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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 16 lutego 2021.
Sad Rejonowy w Zarach, Wydzial IV Pracy
w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: Sedzia Agnieszka Wyszynska - Gillet
Protokolant: sekr. sad. Joanna Masternak
po rozpoznaniu w dniu 26 stycznia 2022 roku
na rozprawie
sprawy z powodztwa J. S.
przeciwko J. W. ((...) J. W.)
o odszkodowanie w zwigzku z doznaniem mobbingu
1. Oddala powodztwo.
2. Nie obciaza powoda J. S. obowiazkiem zwrotu pozwanej J. W. kosztow zastepstwa procesowego.
3. Kosztami sagdowymi obcigza Skarb Paristwa — Sad Rejonowy w Zarach.

S..akt.IV P 65/21

UZASADNIENIE

Powod J. S. wnioslt o zasadzenie na jego rzecz od pozwanej J. W. ( (...) J. W.) kwoty 25.000 zlotych tytulem doznania
w miejscu pracy mobbingu. Nadto w petitum pozwu J. S. wskazal, iz domaga sie ustalenia, ze wobec niego byl

stosowany mobbing oraz ze strona pozwana nie przeciwdzialala temu, co stanowi naruszenie przepisu art. 94> §
1 k.p. Powod zlozyt rowniez wniosek o nadanie wyrokowi rygoru natychmiastowej wykonalnoéci, wydanie wyroku
zaocznego w wypadku okre§lonym w art. 339 § 1 k.p.c., jak réwniez o przeprowadzenie szeregu dowodow, w tym ze
zrodel osobowych.

W uzasadnieniu pozwu J. S. podnids}, iz pracowal w prowadzonej przez pozwana restauracji (...) w Z., gdzie od marca
2020 roku zaczely wobec niego ujawnia¢ sie zachowania mobbingowe D. I. — kierownika restauracji. Mialy one polegac
na formutowaniu wypowiedzi zto$liwych, napastliwych, wulgarnych, komentowaniu fryzury i stroju powoda oraz
zwroceniu sie do niego, ze uzywa aplikacji gejowskiej, przydzielaniu gorszych stanowisk pracy i obarczaniu wieksza
ilo$cia obowiazkoéw, upublicznieniu wizerunku powoda, gdy korzysta z telefonu komdrkowego oraz zakaz wychodzenia
z jednego ze stanowisk pracy. Nadto powod wskazal, ze kierownik monitorowal jego prace i wylapywatl uchybienia
(np. odno$nie do Zle zalozonej maseczki), jak rowniez rozsiewal plotki i zarzuty, jakoby powod byl sprawca kradziezy.
W pozwie podniesiono ponadto, iz otrzymal niska ocene jakoSci pracy oraz ze byt zmuszony do korzystania z pomocy
lekarza psychiatry i ztozyl wypowiedzenie stosunku pracy (k. 2 i nast.).

W odpowiedzi na pozew pozwana, dzialajac przez profesjonalnego pelnomocnika, wnioslta o oddalenie powodztwa w
calo$ci i podala, iz zaprzecza, jakoby w zakladzie pracy stosowany byl mobbing, czy tez pracodawca nie przeciwdziatal



mobbingowi albo tolerowal jego przejawy. W piSmie procesowym podniesiono, iz wniesienie powodztwa jest
podyktowane niezadowoleniem powoda z faktu nieotrzymania awansu na wyzsze stanowisko, co bylo uzasadnione
tym, iz nie przestrzegal on zasad BHP oraz obowigzkéw zwigzanych z pandemia C.- 19. Wskazano nadto, iz powdd byt
dobrym pracownikiem, w 2020 roku otrzymal awans na stanowisko instruktora, lecz z czasem jako$¢ jego pracy ulegta
pogorszeniu, byl wiele razy upominany za nienoszenie maseczki i stosowanie innych §rodkéw ochronnych przeciw
wirusowi C., wielokrotnie lamal zakaz uzywania telefonu komérkowego podczas pracy, na co przetozeni zwracali mu
uwage, jak rowniez niejednokrotnie podwijal nogawki spodni, co jest zabronione z uwagi na mozliwo$¢ poparzenia
oraz przychodzil do pracy w niechlujnym stroju, co bylo przyczyna uzyskania niskiej oceny jakosci pracy.

Pozwana podniosta nadto, ze po ztozeniu wypowiedzenia przez powoda (co byto pierwszg informacja, jaka dotarta do
J. W. w kontekscie stosowania mobbingu) wezwala go do zlozenia wyjasnien w zwigzku z obowigzujaca w restauracji
polityka przeciwdzialania mobbingowi, ale pow6d na pismo to nigdy nie odpowiedzial. W pozwie zwrdcono uwage
na fakt, ze powdd nigdy wczeéniej — przed zlozeniem o$wiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy — nie zawiadamial
nikogo o mobbingu i nie skarzyl sie na jego stosowanie oraz przystal na propozycje dalszego zatrudnienia (zanim
okazalo sie, ze nie otrzyma awansu na stanowisko menedzerskie). Podniesiono nadto ogélnikowo$é zarzutow pozwu,
fakt, ze w restauracji nie ma stanowisk pracy lepszych i gorszych, zaprzeczono jakoby powod byt Sledzony (k. 22 i nast.).

Na pierwszym terminie rozprawy w dniu 17 listopada 2021 roku powdd wskazal, ze domaga sie wylacznie
odszkodowania w zwigzku ze stosowaniem mobbingu, a nie zado§¢éuczynienia (k. 118v.).

Sad Rejonowy ustalil nastepujqcey stan faktyczny:

3 wrze$nia 2019 roku powdd J. S. zostal zatrudniony przez pozwang J. W. ( (...) J. W.) prowadzaca m.in. restauracje
(...) W Z. na stanowisku pracownika restauracji na podstawie umowy o prace na okres prébny do dnia 30 listopada
2019 roku w wymiarze 34 etatu. Powod przy podpisywaniu umowy o prace zostal zapoznany z regulaminem pracy
obowigzujacym u pracodawcy, ktérego zalacznik nr 2 stanowi dokument Polityka przeciwdzialania mobbingowi,
dyskryminacji, przemocy i innym niewla$ciwym zachowaniom.

W dokumencie tym wskazano m.in., czym jest mobbing w rozumieniu tresci przepisu art. 94 § 2 k.p., podano,
iz zjawiska mobbingowe nie beda w miejscu pracy tolerowane oraz zwrocono uwage pracownikéw na drogi
komunikacji, za pomoca ktérych moga przedstawia¢ uwagi i zastrzezenia dotyczace zatrudnienia w restauracji, a
takze zglaszaé przypadki niewlaéciwych zachowan - m.in. do kierownika restauracji, koordynatora ds. personalnych,
koordynatora ds. operacyjnych, J. W. bezposrednio, podczas badania opinii pracownikéw oraz tzw. rap sesji — na
ktore jednak nikt sie nie zglaszal mimo ogloszenia ich terminéw; jak rowniez przez internet i w formie pisemne;.
Pracownikom udostepniono dane kontaktowe do 0s6b, do ktérych moga zglasza¢ przejawy mobbingu, jak rowniez
dane adresowe (pocztowe i internetowe) spoiki (...)’s Polska (k. 50-51) oraz szczegdtowo opisano procedure zglaszania
i rozpatrywania powiadomien pracownikow, ktorzy doswiadezyli m.in. mobbingu (k. 511 n.).

Powod po$wiadezyl zapoznanie go z ta dokumentacja wlasnorecznym podpisem, regulamin pracy byt stale dostepny
dla pracownikéw w restauracji, a mimo tego powdd przez caly okres zatrudnienia u pozwanej nigdy (przed zlozeniem
wypowiedzenia) nie zglaszal nikomu, jakoby stosowano wobec niego mobbing.

Wobec ,powoda na jego wniosek zmieniano w toku zatrudnienia system pracy, wymiar czasu pracy a na podstawie
umowy z dnia 6 listopada 2019 roku zostal zatrudniony na czas okreslony od 1 grudnia 2019 roku do 30 listopada
2020 roku, a od 1 sierpnia 2020 roku otrzymal awans na wyzsze stanowisko — instruktora.

Kolejng umowe o prace na czas okre$lony powod zawarl z pracodawcg w dniu 26 listopada 2020 roku — do dnia 31
listopada 2021 roku.

dowdd: umowa o prace — k. 2B, 23 B, 38B akt osobowych

zalacznik nr 2 do Regulaminu pracy — k. 44 i n.



porozumienie zmieniajace umowe o prace — k. 16B, 18B, 19B, 20B, 28B, 30B, 33B, 35B, 40B akt osobowych

W restauracji (...)’s w Z. zarzadzanej przez J. W. znajduja sie rézne stanowiska pracy — m.in. w kuchni oraz w
oknach McDrive, przez ktore w okresie pandemii odbywala sie wiekszo$¢ albo catoéc sprzedazy produktéw restauracji
w zaleznoSci od obowigzujacych w danym okresie obostrzen epidemicznych z uwagi na zamkniecie restauracji dla
klientoéw. Nie wszyscy pracownicy byli przeszkoleni na kazde ze stanowisk, za§ pow6d byt dobrym pracownikiem i by}
w stanie obslugiwa¢ kazde z nich. Powod dobrze radzil sobie z obsluga klientow na tzw. pierwszym oknie D., gdzie
przyjmowano zamoOwienia i platno$é od klientoéw, dlatego byl na to stanowisko kierowany przez menedzeréw, przy
czym nie skarzyt sie na to, tylko sugerowal, ze lepiej by bylo, gdyby zostal skierowany na inne miejsce pracy. Co do
zasady to wlaénie menedzerowie kierowali pracownikéw na poszczegolne stanowiska, incydentalnie zdarzalo sie, ze
powoda na pierwsze okno skierowal kierownik restauracji (...), np. kiedys$ z uwagi na wyjatkowa sytuacje — gdy doszlo
do awarii systemu komputerowego w restauracji i wowczas powdd mial zwiekszony zakres obowigzkow, ale byto to
spowodowane nadzwyczajnymi warunkami pracy.

Praca na tzw. pierwszym oknie D.’a nie byla postrzegana wsrdd pracownikéw restauracji jako kara, a to stanowisko nie
bylo uwazane za gorsze od innych, co wiecej, jest to jedyne stanowisko, w ktérym mozna usigéc i wykonywacé prace w tej
pozycji. Powod nigdy nie skarzyl sie D. 1., Ze nie chce pracowaé na tym stanowisku (menedzerowie przekazywali za to
D. L. informacje, ze powdd nie chce pracowaé na kuchni) , przy czym w trakcie trwania pandemii obowiazujg wytyczne,
iz osoba pracujgca na tym stanowisku nie moze pracowac na kuchni z uwagi na wymogi sanitarne, dlatego tez co do
zasady pracownik tam skierowany przebywal wladnie w pomieszczeniu, w ktérym obstugiwal klientow. Jesli chcial
stanowisko opusci¢, musiat da¢ zna¢ wspolpracownikom, by kto§ go zmienil, nie bylo po temu zadnych przeszkod.
Pomieszczenie to nie bylo zamykane na klucz, wchodzilo sie do niego przez inny pokdj, dlatego zdarzyto sie, ze D. 1.
zamknal na klucz pierwsze okno z uwagi na wazna rozmowe, ktéra odbywal w pokoju przylegajacym do tego okna, ale
nie trwalo to dlugo, a poza tym uprzedzil powoda, iz to uczyni i wyjasnil, dlaczego to robi.

Praca na tym stanowisku nie byla dla powoda ucigzliwa, radzil sobie na nim dobrze, odbyt stosowne szkolenie.
dowdd: zeznania powoda — k. 200 i n.

zeznania D. I. — k. 1971in.

zeznania J. L. — k. 160v.

Powdod $wiadczac prace na powyzszym stanowisku i obstugujac klientéw w pierwszym oknie D.’a niejednokrotnie
nie stosowal sie do zalecenia prawidlowego zakladania maseczki ochronnej oraz rekawiczek. Bylo to powtarzalne
zachowanie powoda, na ktére wiele razy przelozeni, w tym D. I. zwracali mu uwage, cho¢ nie tylko pow6d naruszat
przepisy dotyczace ograniczenia transmisji wirusa (...) 2. Z uwagi na powyzsze D. I. wystosowal nawet pisemny
(mailowo przestany do przelozonych) wniosek, by powoda (oraz trzech innych pracownikéw) ukarac karg nagany ze
wzgledu na brak korekty zachowania w tym zakresie mimo kolejnych upomnien.

J. W. postanowila jednak, ze zaden z pracownikow (w tym powod) nie zostanie ukarany mimo nieprzestrzegania
rezimu sanitarnego, gdyz wigzaloby sie to z utrata premii, a w ocenie pracodawcy sam fakt Swiadczenia pracy w
warunkach pandemii juz byt dla pracownikéw wystarczajaco ucigzliwy.

Powod J. S. mimo tego, ze menedzerowie i D. 1. wiele razy uwrazliwiali go na konieczno$¢ prawidlowego noszenia
maseczki oraz kazdorazowego zakladania rekawiczek, nie przestrzegal nalezycie tych zasad i wiele razy nosil maseczke
nieprawidlowo zalozona, wobec czego faktycznie czesto byly wobec niego formutowane przez przelozonych uwagi
odno$nie takiego postepowania.

Nadto pow6d w godzinach pracy i podczas §wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy korzystat z telefonu komoérkowego,
co bylo co do zasady niedozwolone w restauracji. Jedynie w szczegdélnych wypadkach, gdy kto$ mial potrzebe stalego
dostepu do telefonu, mogt zglosié ten fakt przetozonym i wowczas mogl z komoérki korzystaé. Powod czynil to rowniez,



gdy byt kierowany na wspomniane uprzednio stanowisko w pierwszym oknie D.’a, byl tam sam i jest to stanowisko
siedzace, wobec czego korzystal z telefonu, w tym z aplikacji randkowe;j.

W restauracji jest monitoring, do ktérego kierownik D. I. ma dostep takze, gdy przebywa poza restauracja, wobec
czego gdy na monitoringu zobaczyl, ze powoéd w godzinach pracy siedzi na stanowisku w oknie D. i korzysta z
telefonu komoérkowego, wykonat zdjecie tego ujecia i umiescil to zdjecie na zamknietej (niedostepnej dla osob trzecich,
niepublicznej) grupie w komunikatorze M., zalozonej wylgcznie dla menedzeréw restauracji (...)’s w Z. — lgcznie w
rozmowach prowadzonych w tej grupie uczestniczy nieco ponad 10 oséb. Na zdjeciu tym uwidoczniony jest powdd,
jak trzyma telefon w reku i korzysta z niego (patrzy w ekran) podczas godzin pracy. Nie jest widoczna zawarto$é
ekranu, poza dwoma paskami r6znego koloru, po ktorych D. I. rozpoznal, ze pow6d prowadzi konwersacje na aplikacji
randkowe;j.

Celem dzialania D. I. bylo zwr6cenie uwagi menedzerom (cztlonkom grupy na M.) na nienalezyty nadzér nad
pracownikami przejawiajacy sie tym, iz dopuscili do korzystania z telefonu komoérkowego przez osobe zatrudniong w
restauracji podczas $wiadczenia pracy, co bylo nieodpuszczalne. Zamiarem D. 1. nie bylo ponizenie czy o$émieszenie
powoda, tym bardziej, ze na zdjeciu — na ekranie telefonu - nie s3 uwidocznione zadne nietypowe czy uwlaczajace
godnodci treéci. Nie byl to pierwszy raz, gdy powod korzystal z komdrki w trakcie pracy mimo, iz nie bylo to dozwolone,
a czynil to znacznie czeSciej niz inni pracownicy.

dowod: wydruk wiadomoscei — k. 72
zeznania J. W. — k. 212v.

zeznania P. W. — k. 121

zeznania N. B. — k. 121v.

zeznania A. N. — k. 1221in.
zeznania K. Klinika — k. 161
materialy na plycie CD — k. 115
material zdjeciowy — k. 134-135
zeznania D. I. — k. 197v.

Nadto zdarzalo sie, ze powod $§wiadczyl prace w stroju niedbalym albo tez, ze miat podwiniete nogawki spodni powyzej
kostki, co byto nieodpuszczalne ze wzgledu na bezpieczenstwo pracy, albowiem na terenie restauracji mogto dojsé do
poparzenia pracownika goraca woda albo olejem. Dlatego tez menedzerowie, ale i D. I. zwracali wiele razy J. S. uwage,
by $wiadczyl prace w nienagannym stroju oraz by nie podwijal nogawek. D. 1., zwracajac powodowi uwage odno$nie
stroju, wyrazil sie nawet, ze ,to nie rewia mody” albo Ze ma podciagna¢ spodnie, bo ,to nie wykopki”, tego rodzaju
wypowiedzi zdarzyly sie incydentalnie.

W restauracji konieczne bylo odbycie szkolenia BHP, ktére przypadlo akurat w trakcie urlopu wypoczynkowego
powoda. Wobec tego kadrowa (nie D. I.) skontaktowala sie z powodem i poprosila go, czy nie moglby wzia¢ udzialu w
szkoleniu w trakcie urlopu, na co J. S. wyrazil zgode, za ten dzien pracy otrzymal wynagrodzenie. Na pro$be powoda
czesto zmieniano mu wymiar czasu pracy, jak réwniez godziny pracy w grafiku, wynagrodzenie wyplacane mu na
koniec miesigca zawsze zgadzalo sie z przepracowanymi godzinami pracy.

D. I. uwazal, ze powdd jest dobrym pracownikiem (poza uwagami, jakie mial do niego odno$nie do korzystania z
telefonu, stroju, czy niewladciwego stosowania $rodkéw zabezpieczajacych przed wirusem C. — 19), dlatego tez, gdy
powdd chcial zlozyt wypowiedzenie z pracy, przekonal go, by tego nie robil. Nastepnie, gdy okazalo sie, ze zwolnia sie
etaty menedzerskie, powdd kontaktowal sie z D. I. z pytaniem, czy mialby szanse na awans i na objecie tego stanowiska,



na co D. I. odpowiedzial, ze porozmawiaja o tym, jak bedzie w pracy. Nowe stanowiska mialy zosta¢ obsadzone z dniem
1 kwietnia 2021 roku, ale pow6d awansu nie dostal, od 6 kwietnia 2020 roku przebywal na zwolnieniu lekarskim, od
13 kwietnia 2021 roku na kwarantannie, p6Zniej ponownie na zwolnieniu az do 28 lipca 2021 roku.

W miedzyczasie powod 14 czerwca 2021 roku zlozyt wobec pracodawcy, na rece D. 1., o§wiadczenie o rozwigzaniu
umowy o prace za wypowiedzeniem, jako przyczyne wpisujac mobbing ze strony kierownika. D. I. poczatkowo nie
chcial przyjaé tego o$wiadczenia, poniewaz nie zgadzal sie z tym, jakoby stosowal wobec powoda mobbing, lecz po
interwencji J. W. zdecydowal, ze podpisze otrzymanie pisma.

W trakcie rozmowy przy okazji skladania tego o$§wiadczenia przez powoda D. I. kilka razy prosit J. S., by podal
konkretne przejawy mobbingu z jego strony, ale nie otrzymal odpowiedzi, podobnie w pi$mie zawierajacym
o$wiadczenie woli powoda nie sa one skonkretyzowane. D. I. informowal powoda, ze zwracal mu uwage, iz nie nosi
maseczki, rekawiczek oraz siedzi na pierwszym oknie D. i korzysta z ,aplikacji gejowskiej”, lecz nie uwaza tego za
mobbing. Powdd nagral te rozmowe mimo braku zgody D. I.; J. S. nie poinformowal go nawet, ze bedzie nagrywany,
D. I. o tym nie wiedzial. Rozmowa ta przebiega bez uzywania wulgaryzmoéw, dopiero pod koniec nagrania ze strony
powoda padaja slowa niecenzuralne, juz po zakonczeniu rozmowy z kierownikiem restauracji. Przy rozmowie tej
obecna byla P. W. oraz przez chwile jeden z pracownikoéw, ktory wszedl na moment do pomieszczenia.

Powdd nigdy nie zglaszal zadnemu z przelozonych, ze stosowany wobec niego jest mobbing, nie skorzystat rowniez
z innych kanaléw komunikacyjnych wskazanych w zalaczniku do regulaminu pracy, by o tym zawiadomi¢, cho¢ z
regulaminem zostal zapoznany przy zatrudnieniu, co potwierdzil wlasnorecznym podpisem, jak rowniez dokument
ten byl stale dostepny w restauracji dla wszystkich pracownikéw, podobnie jak dane kontaktowe do przelozonych oraz
do J. W. (jej nr telefonu widnieje rowniez na umowach o prace).

dowdd: zeznania D. I. — k. 198 in., 211in.
zeznania P. W. — k. 120v.in.

zeznania powoda — k. 2011 n.

zeszyt prosb odnoénie do grafiku — k. 32 i n.
korespondencja D. I. i powoda — k. 73
dokumentacja (...) akta osobowe powoda
wypowiedzenie — k. 74

zeznania J. W. — k. 212v.

nagranie — k. 115

Po zapoznaniu sie z wypowiedzeniem zlozonym przez powoda J. W. zainicjowala procedure antymobbingowa,
wezwala D. I. do zlozenia wyjaénien, co ten uczynil; wezwanie do zlozenia wyjaénien pracodawczyni wystosowala takze
do J. S., ale on tego nie zrobil mimo odebrania pisma.

dowdd: wyjaénienia D. I. — k. 68-69
wezwanie pracownika do zlozenia wyjasnien — k. 70
potwierdzenie nadania — k. 71

Przechodzac do oceny materialu dowodowego nalezy przede wszystkim zauwazyé, iz przy rozpoznawaniu spraw
na podstawie przepisOw kodeksu postepowania cywilnego rzecza Sadu nie jest zarzadzanie dochodzen w celu



uzupelienia lub wyja$nienia twierdzen stron i wykrycia $rodkéw dowodowych pozwalajacych na ich udowodnienie,
ani tez Sad nie jest zobowigzany do przeprowadzenia z urzedu dowoddéw zmierzajacych do wyjaénienia okolicznosci
istotnych dla rozstrzygniecia sprawy (art. 232 k.p.c.). Obowiazek przedstawienia dowodoéw spoczywa na stronach
(art. 3 k.p.c.), a ciezar udowodnienia faktéw majacych dla rozstrzygniecia sprawy istotne znaczenie (art. 227 k.p.c.)
spoczywa na stronie, ktora z faktow tych wywodzi skutki prawne (art. 6 k.c.).

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil w oparciu o wyzej wymienione zrodla dowodowe, w tym dokumenty przedtozone
przez strony oraz w oparciu o akta osobowe powoda. Dokonujac ustalen faktycznych istotnych dla rozstrzygniecia
Sad wziat pod uwage takze przepisy art. 229 k.p.c. i 230 k.p.c. i w granicach ich dyspozycji uwzglednil te okolicznosci
faktyczne zgloszone w toku procesu przez strony, ktére pozostawaly bezsporne miedzy nimi, w szczegélnoSci
wynikajace z przedlozonych dokumentéw. Istotnym bylo przy tym, iz dokumenty dolaczone do pozwu stanowily
w istocie dokumenty prywatne, ze wszelkimi plynacymi stad konsekwencjami, ktére nie korzystaly z domniemania
zgodnosci z prawda tego, co zostalo w nich wskazane. Nadto uwadze Sadu nie uszlo, iz strona powodowa nie
kwestionowatla przy tym wartos$ci dowodowej dokumentéw prywatnych przedlozonych do sprawy przez pelnomocnika
pozwane;j.

Sad Rejonowy zwraca w pierwszej kolejnoSci uwage, iz zeznania §wiadkéw nie potwierdzaja zarzutéw stawianych
pracodawcy w pozwie — a mianowicie stosowania mobbingu przez D. I..

Sad na te okoliczno$¢ przestuchiwal bardzo wiele 0so6b, w tym znaczng czesé Swiadkéw na wniosek powoda. W tym
miejscu wypada zauwazy¢, ze wiekszo$¢ $wiadkow nie zaobserwowala absolutnie Zadnych przejawéw mobbingu ze
stron D. I. wobec J. S..

Moéwila tak np. N. M., przestuchiwana przez Sad na wniosek powoda, ktéra wprost powiedziala, ze nie moze
sobie przypomnie¢ zadnego zachowania, ktére nosiloby znamiona mobbingu oraz ze powdd czesto siedzial na tzw.
pierwszym oknie, ale nie bylo to gorsze stanowisko od innych w restauracji, a praca tam wykonywana nie jest
skomplikowana (k. 118v. i n.). Nadto §wiadek podala, ze D. I. zwracal powodowi uwage na prawidlowe noszenie
maseczki, gdyz mial ja zalozona niewlaéciwie — nie obejmowala nosa.

Te okoliczno$ci potwierdzili takze inni §wiadkowie oraz sam powdd, ktéry przyznal, ze niewlaSciwie stosowal srodki
ochrony osobistej przed wirusem C. — 19 oraz ze w pracy mimo zakazu korzystal z telefonu komérkowego, a takze
nosil podwiniete nogawki, cho¢ bylo to ze wzgledu na zasady bezpieczenstwa pracy zabronione (k. 200) — byly to
zatem fakty przyznane przez strone powodowa. Sad nie mial zatem zadnego powodu, by $wiadkowi N. M. odmoéwic
wiarygodno$ci, skoro jej depozycje znalazly potwierdzenie w zeznaniach powoda oraz innych oséb.

Takze P. W. nie byla $wiadkiem zadnych zachowan mobbingowych wobec powoda, nie zglaszano jej takze, by byt ofiara
mobbingu, cho¢ pracowala na stanowisku zastepcy menedzera w restauracji, a nastepnie koordynatora, zatem nie
bylo zadnych przeszkéd, by pracownik, doznajacy mobbingu zwrdcil sie do niej o pomoc. P. W. spojnie z zeznaniami
innych os6b, w tym D. 1., wskazala, ze powdd przychodzil do pracy w niedbalym stroju, pracowal z podwinietymi
nogawkami, nie przestrzegal zasad bezpieczenistwa C. -19, na co §wiadek zwracala mu wiele razy uwage, ale powod
to lekcewazyl (koresponduje to zreszta z wersja samego J. S., ktory tej okoliczno$ci nie przeczyl). Odnosnie do
umieszczenia wizerunku powoda na grupie na M., z zeznan Swiadka wynika (a jest to wersja spdjna z tym, co mowilt
D.I.i A. N.), ze D. I. mial na celu uwrazliwienie menedzeréw (jedynych uczestnikéw tej zamknietej grupy) na to, ze
niewladciwie sprawuja nadzér nad pracownikami, skoro powdd w godzinach pracy i podczas obslugiwania klientow
siedzial na pierwszym oknie D. i korzystal z telefonu komoérkowego, co bylo zabronione (czemu zreszta J. S. nie
przeczyl, ze mialo to miejsce i ze faktycznie w trakcie §wiadczenia pracy uzywal aplikacji randkowej przeznaczonej
m.in. dla os6b nieheteronormatywnych). Bezsporne w sprawie jest, ze tego rodzaju zachowanie (umieszczenie zdjecia
powoda na grupie) mialo charakter incydentalny oraz ze grupa byla niepubliczna, niedostepna dla zadnych os6b z
zewnatrz.

P. W,, zbieznie z tym, co zeznal D. 1., podala, Ze faktycznie kierownik powiedzial do powoda, iz korzysta z aplikacji
gejowskiej, ale stwierdzenie to odpowiadalo prawdzie, co przyznat sam powdd. Poza tym $§wiadek tozsamo z powodem



podawala, ze na pierwszym oknie pracownik co do zasady nie byl nigdy zamykany na klucz. Wersja P. W. koreluje z
depozycjami D. I., N. B., A. N. oraz samego powoda, ktéry przyznawal sie do naruszen zasad BHP w procesie pracy
oraz do nieprzestrzegania regulaminu pracy (w zakresie korzystania z telefonu) i do niewlasciwego stosowania (...)
ochrony (...) - 19.

Takze N. B. nie byta §wiadkiem zadnych zachowan mobbingowych wobec powoda, podobnie jak A. N.. Obie zgodnie
wskazywaly, ze powdd nie skarzyt sie na to, ze jest kierowany do pracy na pierwsze okno D. (tak samo zeznawal
sam J. S., ze nie formulowal skarg w tym zakresie), ze nie jest to gorsze stanowisko niz inne w restauracji, ze powod
nie zachowywal zasad higieny mimo zwracania mu wiele razy uwagi przez przelozonych oraz ze nosil stréj w pracy
nieadekwatnie do warunkéw zatrudnienia. Obie kobiety (podobnie jak P. W. i N. M.) pracowaly z powodem, gdyby
zatem bylo tak, jak wywodzil J. S., ze kierownik podejmowal wobec niego dzialania noszace znamiona mobbingu, na
pewno bylyby w stanie to zauwazy¢. Nic takiego nie mialo natomiast miejsca. Sad zeznaniom wszystkich oméwionych
Swiadkéw nadal przymiot wiarygodnosci, bowiem sa one spojne nie tylko ze soba nawzajem, ale i z tym, co mowil sam
J. S., ktory przytoczonym powyzej faktom nie zaprzeczyt.

Rowniez J. R. wskazywal, ze wobec powoda nie byl stosowany mobbing, a kierownik nie tylko powodowi zwracal
uwage w procesie pracy, jak rowniez, ze J. S. chodzit w pogniecionej koszulce i podwinietych nogawkach spodni, co
bylo niezgodne z zasadami BHP oraz koniecznoS$cia dbania o wlasny wizerunek podczas obslugi klientow.

Nadto J. R. zwrocit uwage na istotny szczego6l — mianowicie, ze pow6d wyrazal zyczenie, by nie pracowaé na kuchni,
a w czasie lockdownu, gdy restauracja byla zamknieta dla klientow, mozna bylo §wiadczyé prace jedynie na kuchni
i na pierwszym oknie D., co tlumaczy, dlaczego moglo sie zdarzy¢, ze J. S. byl tam kierowany okresowo czesciej niz
inni pracownicy. Juz w tym miejscu wypada jednak nadmienié, ze z zeznan wszystkich przestuchanych os6b wynika,
ze nie bylo to stanowisko gorsze od innych, praca tam nie byla postrzegana jako kara, mozna bylo tam usia$¢ i nie
dzialo sie tam nic niepokojacego, co przyznal sam J. S.. Nadto pracownik nie byl zamkniety na klucz, a gdy chcial
opusci¢ stanowisko pracy, musial poprosi¢ przelozonego i nie bylo przeszkod, by to uczynil. Nie jest zatem prawda,
by byl odizolowany od innych bez mozliwo$ci opuszczenia miejsca pracy. Natomiast Swiadczenie pracy w osobnym
pomieszczeniu wynikato po prostu ze specyfiki sprzedazy w McDonald’s i koniecznoéci przyjmowania zaméwien od
klientoéw. Skoro powdd nigdy nie formulowat skarg odno$énie do kierowania go na to okno, to trudno zasadnie zarzucic¢
jego przelozonym, iz zdarzalo sie, ze $wiadczyl tam prace, nawet jesli mialo to miejsce czeSciej niz wobec innych
pracownikdow (skoro powdd do pracy na oknie byt przeszkolony, dobrze sobie radzil na tym stanowisku, a nie chcial
pracowac na kuchni).

Osoby zatrudnione nie moga przeciez spodziewac sie, ze kazde ich zyczenie zostanie spelnione, bowiem czasami
organizacja pracy wymaga Swiadczenia pracy na stanowisku, ktore nie do kofica odpowiada wymogom zatrudnionego,
cho¢ w przypadku powoda nigdy nie skarzyl sie na to, ze jest kierowany na pierwsze okno, za$ jego zyczenia odno$nie
do wymiaru czasu pracy, zmian w grafiku oraz niecheci do pracy na kuchni, byly przez przelozonych uwzgledniane.

Sad pominat zeznania $wiadka J. R. w tym zakresie, w ktérym wypowiada sie o napluciu przez powoda do deseru,
bowiem nie ma to znaczenia dla oceny zasadno$ci powodztwa.

Sad pominat dla ustalen stanu faktycznego w duzej mierze takze zeznania J. L., albowiem pracowala w restauracji
(...)’s wylacznie do listopada 2019 roku, tymczasem powod w treSci pozwu i na pézniejszym etapie postepowania
wywodzil, ze do mobbingu dochodzilo od marca 2020 roku, a Sad jest zwigzany podstawa faktyczna powodztwa
— art. 321 § 1 k.p.c. Konieczno$¢ zachowania zgodno$ci przedmiotu wyrokowania z przedmiotem procesu dotyczy
bowiem takze podstawy faktycznej rozstrzygniecia. Nie jest zatem dopuszczalne uwzglednienie powodztwa na innej
podstawie faktycznej niz wskazana przez powoda (wyrok Sadu Najwyzszego z 27.3.2008 r., IT CSK 524/07, L.; wyr.
Sadu Najwyzszego z 18.3.2005 1., II CK 556/04, OSNC 2006, Nr 2, poz. 38). Do naruszenia komentowanego przepisu
dochodzi takze wtedy, kiedy sad orzeka na podstawie przeprowadzonych z urzedu dowod6w na okolicznoéci, ktore nie
wchodzily w zakres podstawy faktycznej zadania powoda (wyrok Sadu Najwyzszego z 24.11.2009 1.,V CSK 169/09, L.).



Dlatego tez Sad wykorzystal zeznania $§wiadka wylacznie dla potwierdzenia zeznan innych przestuchiwanych oséb,
gdyz J. L. (przestuchiwana na wniosek powoda) tozsamo z innymi §wiadkami podawala, ze powdd radzil sobie Swietnie
na pierwszym oknie, nie byt tam zamkniety na klucz i ze nie dzialo sie tam obiektywnie nic zlego ani zagrazajacego (k.
160v.), poza tym, ze z uwagi na charakter pracy osoba zatrudniona przebywala sama w pomieszczeniu.

K. Klinik (takze stuchany na wniosek strony powodowej) wskazal co prawda, ze powodowi kierownik I. zwracal uwage
czeSciej niz innym pracownikom, niemniej jednak z materialu dowodowego zebranego przez Sad wynika, iz J. S.
czesciej naruszal zasady BHP oraz bezpieczenistwa C. — 19 niz inni i mimo wielokrotnych interwencji przetozonych nie
wykazywal w tym zakresie poprawy. Sam Swiadek wskazal, ze uwagi kierownika byly stuszne (k. 161). Nadto §wiadek
podawal, Ze najtrudniej w McDonald’s pracowalo sie ,na frytkach” z uwagi na temperature, a nie na tzw. pierwszym
oknie, ze powo6d chodzil w pracy z podwinietymi nogawkami oraz ze sam Swiadek méwit do niego, iz ma prawidlowo
zalozy¢ maseczke.

Z zeznan pozostalych §wiadkow — M. G., B. S., P. K. (1) i P. K. (2) rowniez nie wynika, by powdd byt ofiara mobbingu, nie
opisuja oni zadnych zachowan mobbingowych D. 1. (przeciwnie — podaja, ze kierownik traktowal powoda tak samo,
jak innych pracownikéw, ze mieli normalny kontakt), wskazuja natomiast, ze powdd faktycznie nie przestrzegal zasad
BHP i bezpieczenstwa C. — 19, korzystal w pracy z telefonu, czemu nie przeczyt sam J. S., wobec czego Sad depozycje
te uznal za prawdziwe. Nalezy nadmieni¢, ze P. K. (2), tozsamo z innymi §wiadkami, podala, iz umieszczenie zdjecia
powoda na grupie menedzerskiej przez D. 1. bylo podyktowane tym, ze kierownik mial pretensje do menedzerow, ze
nie pilnuja nalezycie pracownikéw (nie za$ checia zaszkodzenia samemu powodowi, dokuczenia mu, czy naruszenia
jego dobr osobistych).

Do zeznan J. Z. Sad podchodzil ze szczegdlna ostroznoscia, bowiem nie kryta niecheci wobec D. I. twierdzac, ze rowniez
byla ofiara zachowan mobbingowych z jego strony (co pozostaje poza zakresem kognicji Sadu I instancji), ponadto
wskazywala na okoliczno$ci, ktoérych nie potwierdzat zaden ze Swiadkéw, a nawet sam J. S. — np. odnoénie tego, ze
powdd byl zamkniety na pierwszym oknie przez caly czas (k. 119), co samo w sobie §wiadczy o braku wiarygodno$ci i
obiektywizmu $wiadka. Podobnie J. S. nie moéwil, jakoby zglaszal D. ., ze nie chce siedzie¢ na pierwszym oknie, takze
w tym zakresie zeznania Swiadka sa zatem niewiarygodne — podawala ona bowiem fakty, ktére nie znajduja oparcia
w ustaleniach faktycznych poczynionych na podstawie innych dowod6éw w aktach sprawy.

Poza tym $wiadek powiedziala, ze na pierwszym oknie nie dzialo sie nic zlego, co akurat jest prawda, bowiem koreluje
z depozycjami pozostalych oséb (a przeciez gdyby powod byl tam zamkniety na klucz caly czas, to niewatpliwie byloby
to dolegliwe, co podwaza wersje, jakoby do tego zamkniecia dochodzilo) oraz moéwila, ze miala odczucie (a nie wiedze),
ze kierownik chce pracownikowi zrobié¢ na zloé¢. Tymczasem sklad orzekajacy, oceniajac, czy doszlo do wyczerpania

znamion mobbingu, musi ustali¢ konkretne postepowanie skladajace sie na dzialania, o ktérych mowa w art. 943 k.p.,
nie za$ bazowac na odczuciach §wiadka.

Sad dal wiare temu, co méwila J. Z., ze powdd chodzil z podwinietymi nogawkami, a kierownik zwrécil mu uwage,
mowiac, ze to nie wykopki, bowiem nie zaprzeczyl temu sam D. I. albo ze kierownik méwil do powoda, ze praca to nie
koncert zyczen (k. 119), jednakze same w sobie te wypowiedzi, choé niezbyt eleganckie, nie stanowig jeszcze mobbingu
(o czym mowa bedzie szerzej ponizej), bowiem mialy charakter incydentalny i cze$ciowo prawdziwy (faktycznie praca
nie polega na tym, ze spelniane sa wszystkie zZyczenia pracownika), jak réwniez stanowily reakcje na nieprawidlowe
zachowania powoda i nieprzestrzeganie zasad BHP, co stanowi przejaw kierownictwa pracodawcy w procesie pracy.

Sad natomiast nie dal wiary temu, jakoby D. I. mial sie do powoda zwracaé wulgarnie (k. 119), gdyz nie potwierdzil
tego absolutnie zaden ze $wiadkdéw, a tak charakterystyczne zwroty, jak np. ,zamknij morde”, czy ,zapierdalaj
syf posprzatac”, jakimi mial sie wedlug $wiadka zwraca¢ kierownik do powoda, na pewno zapadlyby w pamiec¢
pracownikom. Ponadto Sad odsluchiwal rozmowe J. S. z kierownikiem z nagrania na k. 115 akt sprawy i w
niewatpliwie stresujacej dla D. I. sytuacji, jaka bylo zlozenie wypowiedzenia przez powoda i powolanie sie na fakt, ze



kierownik stosowal wobec niego mobbing, kierownik nie uzyt ani razu stéw powszechnie uznawanych za obelzywe (w
przeciwienstwie do powoda), Sadowi trudno zatem uwierzy¢, by w toku normalnego dnia pracy mial to czynié.

Sad nie dal réwniez wiary temu, by $wiadek zglaszala fakt mobbingu do J. W., gdyz zaprzeczyla temu sama pozwana,
nadto brak w aktach sprawy stosownej dokumentacji, stanowiacej dowdd takiego postapienia. Swiadek ewidentnie
minela sie z prawda twierdzac, by na zdjeciu powoda umieszczonym przez D. I. na grupie menedzerskiej powdd ogladal
nagie zdjecia (k. 120), Sad widzial bowiem ten screen (takze na ekranie komorki u $wiadka I.) i definitywnie nie widac
tam zadnych erotycznych ani pornograficznych tresci — k. 212 — a tylko dwa kolorowe paski. Swiadczy to o braku
prawdomoéwnosci J. Z., ktora skladala depozycje na niekorzy$é D. 1., poniewaz czula sie przez niego pokrzywdzona.

I. G. nie miala wiedzy na temat zachowan kierownika wobec powoda, nie pracowata nigdy z powodem, opowiadala,
ze opierala sie wylgcznie na relacji powoda, przy czym nigdy nie skarzyl sie na zadne zachowania mobbingowe poza
tym, ze J. S. powiedziat §wiadkowi, iz D. I. zwrdcil sie do niego, Ze ma nie korzystac z telefonu w pracy i ze wskazal,
iz korzysta z aplikacji gejowskiej, co oznacza, iz w ocenie powoda zadne inne przejawy mobbingu nie mialy miejsca
(gdyby bowiem D. 1. je prezentowal, na pewno J. S. powiedzialby o tym przyjaciblce), a co z kolei potwierdza wersje
swiadkow opisywane powyzej, ktorzy méwili, ze do mobbingu nie dochodzilo.

Sad ze szczegbdlng wnikliwo$cig analizowal zeznania D. 1. (jako osoby, ktéra wedlug powoda miala dopuszczaé sie
zachowan o charakterze mobbingowym) oraz samego J. S. (gdyz niewatpliwie to on mial najwieksza wiedze odno$nie
do przejawéw mobbingu).

W pierwszej kolejnosci Sad zwraca uwage na fakt, ze depozycje D. 1. i powoda w znacznej mierze sa ze sobg zbiezne,
co oznacza, ze stan faktyczny sprawy tak naprawde nie jest sporny, a tylko kierownik i pracownik inaczej interpretujg
znamiona mobbingu i prezentuja odmienny poglad odno$nie do tego, czy do mobbingu dochodzilo. Otéz D. I,
identycznie z tym, co zeznawal powod, wskazal, ze tylko sporadycznie on decydowal o rozmieszczeniu pracownikow
na stanowiska pracy, za$ J. S. podal, ze faktycznie nie byto wiele takich sytuacji, by to D. I. skierowal go do pracy
na pierwsze okno (k. 197, 200v.), bowiem co do zasady to nie kierownik restauracji byl odpowiedzialny za rotacje
pracownikdw, ale kierownik zmiany albo menedzerowie.

Skoro zatem powdd w tre$ci pozwu wywodzi, iz do mobbingu mialo dochodzi¢ od marca 2020 roku do czerwca
2021 roku, czyli na przestrzeni ponad roku, a D. I. tylko incydentalnie w tym czasie decydowat o tym, Ze to akurat
J. S. pracowal na pierwszym oknie D., to nie sposob przyjaé, by dzialania kierownika w tym zakresie cechowaly sie
uporczywoscia i dlugotrwaloscia, czy tez intensywnoScig, co jest konieczne do przypisania dzialania w warunkach z

art. 943 k.p.

Przebywanie powoda na tzw. pierwszym oknie nie stanowi w ocenie Sadu mobbingu takze i z tego wzgledu, iz (jak
moé6wili zgodnie D. 1., powdd i pozostali §wiadkowie przestuchani w sprawie) pracownikowi nie dziala sie tam zadna
krzywda, praca na tym stanowisku nie byla postrzegana jako forma ukarania, a sam powod nigdy nie skarzyt sie, ze
nie chce tam pracowac i nie informowat o tym kierownika. Nie bylo rowniez tak, by byl zamykany na klucz (poza
pojedyncza sytuacja, gdy D. I. w pomieszczeniu obok odbywal rozmowe, uprzedzil powoda, ze go zamknie, wyjasénil,
dlaczego i uczynil to na niedlugi czas), czy tez, by nie mégl wyjsé z okienka, po prostu musiat przelozonego poprosic,
by kto$ go zmienil i wowczas byl w stanie opuscic¢ stanowisko pracy. Sad zauwaza, ze §wiadczenie pracy czasami wiaze
sie z koniecznoscia wykonywania czynno$ci, na ktoére pracownik nie ma akurat ochoty (cho¢ powod nie formulowat
postulatow, z ktérych by wynikalo, ze jest niezadowolony z pracy na pierwszym oknie) oraz z praca samodzielna,
w oddaleniu od innych pracownikéw i nie oznacza to absolutnie izolacji od zespotu, a jest po prostu podyktowane
specyfika pracy i koniecznoScia przyjmowania zamoéwien od klientow.

Nadto powdd co do zasady miat kontakt z zespolem, nie zawsze siedzial na pierwszym oknie, nie zglaszal, ze nie chce
tam przebywac, praca nie byla nadmiernie ucigzliwa w stosunku do innych stanowisk, a J. S. dawal sobie znakomicie
rade na tym wiasnie oknie. Poza tym bylo to jedyne stanowisko w McDonald’s, na ktérym mozna bylto §wiadczy¢ prace
ma siedzaco, a powdd sam przyznal, ze dalo sie wowczas korzystac z telefonu komdrkowego (co nie oznacza, ze bylto



to dozwolone, skoro zadaniem powoda byla obsluga klientéw podjezdzajacych pod okienko), co tez powdd czynil, a
czego dowodem jest zdjecie w aktach sprawy, ktore D. I. umiescil na grupie menedzerskiej.

W kontekécie tego zdarzenia, co do ktérego relacja procesowa powoda i Swiadka takze jest spdjna i nie rozni sie w
tresci, Sad ustalil, iz D. 1. na zamknietej grupie na komunikatorze internetowym zamie$cil wizerunek powoda, ale nie
mial absolutnie zamiaru ponizenia powoda, oSmieszenia go, nekania, czy zastraszania (a tylko wowczas Sad moglby
przyjac, ze to jednorazowe zachowanie mialo charakter mobbingowy), ale celem kierownika bylo zwrécenie uwagi
menedzerom (a nie J. S.), iz nienalezycie nadzoruja pracownikéw i dopuscili do tego, ze jeden z nich na pierwszym
oknie korzysta z komorki, co jest niedozwolone w procesie pracy i podczas obstugi klientow. Sad oczywiscie dostrzegl,
iz powo6d wyrazil opinie, ze celem D. I. bylo stosowanie mobbingu, ale Sad musi opiera¢ sie w ustaleniach stanu
faktycznego nie na hipotezach formulowanych przez strone, ale na dowodach wykazujacych okre§lony stan rzeczy.

Po pierwsze, wersja D. I. jest w tym zakresie zgodna z tym, co moéwili inni §wiadkowie (w tym P. W., A. N,,
czy P. K. (2)), za$ przypuszczenia powoda nie znajduja potwierdzenia w materiale dowodowym w aktach sprawy,
poza tym cel dzialania kierownika mozna wyinterpretowa¢ z okolicznoSci. Ot6z jest zgodne z zasadami logiki i
do$wiadczenia zyciowego to, co moéwi D. 1., ze mial na celu uwrazliwienie menedzer6w na ich nieprawidlowa
kontrole nad pracownikami, skoro umiescil zdjecie na zamknietej grupie, ktorej czlonkami byli wlasnie wylacznie
menedzerowie jako adresaci jego wiadomo4ci.

Gdyby D. 1. chcial dokuczy¢ powodowi, mégl zachowaé sie z inny spos6b — np. w obecnoéci innych oséb zwrdci¢ mu
personalnie uwage odno$nie do jego sposobu zachowania w nieakceptowalny spolecznie sposob. Tymczasem powod
na poczatku w ogoble nawet nie wiedzial, Ze menedzerowie widzieli jego zdjecie, nie byl zatem adresatem dzialania
kierownika, co uwiarygodnia wersje D. I. i wyklucza przypisanie mobbingu w zwiazku z tym zachowaniem kierownika,
bowiem nie bytlo ono wymierzone w godno$¢ osobistg powoda, ale mialo inny cel — spowodowanie prawidlowego
nadzoru przetozonych nad pracownikami restauracji.

Poza tym na zdjeciu tym nie ma zadnych treéci, ktore moglyby o§mieszy¢ powoda, widaé¢ tam J. S., jak w godzinach
pracy i podczas jej §wiadczenia korzysta z komérki, lamiac w tym zakresie zasady ustalone w McDonald’s w Z., poza
tym absolutnie nie widaé, by powod mial ogladac jakie$ tresci erotyczne czy pornograficzne, jak starala sie sugerowaé
J.Z.. Powod co prawda sam wskazal, ze moglo tak by¢, ze w pracy ogladal zdjecia nagich oséb (k. 161v.), ale tez podal,
ze faktycznie na tym ujeciu pornografii nie widaé.

Na fotografii (a sklad orzekajacy mial mozliwoé¢ dokonania ogledzin na ekranie komorki D. 1.) mozna dostrzec tylko
i wylacznie dwa kolorowe paski, nic wiecej, zadnych tresci, ktore moglyby zniewazy¢ czy zniestawi¢ powoda. Sad
dostrzega oczywiécie, ze powod podal, iz sa to kolory charakterystyczne dla aplikacji dla oséb nieheteronormatywnych,
ale po pierwsze samo w sobie ujawnienie na zamknietej grupie tej okoliczno$ci nie narusza jeszcze niczyjej godnos$ci
osobistej, gdyz preferencje seksualne czy tez tozsamos$é seksualna nie byly przedmiotem negatywnych komentarzy
menedzerow restauracji, poza tym aplikacja ta jest dostepna nie tylko dla oséb nieheteronormatywnych, ponadto nie
kazdy jest w stanie rozpoznaé, ze powod z niej korzysta tylko po kolorach — uczynil to D. 1., ale nie jest to wiedza
powszechna, ze konwersacja w tej aplikacji cechuje sie konkretnymi barwami.

Faktycznie D. I. w rozmowie na plycie CD na k. 115 méwi do powoda, ze w pracy korzysta on z telefonu i uzywa
aplikacji gejowskiej, ale w ocenie Sadu to zachowanie nie wyczerpuje znamion mobbingu — po pierwsze ma charakter
jednorazowy, a nie powtarzalny, ciggly, po drugie uzyta przez kierownika fraza ,aplikacja gejowska” nie jest w ocenie
skladu orzekajacego nacechowana pejoratywnie, zatem obiektywnie oceniajac nie niesie za sobg tresci naruszajacych
godnosc¢ osobista, nie jest to bowiem okreslenie wulgarne, czy uznawane za powszechnie nieakceptowane. Poza tym
D. I. w trakcie tej rozmowy stwierdza okoliczno$¢ prawdziwa — faktycznie bowiem powdd w czasie pracy korzysta z
aplikacji randkowej dla os6b nieheteronormatywnych, co jest niedozwolone.



Trudno zatem upatrywac przejawoéw mobbingu w tym, ze przelozony interweniuje w sytuacji, gdy pracownik nie
przestrzega regul wyznaczonych w restauracji i méwi o tym w toku rozmowy przy okazji wreczenia wypowiedzenia
przez powoda i wskazaniu przez J. S., ze powodem jest mobbing ze strony kierownika.

Sad podziela bowiem zdanie D. I., iz mial on prawo zwraca¢ powodowi uwage na zachowania nieakceptowalne,
sprzeczne z zasadami BHP (jak podwiniete nogawki), czy tez z zasadami bezpieczenstwa C. -19 (niewlasciwe uzywanie
maseczki czy rekawiczek) i ze taki przejaw kierownictwa pracodawcy nie moze by¢ uznany za mobbing. W innym
wypadku pracodawca pozbawiony bylyby wplywu na bezprawne, niezgodne z zasadami zachowanie pracownikow, co
jest niedopuszczalne. Sam powod zreszta wskazal, ze kierownik slusznie zwracal mu uwage (k. 200).

Trzeba przy tym pamietaé, ze D. 1. nie odzywal sie przy tym do powoda nigdy wulgarnie, o czym $wiadczy nie tylko
zapis rozmowy na plycie, ale i zapisy konwersacji obu panéw na komunikatorze (k. 73), uwazal powoda za dobrego
pracownika, a wsporzeJ. S. z osobg trzecig (niezadowolong ze sposobu obstugiwania klientéw przez powoda) w spos6b
oczywisty kierownik wspiera pracownika i trzyma jego strone (k. 187). Nadto to na skutek propozycji D. I. powod
otrzymal awans na stanowisko instruktora. Te okoliczno$ci przecza, jakoby D. I. stosowal wobec powoda mobbing,
sam powdd w rozmowie na k. 115 kilka razy pytany o podanie konkretnych zachowan mobbingowych, nie wskazal ani
jednego, podobnie jak w pi$émie do Inspekcji Pracy (k. 140).

Tymczasem w pi$mie na k. 140 akt powdd nie opisal zadnej z sytuacji, ktore przytacza w pozwie, a ktére mialy byc
inicjowane przez D. L., co wskazuje na wiarygodno$c¢ wersji kierownika, iz mobbingu nie stosowal.

Co do zasady jednak depozycje powoda i kierownika s3 zbiezne, o czym juz byla mowa, w tym D. 1. podal, Ze faktycznie
zwracal uwage na stréj powoda mowigc, ze to nie rewia mody albo nie wykopki, co oczywiScie nie jest nader eleganckie,
ale zdecydowanie nie stanowi przejawéw mobbingu. Trzeba bowiem pamietac o specyfice pracy powoda oraz o tym,
ze zaré6wno powod, jak i kierownik to mlodzi ludzie, zatem ten rodzaj komunikacji nie jest niczym nadzwyczajnym,
moze sie zdarzy¢, zas D. 1. wskazal, ze traktowal te stwierdzenia jako Zart i nie chcial powoda obrazié (k. 198). Nawet
gdyby uznac, Ze niosg one za soba tres¢ naruszajaca godnos¢ osobista (czego Sad absolutnie nie ustalil), to nie mozna
przyjac, ze znamiona mobbingu wyczerpuja incydentalnie gloszone niestosowne uwagi (dwukrotnie formulowane na
przestrzeni ponad roku).

Sad co do zasady uznal za wiarygodne zeznania zaréwno D. 1., jak i powoda, odno$nie do zdarzen, jakie mialy miejsce,
bowiem depozycje sa w tym zakresie zgodne i pokrywaja sie, Sad natomiast nie podzielit oceny powoda, iz wskazane

zachowania D. I. stanowia mobbing w rozumieniu przepisu art. 943 § 2 k.p., stosowania mobbingu zreszta nie
potwierdzila zdecydowana wiekszo$¢ §wiadkéw przestuchiwanych w sprawie, a juz zaden ze $wiadkéw, na podstawie
depozycji ktorych Sad ustalal stan faktyczny w sprawie.

Sad nie uznal za wiarygodne twierdzenn powoda, jakoby D. I. krytykowal kolor jego wlosow, gdyz zaprzeczyt
temu Swiadek 1., a nie potwierdzila zadna z pozostatych przestuchiwanych w toku procesu os6b. W ocenie skladu
orzekajacego, gdyby faktycznie bylo tak, ze kierownik negatywnie ocenial rézowe wlosy J. S., to tak charakterystyczny
szczegodl zapadlby w pamie¢ Swiadkom i odniesliby sie do niego.

Sad dal wiare J. W. co do tego, ze powdd nie zglaszal jej ani nikomu innemu stosowania mobbingu (ani tez nie czynit
tego zaden inny pracownik) mimo, ze znal procedure antymobbingowa oraz nie odpowiedzial na wezwanie do zlozenia
wyjadnien w zainicjowanej przez pracodawczynie procedurze antymobbingowej, bowiem znajduje to potwierdzenie w
dokumentach w aktach sprawy (k. 68-71, akta osobowe powoda, w ktérych znajduja sie jego podpisy potwierdzajace
zapoznanie z regulaminem pracy, ktorego integralng czescia jest procedura antymobbingowa).

Gdyby faktycznie bylo tak, ze powdd juz od marca 2020 roku byl pokrzywdzonym zachowaniami o charakterze
mobbingu, nie bylo absolutnie zadnych przeszkdd, by zglosil to pracodawczyni (jej nr telefonu znajduje sie na
kolejnych umowach o prace) albo tez bezposrednio kanalem komunikacyjnym wspo6lnym dla wszystkich pracownikow
restauracji (...)’s (gdyby chcial unikngé, by J. W. czy tez czlonkowie jej rodziny dowiedzieli sie, ze zglasza mobbing).



Sad nie przestuchiwat P. T., D. S., P. Z. i E. K., bowiem strony cofnely wnioski o przeprowadzenie dowodu z zeznat
tych $wiadkow.

Sad Rejonowy zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo okazalo sie w caloSci bezzasadne.

W pierwszej kolejnoéci Sad podkresla, iz pow6d wnibst o zasadzenie odszkodowania w zwigzku z doznaniem mobbingu
oraz rozwigzaniem umowy o prace wskutek mobbingu (art. 94° § 4 k.p.), nie domagat sie natomiast zado$éuczynienia
(art. 943 § 3 k.p.).

Nalezy zatem odwolaé sie do treéci przepisu art. 94° § 2 k.p., ktéry zawiera definicje ustawowa mobbingu i stanowi,
iz § 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 oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespolu wspoélpracownikow.

Polski ustawodawca zdefiniowal pojecie mobbingu poprzez wymienienie ustawowych przeslanek tego zjawiska,
ktérymi sa:

1) dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu,

2) dlugotrwalo$é i uporczywo$é nekania lub zastraszania pracownika,

3) wystepujaca u pracownika zanizona ocena przydatno$ci zawodowej,

4) cel sprawcy, jakim jest ponizenie lub oémieszenie pracownika, odizolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu
wspoélpracownikéw.

Znamiona te muszg przy tym zosta¢ wyczerpane lacznie, by mozna bylo zasadnie wywodzié¢ doznania mobbingu.

W wyroku z dnia 10.10.2012 r. (I PK 68/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 204) Sad Najwyzszy podjal
probe zdefiniowania pojecia ,nekania”, wskazujac, ze jest to ustawiczne dreczenie, niepokojenie lub dokuczanie
pracownikowi.

Ustawodawca postuzyl sie przy konstruowaniu definicji mobbingu kilkoma zwrotami niedookre$lonymi. I tak jednym
z warunkow uznania nekania lub zastraszania pracownika za mobbing jest dlugotrwaloéé tych dzialan. Do niedawna
w literaturze przedmiotu mozna bylto znalez¢ wskazowki, iz pojecie to oznacza okres co najmniej 6 miesiecy. Jednakze
wyznaczenie sztywnych ram czasowych trwania mobbingu wydaje sie by¢ sztucznym kryterium. Poglad ten podzielil
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17.1.2007 r. (I PK 176/06, OSNP 2008, Nr 5-6, poz. 58), w ktérym uznal, ze
dlugotrwalo$¢ nekania lub zastraszania pracownika musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindywidualizowany oraz
uwzglednia¢ okolicznoS$ci konkretnego przypadku (podobnie Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z 15.12.2006 r.,
IIT APa 170/05, OSA w K. 2007, Nr 3, poz. 4).

Dodatkowo Sad Najwyzszy wskazal, ze nie wystarczy jednokrotne lub kilkakrotne stosowanie mobbingu w krétkim
czasie, gdyz mobbing charakteryzuje sie jednak uporczywos$cia oraz dlugotrwaloscia, a uporczywosé ta moze byé
rozumiana jako przejaw zlej woli ze strony mobbera (zob. wyr. SN z 29.1.2019 r., III PK 6/18, L.).

Tymczasem w przedmiotowej sprawie absolutnie nie mozna bylo ustali¢, jakoby dzialania D. I. wobec powoda nosily
znamiona uporczywosci czy dlugotrwaloéci. Sad w oparciu o wiarygodny material dowodowy uznal bowiem, ze
faktycznie dochodzilo incydentalnie do tego, ze D. I. kierowal J. S. na tzw. pierwsze okno D. (co samo w sobie w
ogole nie stanowilo zachowania mobbingujacego, bowiem nie bylo to stanowisko gorsze od innych, praca na nim
nie cechowala sie wieksza uciazliwoécia, a kierowanie na to okno nie powodowalo wyrzadzenia pracownikowi zadnej



krzywdy czy dolegliwoSci, o czym juz byla mowa), dwa razy kierownik niestosownie (cho¢ nie wulgarnie czy obrazliwie)
zwrdcil sie do powoda, gdyz jego stréj nie odpowiadal wymogom BHP i estetyki wymaganej wobec pracownikow
restauracji, méwigce, ze to nie rewia mody i nie wykopki.

Nie s3 to przeciez wypowiedzi, ktére mialy miejsce na co dzien, poza tym nie stanowig oceny samego powoda jako
czlowieka, ale odnosza sie bezposrednio do jego zachowania w postaci nieprzestrzegania zasad dotyczacych stroju. W
ocenie Sadu fraz tych nie mozna uzna¢ za obelzywe, ale takze skoro D. I. odezwal sie tak co najwyzej kilka razy, to nie
spos6b méwic o dlugotrwalosci i uporczywosdci jego dzialania.

To samo dotyczy umieszczenia zdjecia powoda na grupie menedzerskiej, gdyz bylo to zachowanie jednorazowe,
poza tym nie naruszalo godno$ci osobistej powoda, gdyz zdjecie nie zawiera zadnych niestosownych treéci, a tylko
dokumentuje nieprzestrzeganie zasad ustalonych w restauracji przez J. S.. Nadto celem zachowania D. I. nie bylo
ponizenie powoda, ale zwrocenie sie do jego menedzeroéw z uwagg, iz nadzoér nad pracownikami jest nienalezyty. Brak

zatem celu dzialania sprawcy, o ktérym mowa w art. 943 § 2 k.p., a takze dlugotrwalo$ci zachowania, gdyz zdarzylo
sie to tylko jeden raz.

Przeciez uporczywo$¢ dzialan mobbingowych nalezy rozumieé jako rozciggniete w czasie, stale powtarzane i
nieuchronne — z punktu widzenia ofiary — dzialania lub zachowania sprawcy, a zachowania D. I. mialy charakter
incydentalny — na przestrzeni ponad roku kilka razy niekulturalnie odezwal sie do powoda, raz umiescil jego zdjecie
na zamknietej grupie.

Jak zauwazyl Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 5.12.2006 r. (II PK 112/06, OSNP 2008, Nr 1—2, poz. 12), dla uznania,
ze mamy do czynienia z mobbingiem Kkonieczne jest, by wszystkie ustawowe przeslanki mobbingu byly spelnione

lacznie. Oznacza to, ze dzialania lub zachowania sprawcy musza by¢ jednocze$nie uporczywe i dlugotrwale oraz

musza polegaé na nekaniu lub zastraszaniu pracownika, a ponadto musi mu przy$wiecaé cel, ktérym jest ponizenie,

o$mieszenie lub izolowanie pracownika, a taka motywacja nie kierowala D. I., gdy umieszczal zdjecie celem zwrdcenia

uwagi menedzerom, a nie powodowi oraz gdy interweniowal wobec nieprzestrzegania przez powoda zasad BHP i
bezpieczenstwa C. - 19. A przeciez, jak wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z dnia z 5.10.2007 r. (II PK 31/07, OSNP
2008, Nr 21—22, poz. 312), nawet jesli dzialania pracodawcy wobec pracownika sa bezprawne i maja powtarzalny
charakter (a takie nie byly zachowania D. L.), to jednak bez wykazania okre$lonego celu tego dzialania i jego skutkow
nie ma podstaw do zakwalifikowania ich jako mobbingu.

Z mobbingiem nie moze by¢ takze utozsamiana koniecznos¢ wziecia przez powoda udziatu w szkoleniu, gdy przebywat
na urlopie, bowiem po pierwsze wyrazit na to zgode, po drugie mialo to miejsce nie z inicjatywy D. L., poza tym
otrzymal za ten dzien wynagrodzenie. To samo dotyczy ewentualnych rozbiezno$ci w zapisach w grafiku, gdyz powod
sam przyznal, ze wyplacane wynagrodzenie za prace zawsze odpowiadalo iloSci przepracowanych przez niego godzin
(k. 213).

Trzeba zgodzi¢ sie z teza Sadu Apelacyjnego w Gdansku, ktéory w wyroku z dnia 5.7.2013 r. (IIl APa 10/13, L.)
iz 4.7.2013 r. (III APa 12/13, L.) wskazal, iz ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy
dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnoéci zawodowej, do jego
ponizenia, oSmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespolu wspdlpracownikow, musi opierac sie na obiektywnych
kryteriach. Pamietac nalezy jednak, ze pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem
(por. wyr. SN z 22.4.2015 1., IT PK 166/14, L.). W konsekwencji ma on prawo korzystaé¢ z uprawnien, jakie wynikaja
z umownego podporzadkowania, w szczego6lnoSci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy
przez pracownikéw (por. wyr. SA w Gdansku z 4.7.2013 r., III APa 12/13, L. oraz wyr. SA w Gdansku z 21.1.2013 r.,
III APa 29/12, L.)

Dlatego tez Sad uznal, iz zwracanie powodowi uwagi odnoénie do niewlaéciwego stroju, konieczno$ci noszenia
maseczki, czy tez zakazu korzystania z telefonu komérkowego podczas §wiadczenia pracy nie stanowito mobbingu,
ale przejaw nadzoru przelozonego i kontrolowania prawidlowego zachowania powoda w procesie pracy, poniewaz



sam J. S. przyznal, Ze komdrki uzywal mimo, iz nie bylo to dozwolone, nogawki spodni miat podwiniete, nie zwazajac
na niebezpieczenstwo poparzenia woda czy olejem oraz maseczke nosit zalozong nieprawidlowo, zatem przelozony
mial prawo interweniowac celem uzyskania korekty w zachowaniu pracownika, ktéry nie przestrzega zasad BHP i
bezpieczenstwa C. — 19. Oczywiscie, D. 1. nie musial wypowiada¢ sie przy tym, ze w McDonald’s nie urzadza sie rewii
mody ani wykopkow, bo s3 to stwierdzenia niezbyt grzeczne, ale sam §wiadek traktowal je w formie zartu, a nie odnosza
sie bezposérednio do oceny osoby powoda i nie naruszaja jego godnoSci, ale dotycza konkretnego zachowania, ktore
wymaga poprawy. Nadto tego rodzaju wypowiedzi zdarzyly sie incydentalnie na przestrzeni ponad roku, zatem nie
nosza cech uporczywosci i dlugotrwato$ci — niezaleznie juz od faktu, ze celem D. I. nie byto oémieszenie czy ponizenie
pracownika, a uwrazliwienie go na konieczno$¢ przestrzegania regul ustanowionych w procesie pracy.

W ocenie Sagdu nawet jednorazowe naganne zachowanie w stosunku do pracownika moze wywola¢ u niego zle
samopoczucie, jednak o skutkach w postaci dlugotrwalego wplywu na psychike moze by¢é mowa dopiero przy
zwielokrotnieniu tych dzialan. Dzialania mobbingowe musza by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze istnieje

podstawa do stwierdzenia, iz wyczerpuja znamiona opisane w przepisie art. 942 § 2 k.p.

Kodeks pracy przewiduje dla mobbingowanego pracownika kilka uprawnien, jednak warunkiem niezbednym do
skorzystania z nich jest konieczno$é¢ wykazania przez poszkodowanego, iz byl poddawany mobbingowi. Do spraw z
zakresu mobbingu maja bowiem zastosowanie ogolne reguly dowodowe, w mysl ktorych ciezar dowodu spoczywa
na tej stronie, ktéra z danego faktu wywodzi skutki prawne (art. 6 k.c.). Innymi slowy, jesli to pracownik zarzuca
pracodawcy, iz ten stosowal wobec niego mobbing — to on bedzie musial wykazaé¢ przed sadem okolicznoéci
potwierdzajgce wystepowanie tego zjawiska. Wykazaniu przez pracownika podlega takze uporczywos$c i dlugotrwaloéé
stosowania wobec niego mobbingu (por. post. SN z 24.2.2012 1., II PK 276/11, L.). W ocenie Sadu powdd nie wykazal
stosowania wobec niego mobbingu, bowiem nie potwierdza tego wiarygodny materialt dowodowy w aktach sprawy.

Powdd na rozprawie opisywatl zachowania D. 1., ktore jego zdaniem stanowily mobbing, jak to, ze kierownik zamknat
mu drzwi ,przed nosem”, zwracal mu uwage (cho¢ sam J. S. przyznal, ze slusznie), komentowal, ze korzysta z
aplikacji gejowskiej, nie zwracal sie do niego kulturalnie, do innych sie uémiechal, a do powoda nie. W ocenie
Sadu nie kazdy dyskomfort psychiczny pracownika w pracy moze byé¢ kwalifikowany jako mobbing. W wyroku z
dnia 25.7.2003 r. (I PK 330/02, L.; A. L., P. C,, U. M., Mobbing w szkolnictwie, G. 2005, s. 10) Sad Najwyzszy
uznal, iz do$wiadczenie zZyciowe pozwala mniemaé, ze zapewnienie przez pracodawce pracownikowi stanu dobrego
samopoczucia jest niewymierne i niedajace sie zobiektywizowa¢. Jednemu pracownikowi dobre samopoczucie
zapewni samo posiadanie miejsca pracy, inny moze pozosta¢ wiecznym malkontentem, gdyz jest to kwestia cech
charakteru, na ktoére pracodawca nie ma wplywu. Za brak satysfakcji pracownika, przy dzialaniu pracodawcy w
granicach prawa (...), nie moze pracodawca ponosi¢ odpowiedzialnosci. Takze stres jest wlasciwoscia osobnicza i
niewymierna. Z tego wzgledu — jak uznal Sad Apelacyjny w Poznaniu w wyroku z dnia 22.9.2005 r. (III APa 60/05,
niepubl.) — przy ocenie, czy okre§lone zachowanie moze by¢ uznane za przejaw mobbingu, niezbedne jest stworzenie
obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci
pracownika.

Kryteria oceny stosowania mobbingu wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywisto$ci, prowadzacego do wladciwej
oceny intencji drugiej osoby w okres§lonych relacjach spolecznych, z czym powdd wobec D. 1. bez watpienia mial
trudnos¢, bowiem juz w warunkach sali rozpraw, nawet w obecnosci sktadu orzekajacego i strony przeciwnej, widac
bylo bez watpliwosci, ze obaj panowie sa w (ujmujac rzecz delikatnie) nie najlepszych relacjach. Tymczasem, analizujac
zachowanie D. 1. obiektywnie — to przeciez z jego inicjatywy powdd awansowal na stanowisko instruktora, D. I. byl
otwarty na rozmowe z powodem odnos$nie awansowania na kolejne stanowisko — menedzera mimo mlodego wieku J.
S., kierownik uwazal powoda za dobrego pracownika, bronit go w rozmowie z osobg trzecia, niezadowolong z jakosci
obstlugi klientow prezentowanej przez powoda — nie ma podstaw do twierdzenia, by D. 1. zachowywal sie wobec
powoda w taki sposob, by go ponizy¢ czy oémieszy¢.

Tymczasem je$li pracownik postrzega okresSlone zachowania jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska
uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawdéw zachowania, w kontekécie ujawnionych okoliczno$ci



faktycznych. JednoczeSnie o mobbingu mozna méwi¢ dopiero wowcezas, gdy podobne sytuacje powtarzaja sie
wielokrotnie, systematycznie, przez dtuzszy czas. Ocena uporczywosci i dlugotrwatoSci oddzialywania na pracownika
ma charakter zindywidualizowany i musi by¢ odnoszona do kazdego, konkretnego przypadku. Wymaga ona
rozwazenia czy okres ten byl na tyle dlugi, ze stosujac obiektywny wzorzec, mogt wywotaé okreslone skutki, co tym
samym z zakresu mobbingu pozwoli wykluczyé przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci pracownika.

Tymczasem w przedmiotowej sprawie zachowania D. I. wskazane powyzej mialy charakter incydentalny, rzadki,
niepowtarzalny i nie mialy na celu oSmieszenia J. S., naruszenia jego godnosci, a poprawe jego zachowania jako
pracownika, ktory notorycznie narusza zasady BHP i regulamin pracy. Z uwagi na powyzsze Sad uznal, ze nie doszlo
do stosowania wobec powoda mobbingu.

Jesli chodzi o sformulowane w petitum pozwu przez J. S. zgdania ustalenia, ze w miejscu pracy byl stosowany mobbing
oraz uznania, ze strona pozwana nie przeciwdzialala mobbingowi, to sktad orzekajacy zauwaza, iz Sad Najwyzszy
przyjal, ze dobra osobiste pracownika nie uzasadniaja interesu prawnego pracownika we wniesieniu powodztwa o
ustalenie, ze dopuszczono sie wobec niego zachowan mobbingowych, gdyz ochrone prawna tego dobra — obok art.
04 § 3 k.c. — zapewnia takze art. 24 k.c. (w przypadku gdy nie wystapil rozstrdj zdrowia). Umozliwia on wystgpienie
z roszczeniami z niego wynikajacymi wobec pracodawcy, ktory nie przeciwdzialajac praktykom mobbingowym
dopuszcza sie dzialan (a wlaSciwie zaniechan) zagrazajacych dobru pracownika (por. wyr. SN z 7.4.2010 r., II PK
291/09, OSNP 2011, Nr 19—20, poz. 246). Analogiczne stanowisko zajal Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z
dnia 23.5.2014 r. (IIT APa 2/14, L.), w ktérym stwierdzil, ze pracownik nie ma interesu prawnego w ustaleniu, ze
dopuszczono sie wobec niego mobbingu, jezeli moze wystapic z roszczeniami o ochrone dobr osobistych (art. 24 k.c).
Z uwagi na powyzsze rowniez i te zagdania powoda nie mogly zosta¢ uwzglednione.

Tym samym powodztwo nie zastlugiwalo na uwzglednienie i podlegalo oddaleniu w caloSci (pkt 1 wyroku).

W punkcie drugim wyroku Sad orzekl o kosztach zastepstwa procesowego na podstawie przepisu art. 102 k.p.c.
uznawszy, ze Z uwagi na sytuacje zyciowa powoda, ktory jeszcze sie uczy, pracuje dorywczo i zarabia ok. 1.000 zlotych
miesiecznie, zasady shuszno$ci przemawiaja za tym, by nie obcigzaé¢ go kosztami zwrotu zastepstwa procesowego na
rzZecz pozwanej.

W punkcie trzecim wyroku Sad kosztami sadowymi obciazyl Skarb Panstwa, zwazywszy na powyzej opisang sytuacje
zyciowa i majatkowa powoda.



