadzili pelne, rzetelne opinie i ustalili, ze istnieje zwigzek
przyczynowo-skutkowy pomiedzy stanem zdrowia powodki, a dzialaniem pracodawcy. Jednak w ocenie Sadu



obiektywnie zachowanie pracodawcy nie nosilo cech mobbingu. Rola bieglych nie jest przekonanie sadu, ze
mobbing faktycznie wystapil, ale okre$lenie, czy wystepuje zwigzek przyczynowo-skutkowy pomiedzy stanem zdrowia
pracownika a tym, czego do§wiadczal w pracy. Biegli nie sg wiec uprawnieni do stwierdzenia, ze w danej sprawie powod
byl ofiara mobbingu, gdyz to - jako ocena prawna - nalezy wylacznie do kompetencji sadu (wyrok Sadu Apelacyjnego
w Bialymstoku z dnia 28 maja 2019 r. III APa 4/19, LEX nr 2781441).

Sad musi badaé, czy obiektywnie zachowanie pracodawcy wypekialo znamiona mobbingu, czy zachowanie to jest
sprzeczne z prawem, naganne w Swietle norm moralnych lub zasad wspoélzycia spolecznego. Sad odnosi te okolicznos$ci
do wzorca pracownika rozsadnego o przecietnej wrazliwo$ci. Jak wskazal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 29 stycznia
2019 r. (ITI PK 6/18, LEX nr 2619173) konieczne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu
mobbingu pozwoli wyeliminowaé¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwoéci pracownika badZz braku takiej
wrazliwosSci. Badanie i ocena subiektywnych odczu¢ osoby, ktéra uwaza, ze zneca sie nad nig jej przelozony, nie
moze stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialno$ci za mobbing. Ocena, czy nastgpilo nekanie i zastraszanie
pracownika oraz czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci
zawodowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badZ wyeliminowania z zespotu wspolpracownikéw, musi opierac
sie na obiektywnych kryteriach.

Podkresli¢ nalezy, iz nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika nie moze by¢ kwalifikowana jako
mobbing. Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter mobbingu,
nie sg wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiScie on wystepuje.

W ocenie Sadu powddke cechuje wysoka osobista wrazliwo$é, ktora sprawila, ze kazde dzialanie pracodawcy dotyczace
jej obowigzkéw, jej osoby bylo przez powddke traktowane, jako skierowane przeciwko niej. O tej wysokiej wrazliwosci
mozna wnioskowaé z faktu, ze powddka miala juz poprzednio incydenty zwigzane ze zdrowiem psychicznym,
co moze Swiadczy¢é o pewnych osobistych predyspozycjach do powstawania probleméw natury emocjonalnej. O
tych predyspozycjach moze §wiadczyé réwniez okoliczno$é, iz w styczniu 2019 roku powoddka doznala ponownego
zalamania nerwowego i byla hospitalizowana przez okres 5 tygodni. Jego przyczyna nie byly dzialania pracodawcy,
ale poczucie zdegradowania, brak perspektyw na awans zawodowy i niskie wynagrodzenie. Jednoczeénie z zeznan
powodki wynika, ze juz wezedniej miala problemy w kontaktach z przelozonymi, co oznacza, ze osobiste wlasciwosci
i zachowanie powo6dki wplywalo na te relacje.

W przedmiotowej sprawie nie zostaly w ocenie Sadu I instancji spelnione przestanki mobbingu, okre§lone w przepisie
art. 943 k.p., w szczeg6lnosci nie zostalo udowodnione, ze jakiekolwiek dzialania pracodawcy mialy na celu ponizenie,
o$mieszenie czy izolowanie pracownika. W ocenie Sadu dzialania pracodawcy nie mialy tez charakteru nekania i
zastraszania.

Konkludujac, Sad I instancji stwierdzil, Ze z materialu dowodowego zgromadzonego w sprawie wynika, iz zachowanie
pozwanego wobec powddki W. W. nie mialo charakteru mobbingujacego.

W zwiazku z ustaleniem przez Sad I instancji, ze pracodawca nie stosowal wobec powo6dki praktyk mobbingowych, nie
przystuguje jej zado$éuczynienie, o ktorym mowa w art. 943 § 3 k.p., w zwigzku z tym powddztwo podlegato oddaleniu
w caloSci.

Na zasadzie sluszno$ci wyrazonej w art. 102 k.p.c. Sad I instancji postanowit nie obcigza¢ powodki kosztami
postepowania z uwagi na charakter sprawy, jej sytuacje zdrowotng oraz niskie dochody.

Apelacje o powyzszego wyroku zlozyla powddka i zaskarzyla go w caloéci oraz zarzucila zapadlemu orzeczeniu:
1. Naruszenie przepiséw postepowania, majace istotny wplyw na wynika sprawy, mianowicie naruszenie:

a. art. 233 § 1 k.p.c., poprzez niewlaéciwa, wybidrcza oraz pobiezna ocene materialu dowodowego, skutkujaca
pominieciem zeznan K. M., E. P. (2) i E. M. (2) oraz bledna interpretacje pozostalych zeznan $wiadkow w



przedmiotowym postepowaniu, co w konsekwencji doprowadzilo do nieuzasadnionego uznania, iz w niniejszej
sprawie kierownik D. O. (1) i byly prezes spo6lki - R. W. (1), nie stosowali wobec powodki praktyk mobbingujacych, a
poprawna analiza materialu dowodowego powinna doprowadzi¢ do ustalenia wystgpienia mobbingu poprzez izolacje
powodki, utrate stanowiska pracy i w koncu rozstroj zdrowia;

b. art. 233 § 1 k.p.c. wzwiazku z art. 278 k.p.c., poprzez pominiecie opinii bieglych w przedmiotowej sprawie, w ktérych
to opiniach biegli wykazali fakt rozstroju zdrowia powo6dki, wywolanego dzialaniem pozwanej spotki oraz poprzez
naruszenie zasady swobodnej oceny dowodéw i wyciagniecie z przedmiotowego stanu faktycznego wnioskow wbrew
logice, poprzez przyjecie, iz dzialania pracodawcy nie pozostaja w zwigzku z rozstrojem zdrowia powodki, a klientke
cechuje wysoka wrazliwo$¢ i pewne osobiste predyspozycje do powstawania problemow natury emocjonalnej, podczas
gdy ustalenia co do cech osobistych powodki i jej wrazliwoSci wymagaly wiadomo$ci specjalnych;

2. naruszenie przepisow prawa materialnego, tj. art. art. 94.3 § 2 k.p., poprzez bledng interpretacje powolanego
przepisu skutkujaca przyjeciem, iz w przedmiotowej sprawie nie zaszly okolicznosSci stanowigce mobbingu, gdy
tymczasem ze zgromadzonego materialu dowodowego nalezy wywnioskowac, iz nastapil rozstr6j zdrowia po stronie
powddki, ktéry zostal spowodowany bezprawnym, dtugotrwalym dzialaniem pracodawcy, a powyzsze wyczerpuje
ustawowe przestanki mobbingu.

W $wietle powyzszych zarzutow wniosta o zmiane orzeczenia Sadu I instancji poprzez uwzglednienie powo6dztwa,
ewentualnie o uchylenie wyroku Sadu Rejonowego w Belchatowie z dnia 22 czerwca 2020 r. i przekazanie sprawy do
ponownego rozpoznania sagdowi pierwszej instancji oraz o zasadzenie kosztow postepowania za II instancje, w tym
kosztow zwiazanych z reprezentacjg przez radce prawnego wedle norm przepisanych oraz o rozpoznanie sprawy na
rozprawie.

Na rozprawie w dniu 9 lutego 2021 r. powddka podtrzymala swoje stanowisko w sprawnie natomiast pelnomocnik
pozwanej Spolki wnidst o oddalenie apelacji oraz o obcigzenie powodki kosztami postepowania za II instancje.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
Apelacja powodki jest nieuzasadniona.

Sad I instancji w sposéb prawidlowy przeprowadzil postepowanie dowodowe, dokonal wyczerpujacych ustalen
odnos$nie stanu faktycznego, a nastepnie w sposéb prawidlowy dokonat oceny zgromadzonego materialu dowodowego
z zachowaniem wszelkich regul oceny dowodow, z uwzglednieniem zasad logiki i do§wiadczenia zyciowego.

Whbrew zarzutom apelacji, Sad Rejonowy wydajac zaskarzony wyrok wyjasnil wszystkie okolicznoéci istotne dla
rozstrzygniecia sprawy. Sad Okregowy przyjal ustalenia faktyczne poczynione w pierwszej instancji za wlasne, w
konsekwencji czego nie zachodzi potrzeba ich szczegélowego powtarzania (por. orzeczenia Sadu Najwyzszego z dnia
22 kwietnia 1997 r., sygn. II UKN 64/97, opubl. w OSNAP z 1998 Nr 3, poz. 104, z dnia 5 listopada 1998 r., sygn. I
PKN 339/98, OSNAP z 1998 Nr 24, poz. 776).

Rozpoznajac sprawe Sad Rejonowy nie naruszyl norm prawa materialnego, jak i zasad postepowania, ktore
uzasadnialyby uwzglednienie wnioskow apelacji.

Sad 1 instancji ustalajac, iz wobec powoda w czasie zatrudnienia nie byl stosowany mobbing, uczynil to w nastepstwie
szczegblowej analizy stanu faktycznego ustalonego w tej sprawie. Sad Rejonowy odniost sie do kazdego zarzutu
stawianego przez powoda.

Zgodnie z definicja przyjeta w art. 94 t § 2 k.p., mobbing oznacza wszelkie dzialania i zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polegajace na systematycznym i dlugotrwalym nekaniu i zastraszaniu
pracownika, wywohujgce u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie
lub o$émieszenie pracownika, izolowanie go od wspolpracownikéw lub wyeliminowanie z zespotu wspoélpracownikow.



Z ustawowej definicji wynika wiec, ze mobbing polega na wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktore jest kierowane w
sposob systematyczny przez jedna lub wiecej osbb, gléwnie przeciwko jednej osobie, ktéra na skutek mobbingu staje
sie bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dzialania mobbingowe o charakterze cigglym. Zachowania
mobbera musza by¢ naganne, niemajace usprawiedliwienia w normach moralnych, czy zasadach wspdlzycia
spolecznego. W orzecznictwie przyjmuje sie, ze do zakwalifikowania okre$lonego zachowania za mobbing nie jest
konieczne ani stwierdzenie po stronic prze§ladowcy dzialania ukierunkowanego na osiggniecie celu, ani wystapienie
skutku. Do uznania okre§lonego zachowania za mobbing wystarczy, ze pracownik byl obiektem oddzialywania, ktore
wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace skutki okre$lone w art. 94 3 § 2 KP (por. wyrok Sadu
Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 stycznia 2013 r., III APa 29/12, wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 15
grudnia 2006 1., ITI APa 170/05, czy wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 22 wrzeénia 2005 r., 111 Pa 60/05).

Zgodnie z ogélnymi regulami rozkladu ciezaru dowodzenia (art. 6 k.c. w zw. z art. 300k.p.) ciezar dowodu wykazania
tych przeslanek spoczywa na pracowniku (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006 r. w sprawie II
PK 112/06, publik. LEX nr 290991 oraz wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r. w sprawie II PK
31/07, publik. LEX nr 328055). Dopiero wykazanie przez pracownika takich okoliczno$ci pozwala na przerzucenie
na pracodawce obowigzku przeprowadzenia dowodu przeciwnego (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 24
maja 2005 r. w sprawie II PK 33/05, publik. LEX nr 184961; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 grudnia 2005 r. w
sprawie III PK 94/05, publik. LEX nr 184959 oraz wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 paZdziernika 2007 r. w sprawie
II PK 31/07, publik. LEX nr 328055).

Podkresli¢ tez nalezy, iz ocena, czy nastapito nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dzialania te mialy na celu
i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, oémieszenia, izolacji,
badz wyeliminowania z zespotu wspolpracownikow, musi opierac sie na obiektywnych kryteriach (por. postanowienie
Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2012 r. w sprawie IT PK 303/11, publik. LEX nr 1214581, wyrok Sadu Apelacyjnego
w Poznaniu z dnia 22 wrzeénia 2005 r. IIT APa 60/05, LEX nr 215691). Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest
stworzenie obiektywnego wzorca o f. rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace
z nadmiernej wrazliwoSci pracownika.

Warto bowiem jeszcze raz zaznaczy¢ , iz przepis art. 94[3] § 2 KP odnosi sie do uzewnetrznionych aktéw (zachowan),
ktdére musza obiektywnie zaistnie¢, aby powigzane z subiektywnymi odczuciami pracownika zlozyly sie na zjawisko
mobbingu. Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter
mobbingu, nie sa wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje.

Ocena, czy nastapilo nekanie i zastraszanie pracownika, czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzity do
zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, odémieszenia, izolacji badZ wyeliminowania z zespotu
wspolpracownikow, opieraé sie musi zatem na obiektywnych kryteriach.

Kryteria te zas wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzacego do wlasciwej oceny intencji drugiej
osoby w okreSlonych relacjach spolecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okre$lone zachowania jako mobbing,
to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawdw zachowania w kontekscie
ujawnionych okoliczno$ci faktycznych.

Przenoszac powyzsze na grunt analizowanej sprawy Sad Okregowy uznal, iz Sad Rejonowy nie naruszyl przepisu art.
233 kpc poprzez dowolng ocene dowodéw i nie dokonal sprzecznych ustalen ze zgromadzonym w sprawie materialem
dowodowym.

Z lektury akt wynika, iz powodka w pozwie powohuje sie na mobbing stosowany wobec niej w dwodch okresach :

Pierwszy to okres od 2 sierpnia 2016 r. do 31 grudnia 2016 r. trwajacy zatem 5 miesiecy, kiedy powodka pracowata
jako specjalista (...).



W tym okresie powddka powoluje sie na 3 zdarzenia, ktére w jej ocenie Swiadczyly o dzialaniach mobbingowych ze
strony prezesa Zarzadu R. W. (1).

« Rozmowa 5 sierpnia 2016 r. , kiedy prezes jak to okresla probowal ja zmusi¢ do obecnosci w sobote na meczu,
aby sprawdzi¢, czy na stadionie jest logo firmy.

« wdniu 8 sierpnia 2016 r. kiedy prezes kazal jej wystaé logotyp spo6lki do (...) i kiedy dowiedzial sie, ze wypytywala
ona urzednika (...) , gdzie ma on by¢ uzyty , a potem zarzucil jej narazanie na szwank relacje z (...) i zakazal jej
komunikowania sie z wydzialem (...) bez zgody zarzadu

Analizujac w kontekscie powyzszych zdarzen tres¢ wnioskow skierowanych przez powodke do Zarzadu Spotki — k.
15 i 16 akt nalezy zwro6cié uwage na ich konfrontacyjno$é , ktére na pewno nie bylo préoba wyjasnienia problemu
komunikacji z (...) lecz mial na celu eskalacje sytuacji konfliktowej , ktora moze mie¢ miejsce w kazdym miejscu pracy,
zwlaszcza wtedy kiedy zmienia sie osoba przelozonego majacego inne oczekiwania czy wymagania od poprzednika.

Podobny wydzwiek ma kolejny wniosek powddki z tej samej daty ( k. 16 akt) do Zarzadu , aby w zwigzku z
zakwestionowaniem przebiegu jej rozmowy telefonicznej z pracownikiem (...) w sprawie wykorzystania logo spotki
zarzad rozwazyl zainstalowanie systemu podstuchu na telefon stacjonarny powddki oraz stuzbowy ,aby rejestrowac
autentycznoéci i dokladno$ci wypowiadanych przez nig stow .

W odpowiedzi na wniosku jest adnotacja L. M. , aby na przyszlo$é¢ sktada¢ madre wnioski, a ten z oczywistej przyczyny
pozostawiony jest bez rozpoznania.

Powyzsza korespondencja nie stawia w zadnym razie powddki jako ofiary, cho¢ niewatpliwie §wiadczy o rodzacym
sie konflikcie w pracy .

Dlatego od tej daty mozna uznaé, iz zaczyna sie wlaénie konflikt w pracy pomiedzy powodka , a zarzadem, ktéremu
podlegala.

Jak stusznie jednak zauwazyt Sad meriti nie kazdy konflikt jest mobbingiem.

+ Kolejne zdarzenie $wiadczace o mobbingu na tym etapie pracy to polecenie uporzadkowania archiwum . I
jakkolwiek Sad Okregowy podziela w tym zakresie stanowiska Sadu meriti, ze decyzja ta byla uzasadniona
potrzebami zakladu pracy, to powodka nie pracowala nigdy w archiwum i abstrahujac od tego, kto wykonywal te
czynnos$ci weze$niej, to w ocenie Sadu Okregowego byla to praca ponizej kompetencji powodki. Ten jednorazowy
incydent nie moze jednak wbrew stanowisku strony powodowej przesadzaé¢ zasadnoSci powodztwa, gdyz ani nie
mial on cech dlugotrwalosci ani uporczywosci i poza sporem jest, iz uporzadkowanie archiwum bylto konieczne
z uwagi na zmiany organizacyjne w spolce.

Te opisane 3 zdarzenia obejmujace okres niespelna 2 miesiecy jak twierdzi powo6dka sklonily ja do skorzystania z
pomocy psychiatry w dniu 3 pazdziernika 2016 r. Ma w tej sytuacji racje Sad meriti , iz §wiadczy to niewatpliwie o
tym, iz powddka jest osoba krucha psychicznie , o czym §wiadczy fakt, ze leczyla sie z powodu epizodu depresyjnego
z powodu trudnych przezyé w przeszlo$ci juz duzo wezeéniej. Zreszta z lektury akt wynika, iz juz w grudniu 2015 r.
( a zatem 8 miesiecy wcze$niej ) powodka podcezas wizyty lekarskiej zglaszala obnizony nastréj, trudne przezycia z
przeszloSci . Pod ciggla opieka psychoterapeutyczna

(vide : k. 250 adnotacja lekarza o wizycie lekarskiej z 17 grudnia 2015 1. )

Podsumowujac ten pierwszy okres wykazywany przez powddke i majacy $wiadczy¢ o stosowanych wobec niej
dzialaniach mbbingowych Sad Okregowy dostrzega, iz z cala pewnoscia niewatpliwie napieta atmosfera pomiedzy
powodka a cztonkami zarzadu, w tym. R. W. §wiadczyla o konflikcie, braku dobrej wspdlpracy, ale ma racje Sad meriti,



iz nie miala ona cech mobbingu , zar6wno z uwagi na krotkotrwalosé jak i incydentalnosé jak tez konfrontacyjna
postawe w tym konflikcie samej powodki .

Drugi etap pracy zawodowej , kiedy to powddka zarzucila pozwanemu mobbing to okres pracy od stycznia 2017 r. do
5 lipca 2017 r. kiedy to zaczela prace jako Administrator , a jej bezpo$rednim przelozonym byla D. O. (1) , ktéra w
jej ocenie byla mobberem.

W tym miejscu warto zwroci¢ uwage, iz w pozwie powddka podnosila , iz w dniu 4 stycznia 2017 r. zostala wrecz
zmuszona do podpisania aneksu nr (...) do umowy o prace , zgodnie z ktérym zmienila stanowisko pracy na
administratora poczynajac od dnia 9 stycznia 2017 1.

Z lektury akt natomiast wynika, iz zmiany organizacyjne i likwidacja jej stanowiska pracy zwigzana byl z polaczeniem
sie spolek pozwanego oraz S., a Prezes M. dal jej do wyboru czy odpowiada jej stanowisko w dziale (...) czy jako
administrator . Powédka sama przyznala, iz na jego propozycje powiedziala mu, ze w (...) sie nie widzi i wybiera
stanowisko administratora. Trudno w tej sytuacji uznac, iz byta zmuszona do zmiany stanowiska pracy, a jej poczucie
zdegradowania nie znajduje potwierdzenia w zgromadzonych dowodach i nie jest obiektywnie usprawiedliwione.

Jedli chodzi o drugi okres pracy kiedy to pracowala juz na nowym stanowisku pracy — administratora, rzeczg Sadu
bylo ocenié przebieg pracy od 9 stycznia 2017 r. do 5 lipca 2017 r. , bo od tej pory skarzaca byla juz na dlugotrwalym
zwolnieniu lekarskim czyli okres niespelna potroczny.

Z lektury akt wynika, iz skarzgca pracowala w 6 osobowym zespole kierowanym przez D. O. (1) . Nie miala zadnego
doswiadczenia w pracy na tym stanowisku wobec czego jej praca byla oceniana i kontrolowana czeéciej , poza
sporem jest takze , iz w pracy tej popelniala bledy lub nie dopelniala terminéw, co spotykalo sie z niezadowoleniem
kierowniczki.

Analizujac sytuacje powodki w nowym miejscu pracy na pewno ze zgromadzonych dowodéw wynika, ze atmosfera tam
panujaca byla zla, a jej powodem byl sposob zarzadzania zespolem przez kierowniczke, ktora byla osoba wymagajaca ,
ale tez nie potrafigca zadba¢ o dobra atmosfere w pracy i nie umiejgca stworzyé dobrze wspolpracujacego ze sobg
zespohu .

Z zeznan $wiadkow wynika, iz jakkolwiek kierowniczka zwracala uwage powodce na nienalezyte lub nieterminowe
wykonanie obowiazkow, to z drugiej strony powodka, jako jej podwladna miala problem ze znoszeniem jej krytyki i
jak sama przyznala w jednej z ostrej wymianie zdan odezwatla sie do kierowniczki w wulgarny sposéb w obecno$ci
innych os6b.

Zgromadzone dowody z jednej strony pokazuja powddke jako osobe , ktéra potrafila konfrontowac sie zaréwno
w relacjach z zarzadem kierujac do niego wnioski, np. o zamontowanie podstuchu na jej telefonie co §wiadczy o
konfrontacyjnej postawie powddki , jak i kierowniczka , odnoszac sie do niej w wulgarny sposéb czy odmawiajgc
zapoznania sie z pisemnym poleceniem stuzbowym. Z drugiej strony mamy do czynienie z kierownikiem, ktory jest
porywcezy, zwracajacy sie czesto do podwladnych podniesionym glosem , nie potrafiacym stworzy¢ dobrej atmosfery
w pracy . Nie ma wiec cech, ktore by ja predystynowaly do kierowania zespolem. Swiadczy o tym m.in. fakt, iz §wiadek
M. wlasnie z powodu zlej wspolpracy przeniost sie do innego dziatu.

Czy jest to wystarczajace, jak tego chce powodka, aby uznaé, ze wydawania jej pisemnych polecenl , zwracanie uwagi
na nieprawidlowosci , bylo przejawem dzialann mobbingowych ?

W ocenie Sadu Okregowego okolicznoéci sprawy, a w szczeg6lnoSci fakt, ze powodka dopiero wdrazala sie do pracy
i popelniala bledy uzasadnialy zwiekszona kontrole jej pracy przez przelozonego, zwlaszcza, ze nie dotrzymywala
termin6ow i nie wykonywala ustnych polecen, co potwierdzil $wiadek vice prezes zarzadu spotki L. M.. Wida¢, ze
powddka od samego poczatku nie byla zadowolona ze zmiany jej stanowiska pracy i przez te pierwsze miesigca na
pewno towarzyszyl jej stres zwigzany z nowymi obowiazkami . Nie oznacza to jednak, iz zachowanie przelozonej



zwracajacej uwage na uchybienia nosilo znamiona mobbingu, a przynajmniej brak jest w przedmiotowej sprawie
dowodow na takie jej dzialanie. Nie potwierdzil tego wbrew zarzutom w tym zakresie zawartym w apelacji nawet
$wiadek K. M., ktory odszedl z jej zespolu . Samo jego stwierdzenie, ze atmosfera byla nie do zniesienia nie wystarcza
do przyjecia, iz ma miejsce zjawisko mobbingu.

Pracownik musi liczyé sie w pracy i z krytyka ze strony przelozonego, nawet w jego ocenie nieuzasadnionej
jak tez z konfliktami, ktére zdarzaja sie w kazdym zespole. Brak jest jednak dowodéw, ze D. O. (1) swoimi
wymaganiami, pisemnymi poleceniami miala na celu czy zastraszenie, czy szydzenie, czy nekanie. Pow6dka musiala
mie¢ §wiadomo$c, iz jako pracownik niedoSwiadczony powinna stuchac rad i polecen osdéb bardziej doswiadczonych.
Warto tez zauwazy¢ , iz tre§¢ SMS —6w wysylanych przez powddke przelozonej pokazuje, iz obie panie byly ze soba
po imieniu , a powodka zwracala sie do niej w sposéb bezposredni, wrecz kolezenski i takie tez byly odpowiedzi
kierowniczki, np. ten z 17 lutego 2017 r. gdzie powddka pisze do kierowniczki, cyt.; cze$¢ daj mi dzisiaj dzieti wolny bo
znow boli mnie gardlo i boje sie ze zupeknie sie rozchoruje”. I odpowiedz kierowniczki — Ok # nie daj sie chorobie”.
Taka sama wymiana zdan miala tez miejsce 24 marca 2017 r. ( vide: k. 54 akt sprawy)

Zlektury akt wynika, iz konflikt pomiedzy paniami nasilil sie pod koniec marca 2017 r. O tym, ze powddka zle znosila
zwracanie jej uwagi Swiadczy zdarzenie, ktore sama powodka na k. 109 akt nazwata ,,utarczka stowng” . Chodzilo o
nierozliczong przez powddke fakture i jej reakcje na uwage jej zwrdcona . Na uwage kierowniczki odpowiedziala , jak
sama przyznala nastepujacymi stowami : ,,(...) (...).

Podsumowujac Sad Okregowy podziela w pelni poglad Sadu Rejonowego, ze w przedmiotowej sprawie nie zostaly w
ocenie Sadu I instancji spelnione przestanki mobbingu, okreslone w przepisie art. 943 k.p., w szczegdlnoSci nie zostalo
udowodnione, ze jakiekolwiek dzialania pracodawcy mialy na celu ponizenie, o§mieszenie czy izolowanie pracownika.
W ocenie Sadu dzialania pracodawcy nie mialy tez charakteru nekania i zastraszania.

Konkludujac, Sad I instancji zasadnie stwierdzil, ze z materiatu dowodowego zgromadzonego w sprawie wynika, iz
zachowanie pozwanego wobec powddki W. W. nie mialo charakteru mobbingujacego, a zawarty w apelacji zarzut
naruszenia przepisu art. 233 kpc stawnowi li tylko golostowng polemike z prawidlowymi ustaleniami Sadu meriti.

Prawidlowo Sad I instancji zatem przyjal, ze przedstawionych przez powddke zachowan przelozonych nie mozna
zakwalifikowa¢ jako uporczywych. Bowiem nawet jesli jednorazowe czy parokrotne naganne zachowanie w stosunku
do pracownika wywolaly u niego zle samopoczucie, to o skutkach w postaci dlugotrwalego wplywu na psychike mozna
moéwié dopiero przy zwielokrotnieniu takich dzialan. Nalezy rowniez wskazaé, ze w orzecznictwie przyjmuje sie, ze
nie s3 mobbingiem w sensie prawnym jednorazowe akty przemocy, wewnetrzne poczucie dyskomfortu w miejscu
pracy, niezalezne od zachowan zewnetrznych, uzasadniona krytyka przez pracodawce, konflikty w miejscu pracy,
ktore sa otwarte i wystepuje w nich réwnorzedno$é podmiotéw - nie ma ofiary, niegrzeczne zachowanie pracodawcy,
wykorzystywanie fachowos$ci pracownika, zla organizacja pracy, ktéra powoduje duze natezenie pracy w pewnych
okresach, brak zastepcy na stanowisku, (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r Sygn. akt I PK 40/11).

Samo zatem poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter mobbingu,
nie sg wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje.

Za niezasadny Sad II instancji uznat zarzut pominiecia przez Sad 1 instancji dowodu z opinii bieglych sadowych z
zakresu psychiatrii i kardiologii. Skoro bowiem powo6dka nie wykazala , aby pozwana dopuscila sie mobbingu, zbedne
bylo w ogole przeprowadzanie dowodu z opinii bieglego lekarza na okoliczno$¢, czy stan zdrowia powoda byt skutkiem
mobbingu.

Postepowanie dowodowe w sprawie o zado§éuczynienie z tytulu mobbingu mozna podzieli¢ na dwa etapy.

W pierwszym nalezy ustali¢, czy mobbing byl stosowany. Drugi etap obejmuje czynnoé$ci majace na celu zbadanie, czy
doszlo do rozstroju zdrowia lub szkody wskutek dzialan o charakterze mobbingowym - "roszczenie ofiary mobbingu
tytulem zado$éuczynienia pienieznego za doznana krzywde (art. 94 3 § 3 Kodeksu pracy) wymaga udowodnienia przez



poszkodowanego skutku mobbingu w postaci rozstroju zdrowia" (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. 111
PK 2/09).

Sad Okregowy nie kwestionuje tego, iz powodka leczy sie psychiatrycznie

Jednakze aby przej$¢ do oceny rozstroju zdrowia osoby mobbingowanej koniecznym warunkiem jest ustalenie, iz w
stosunku do tej osoby mobbing mial w ogoéle miejsce. W przypadku braku zachowan speliajacych kryteria mobbingu
przeprowadzenie dowodu na te okolicznos¢ jest zbedne.

Samo dopuszczenie przez Sad Rejonowy, zreszta przedwczesne tego dowodu jak tez wnioski plynace z opinii nie wigza
Sadu, jesli przeprowadzone postepowanie dowodowe nie wykaze , iz wobec pracownika stosowany byl w miejscu pracy
mobbing . Prawidlowo zatem Sad I instancji pominal przy rozstrzyganiu sprawy dowod z opinii tych bieglych i zasadnie
nie zastosowatl przepisu art. 94.3. § 2 kp.

Reasumujgc Sad I instancji przeprowadzil wyczerpujace postepowanie dowodowe, ktérego wynikéw powodka nie
zdolala podwazy¢.

Z tych wszystkich wzgledéw Sad Okregowy uznal, iz wyrok Sadu meriti odpowiada prawu , a apelacja na podstawie
art. 385 kpc musi zosta¢ oddalona, o czym Sad Okregowy orzekl jak w punkcie 1 sentencji.

W zakresie zwrotu kosztoéw postepowania apelacyjnego Sad Okregowy uznal, iz zasadnym bylo zastosowanie przepisu
art. 102 k.p.c.

Przepis ten stanowi, ze w wypadkach szczeg6lnie uzasadnionych sad moze zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko
cze$é kosztow, albo nie obciazac jej w ogole kosztami.

Art. 102 k.p.c. przewiduje wyjatek od zasady odpowiedzialno$ci strony przegrywajacej sprawe za koszty procesu (art.
98 § 1 k.p.c.).

Ustalenie, czy w' sprawie zachodzi "wypadek szczegblnie uzasadniony", zalezy od swobodnej oceny sadu, jednak ocena
ta musi uwzgledniaé¢ wszystkie okoliczno$ci, ktére moga mie¢ wplyw na jej podjecie. Do okoliczno$ci branych pod
uwage przez sad przy ocenie przeslanek zastosowania dyspozycji omawianego przepisu, wedlug doktryny, zaliczyé¢
mozna nie tylko te zwigzane z samym przebiegiem postepowania, ale rowniez dotyczace stanu majgtkowego i sytuacji
zyciowej strony. Sama sytuacja ekonomiczna strony przegrywajacej sprawe nie stanowi podstawy zwolnienia - na
podstawie art. 102 - od obowiazku zwrotu kosztow przeciwnikowi, chyba ze wystepuja dalsze szczegblne okolicznosci,
ktére same moglyby by¢ niewystarczajace, lecz lacznie z trudng sytuacjg ekonomiczng wyczerpuja znamiona wypadku
szczegoblnie uzasadnionego. Ocena sadu, czy w sprawie zachodzi wypadek szczego6lnie uzasadniony, pozwalajacy na
zastosowanie art. 102 k.p.c., powinna obejmowac wszystkie znane sagdowi (ujawnione przez strony) okolicznosci, ktore
moga mie¢ wplyw na podjecie decyzji na podstawie tego przepisu.

Na rozprawie apelacyjnej powodka podniosla , iz ma problemy zdrowotne , przebywala na dlugotrwalym zwolnieniu
lekarskim z powodéw laryngologicznych , a jej wynagrodzenie za prace stanowi kwota najnizszego wynagrodzenia .

Sad uznal zatem, iz obciazenie jej kosztami postepowania stanowiloby dla niej duza dolegliwo$¢ i z tych wzgledow
orzekl jak w punkcie 2 sentencji.



