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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 11 grudnia 2014 roku

Sad Okregowy w (...) XXI Wydzial Pracy w skladzie:
Przewodniczaca : SSO Grazyna Otola-Pawlica

Lawnicy: Maria Pasik

Andrzej Boguszewski

Protokolant: sekr.sagdowy Aneta Strynowicz

po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 27 listopada 2014 roku w (...)
sprawy z powodztwa V. M.

przeciwko Sadowi Apelacyjnemu w (...)

o odszkodowanie i zadoSéuczynienie z tytulu mobbingu
powodztwo oddala.

/ - / Maria Pasik / - / Grazyna Otola — Pawlica / - / Andrzej Boguszewski

UZASADNIENIE

Postanowieniem z dnia 3 lutego 2012 r. Sad Rejonowy przekazal do rozpoznania Sadowi Okregowemu roszczenie
powddki V. M. skierowane przeciwko Sadowi Apelacyjnemu w (...Jo odszkodowanie i zado$cuczynienie z tytulu
mobbingu, zlozone w toku postepowania przed Sadem Rejonowym o odszkodowanie i sprostowanie §wiadectwa
pracy. Ostatecznie warto$¢ przedmiotu sporu powddka wskazala w toku posiedzenia wyjasniajacego przed Sadem
Okregowym w dniu 10 stycznia 2014 r. (k. 288 as.) formulujac ja jako: 25 000 zl z tytulu odszkodowania za
stosowany wobec niej mobbing i 25 000 zt z tytulu zado$éuczynienia. W pozostalym zakresie powbddka cofneta
powodztwo. Postanowieniem z dnia 12 lutego 2014 r. (k. 338 as.) Sad Okregowy postepowanie w sprawie umorzyl
ponad dochodzone kwoty po 25 000 zlotych.

W pozwie zlozonym do Sadu Rejonowego powodka nie zglosila roszczen, ktorych domagata sie w tym postepowaniu
przed Sadem Okregowym, dopiero stuchana na rozprawie przed Sadem Rejonowym w sprawie VIII P 531/11 (k. 5 akt)
podala, ze zada zasadzenia odszkodowania za mobbing i zado$éuczynienia z tytulu stosowania mobbingu. Podniosla,
ze pracodawca pomawia ja o naruszenie obowigzkow stluzbowych podczas prowadzonej przez nig kontroli w Sadzie
Rejonowym dla W-Wy P.; a o tym zarzucie dowiedziala sie dopiero podczas postepowania przed Sadem, z pisma
pozwanego zalgczonego do jej akt osobowych. Innych okoliczno$ci faktycznych powodka nie wskazala.

W odpowiedzi na rozszerzone powoddztwo pozwany Sad Apelacyjny w (...)ztozyl do Sadu Okregowego odpowiedz
(k. 29 as) wnoszac o oddalenie powodztwa i zasadzenie od powodki kosztow zastepstwa procesowego. W ocenie
pozwanego zajecie stanowiska przez pracodawce jest wrecz niemozliwe, z uwagi na niewskazanie przez powbddke
okolicznos$ci faktycznych majacych potwierdzi¢ stosowanie wobec niej mobbingu. Powodka nie podata zadnego
dowodu, Ze mobbing byl uporczywy, wielokrotny, dlugotrwaly, ze byla nekana, przez kogo i z czyjej inicjatywy, w jaki
sposéb mobbing byl stosowany i na czym dokladnie polegal.



Sad Okregowy ustalil co nastepuje: powodka byla pracownikiem pozwanego Sadu od 1 marca 1995 roku,
zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, poczatkowo jako rewident, a nastepnie gléwny
specjalista w zespole do spraw kontroli. Przelozonym powoédki bylta M. C., a od 2008 roku T. Z. (1). Powodka
miala wyksztalcenie pomaturalne, byla cenionym pracownikiem, nie otrzymywala nagan ani upomnien, wielokrotnie
otrzymywala nagrody, w tym finansowe oraz wyr6znienia. Na poczatku zatrudnienia zespol, w ktérym powddka
pracowala byl 7 osobowy z kierowniemiem wlacznie, a ostatnio 4 osobowy,

W strukturze organizacyjnej pozwanego Sadu zespol kontroli pozostawal w pionie ksiegowos$ci i merytoryczna
kontrole sprawowala gléwna ksiegowa, ale podlegal dyrektorowi Sadu. Do zadan zespolu i obowigzkéw powodki
nalezato przeprowadzanie kontroli finansowych w sadach rejonowych w apelacji (...). Kontrole byly przeprowadzane
jednoosobowo albo dwuosobowo, po czym kazdy z kontroleréw, w tym powodka sporzadzali swoje czeSci protokoltow
pokontrolnych, ktore ostatecznie akceptowal i podpisywal a potem przedstawial uprawnionym — kierownik zespotu
kontrolnego, czyli przelozony powddki T. Z. (1). W ostatnim czasie, na zlecenie Ministerstwa SprawiedliwoS$ci
powodka uczestniczyla rowniez w kontrolach kadrowych w sadach rejonowych. W czteroosobowym zespole, w ktorym
pracowala powddka nie bylo sporow, czy sytuacji konfliktowych. Powddka nie ukrywata wobec swojego przetozonego,
ze zamierza pracowac do czasu, kiedy osiggnie 20 letni staz pracy w pozwanym Sadzie, bowiem przepisy prawa
upowaznialyby ja wowczas do otrzymania $wiadczenia pienieznego z tego tytulu. Mialoby to nastgpi¢ w 2015 r.;
powoddka przed Sadem zeznala, ze mialaby wowczas 64 lata i bylaby juz w wieku emerytalnym, ale jej przelozony T. Z.
(1) zartowal, ze wedlug jego oceny powddka moze tak dlugo pracowaé, do kiedy tylko chce i nawet ,moze przychodzié
do pracy o balkoniku” a jemu to nie bedzie przeszkadzalo. Powodka potwierdzila, ze relacje personalne w zespole
kontroli byly zawsze dobre. Kontrole i ich zakres zlecal zespotowi powodki dyrektor Sadu. Z racji wykonywanych
obowiazkéw powodka nie miala potrzeby bezposredniego kontaktowania sie z dyrektorem A. J. (1).

Powodka wskazala, ze mobberem wedlug jej przekonania byl wobec niej dyrektor Sadu A. J. (1), z ktérym miata bardzo
dobre kontakty do listopada 2010 roku. Powddka okreélila je jako kontakty ,,pracownik- pracownik” a nie ,,przelozony
- pracownik”.

W listopadzie 2010 r. w trakcie prowadzenia przez powddke kontroli w sadzie rejonowym w (...) zostala ona
poinformowana przez swojego przelozonego T. Z. (1), ze ,wykonuje dodatkowe zatrudnienie bez zgody pracodawcy”;
te informacje kierownikowi mial przekazac¢ dyrektor A. J. (1). Powédka miala §wiadomo$c, ze obowiagzujace ja, jako
pracownika sadéw — przepisy zabranialy takiego zatrudnienia i ewentualne zatrudnienie bez zgody pracodawcy
stanowilby naruszenie przepis6w. Powddka takiego zatrudnienia nie wykonywala. Przelozony T. Z. (1) zaproponowal,
aby wyjasnila to z dyrektorem J.. Powodka zadzwonila do dyrektora i dowiedziala sie, ze nie jest to nic pilnego i moze
porozmawiaé kiedy wroci z urlopu. W bezposredniej rozmowie dyrektor J. powiedzial, ze z pewnego Zrodla wie, ze
powddka takie zatrudnienie wykonuje. Wowczas powodka dowiedziala sie, ze byla to informacja z ZUS.

Pracownik kadr pozwanego Sadu w rozmowie telefonicznej z niezidentyfikowanym pracownikiem ZUS dowiedzial
sie, ze powodka wykonuje takie zatrudnienie. Dla pozwanego informacja miala znaczenie réwniez w zakresie
odprowadzanych skladek, ktorych pracodawca jest platnikiem. Pozwany zwrdcil sie do ZUS na piSmie o podanie
informacji o innym zatrudnieniu powddki, ale ZUS, powolujac sie na wigzace go przepisu — odmoéwil udzielenia
informacji. Ani dyrektor J., ani inny pracownik pozwanego nie zwroécil sie do powodki bezposrednio o zlozenie
stosownych wyjaénien. Ostatecznie ZUS ponownie odmoéwil pozwanemu udzielenia informacji.

Bezposredni przelozony powddki T. Z. (1) wydal na piSmie 1 grudnia 2010 r. bardzo dobra opinie wobec powodki.
Opinia byla niezbedna do przeprowadzenia oceny kwalifikacyjnej powddki jako urzednika (k. 48 as). W dniu
28 grudnia 2010 r. czteroosobowa komisja kwalifikacyjna, w sklad ktoérej wchodzit dyrektor A. J. (1) (k. 49
as) wydala ,zadowalajaca” ocene kwalifikacyjna powodki wskazujagec w uzasadnieniu, ze ,pracownik w ostatnim
okresie podjal dzialania zmierzajace niejako do podwazenia autorytetu przelozonego”. Powddka od opinii zlozyta
odwolanie do Prezesa Sadu. Czterostronicowym pismem z dnia 27 stycznia 2011 roku (k. 53 as) dyrektor A. J. (1)
sustosunkowal sie” do tego odwolania, znacza cze$¢ tego pisma poswiecajac kwestii niesprawdzonej informacji o
dodatkowym zatrudnieniu powodki. Wskazal w nim miedzy innymi, ze oczekuje od powddki ,,zaswiadczenia z ZUS”



o braku dodatkowego jej zatrudnienia. Dyrektor zawarl w piSmie rowniez ocene, ze odwolanie powodki zlozone do
Prezesa Sadu jest ,skandaliczne, jest bowiem faktycznym pisemnym nieprawdziwym donosem na bezposredniego
przelozonego). Ostatecznie dyrektor podsumowal, ze jedynie ,,dlugoletnia, co do zasady prawidlowa merytorycznie
praca zapobiegla zaproponowaniu wobec niej oceny niezadowalajacej). Prezes pozwanego nie uwzglednila odwolania
powddki od oceny kwalifikacyjnej.

W marcu 2011 r. powodka napisala pismo do Prezesa Sadu opisujace cale zdarzenie, w ktérym zawarla swoja ocene
niedopuszczalnych dzialan dyrektora sadu wobec jej osoby; pismo to zaniosta osobiscie do dyrektora A. J. (1), ktérego
poinformowala, ze jest to skarga na jego dzialania i nie zamierza jej ztozy¢, jesli dyrektor wyjasni jej skad ma informacje
o jej dodatkowym zatrudnieniu. Pow6dka obawiala sie, ze osoba trzecia wykorzystuje jej dane osobowe, a jej obawa
byla zwiazana z wykonywaniem przez nia obowigzkéw stuzbowych, w tym kontroli w Sadzie Okregowym Warszawa
P. i Sadzie Rejonowym Warszawa P., po ktorych organy $cigania wszczely postepowania karne. Powodka obawiata
sie zwigzku swojej pracy z informacjami o jej rzekomym dodatkowym zatrudnieniu. Dyrektor A. J. (1) oSwiadczyt
powddce, ze jej skarge sam zaniesie do Prezesa Sgdu i uwaza sprawe za zamknieta. W dniu 16 marca 2011 r. powddka
rozmawiala z Prezes pozwanego, ktéra poinformowala powodke, ze informacje o dodatkowym zatrudnieniu powodki
sq jakimi$ plotkami.

Z dniem 1 sierpnia 2010 roku, zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 2 lipca 2010 roku,
zmieniajacego rozporzadzenie w sprawie sadow apelacyjnych, sadow okregowych i sadow rejonowych oraz ustalenia
ich siedzib i obszarow wlasciwosci, ulegl zmianie obszar wlasciwosci Sadu Apelacyjnego w (...) poprzez przeniesienie
okregoéw (...)1 (...) w obszar - odpowiednio apelacji (...)i (...). W wyniku tych zmian z nadzoru Sadu Apelacyjnego w
(...) w tym kontroli przeprowadzanych przez Zespot (...), w ktérym zatrudniona byla powddka, wylgczonych zostalo
15 spoérod 32 jednostek nadzorowanych do dnia 1 sierpnia 2010 roku.

Ostatecznie 20 kwietnia 2011 roku dyrektor A. J. (1) wystapil na piémie do Prezesa pozwanego z wnioskiem o
rozwiazanie z powodka umowy o prace.

Oséwiadczeniem z 13 maja 2011 roku pozwany wypowiedzial powodce na podstawie art. 30 § 1 k.p. umowe o prace

z dniem 31 maja 2011 roku, ze skutkiem na dzien 31 sierpnia 2011 roku. Jednocze$nie na podstawie art. 36V §
1 k.p. skrocony zostal okres wypowiedzenia do dwoch miesiecy. Jako przyczyne wypowiedzenia wskazano zmiane
obszaru wlasciwo$ci Sadu Apelacyjnego w (...) i przeniesienie Sagdu Okregowego w (...) do obszaru wlasciwosci Sadu
Apelacyjnego w (...) i Sadu Okregowego w (...) do obszaru Sadu Apelacyjnego w (...).

Pismem z dnia 4 lipca 2011 roku Prezes Sadu Apelacyjnego w (...) zwrocil sie do pozwanego z prosba o rozwazenie
mozliwo$ci przeniesienia 1/ etatu urzedniczego w celu wzmocnienia zespotu kontroli apelacji (...)

Pismem z dnia 13 wrze$nia 2011 roku pozwany zwr6cil sie do Ministra Sprawiedliwos$ci z prosba o dokonanie z dniem
1 grudnia 2011 roku zmiany w limicie etatéw w Sadzie Apelacyjnym w (...) poprzez zmniejszenie 1 etatu. Minister
Sprawiedliwos$ci podjal w tej kwestii decyzje dnia 3 pazdziernika 2011 roku.

Powodka odwolala sie do sadu pracy od wypowiedzenia jej umowy o prac € i wyrokiem z dnia 24 stycznia 2014 r. w
sprawie XXI Pa 298/13 Sad Okregowy w (...) zasadzit prawomocnie od pozwanego Sadu Apelacyjnego w (...) na rzecz
powddki V. M. kwote 15 700,86 z} tytulem odszkodowania za niezasadne wypowiedzenie umowy o prace oraz kwote
720 zl tytutem bonu upominkowego.

Powodka leczyla sie na tarczyce, miala stwierdzone guzy na tarczycy w kwietniu 2009 r. i nastepne badania a zdo 2011
r. (k. 300-335 as), ma nadcis$nienie tetnicze, u lekarza zakladowego byla w czerwcu i lipcu 2011 roku juz po rozwigzaniu
Z Nig umowy o prace.

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie catoksztaltu dokumentéw zlozonych do akt sprawy oraz zeznan
Swiadkow: T. Z. (1) — przelozonego powddki, T. W. — ksiegowej (k. 406), dyrektora pozwanego A. J. (1), K. T,
K. K. a takze zeznan powo6dki V. M.. Wspoélpracownicy powodki (T. Z., (...) T., (...) K.) nigdy nie zaobserwowali



bezposrednich relacji V. M. z A. J. (1), za$ jedyna ich wiedza dotyczaca traktowania powddki pochodzi od niej
samej. Zeznania Swiadkow dotyczyly ogolnej sytuacji w pracy, ktora $wiadkowie oceniali pozytywnie, nie dostrzegali
zastraszania, czy tez demonstrowania przez A. J. (1) niecheci wobec pow6dki. Zeznania §wiadkdéw wzajemnie ze sobg
koresponduja, sa logicznie powigzane, odnosza sie do bezposérednich relacji powodki z dyrektorem, nie ma powodow
do zarzucenia $wiadkom braku bezstronnosci, gdyz ich zeznania byly skladane spontanicznie i pozostaja w pelnej
wzajemnej zgodnoSci, w tym z zeznaniami samej powddki. W ocenie Sadu w zeznaniach nie ma niespéjnosci, ktore
dyskwalifikowalyby ich tre$¢ pod katem wiarygodnoSci.

Sad Okregowy ocenil roszczenie powodki jako niezaslugujace na uwzglednienie.

Zgodnie z art. 94% § 1 kodeksu pracy pracodawca obowigzany jest przeciwdzialaé mobbingowi w miejscu pracy.
Powddka jako mobbera wskazala dyrektora A. J. (1).

Oceniajac stan faktyczny konieczne jest okreslenie czym jest mobbing i w jakich okoliczno$ciach do niego dochodzi.

Definicja mobbingu zawarta w § 2 przywolanego artykulu, to dzialania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu zastraszaniu, wywolujace u ofiary
zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspolpracownikow, podjete w celu ponizenia lub oémieszenia, wywolujace okreslone skutki na zdrowiu
pracownika. Istote mobbingu stanowi zatem przesladowanie, dreczenie, maltretowanie psychiczne, zas$ jego cecha jest
bezbronno$¢ ofiary wobec mobbera.

Przepis wprowadza okreélenie ,dlugotrwale” nekanie jako jedna z przeslanek uznania okre$lonego zachowania
za mobbing, nie precyzuje natomiast jak nalezy rozumieé to sformulowanie. Stad za kazdym razem Sad musi
wnikliwie oceni¢ konkretne, wskazane przez powoda okoliczno$ci. Wymég dlugotrwalosci oddzialywania mobbera
na ofiare bedzie spelniony przy dzialaniu trwajacym co najmniej 6 miesiecy, wazna jest przy tym intensywnosc
oddzialywania mobbera na ofiare. Dla uznania okre$lonego zachowania za mobbing wystarczy, iz pracownik byl
obiektem oddzialywania, ktére wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkow

okreélonych w art. 943 § 2 kodeksu pracy, tj. zanizong ocene przydatno$ci zawodowej, ponizenie lub oémieszenie
pracownika, izolacje lub wyeliminowanie z zespolu pracownikéw. Niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca
ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci
pracownika.

Mobbing moze by¢ stosowany zaréwno czynnie — poprzez obarczanie pracownika zbyt duza odpowiedzialno$cia
przy jednoczesnym ograniczeniu jego mozliwoéci podejmowania decyzji, co stwarza u niego poczucie zagrozenia,
jak réowniez biernie — poprzez powtarzajace sie lekcewazenie pracownika, niezauwazanie go i nie wydawanie
jakichkolwiek polecen.

Do najczestszych dzialan mieszczacych sie w zakresie mobbingu naleza: ciggle krytykowanie wykonywanej pracy
lub zycia prywatnego pracownika, ustne grozby i pogro6zki, réznego rodzaju aluzje, unikanie przez przelozonego
rozmobw z ofiarg, moéwienie za plecami danego pracownika, rozsiewanie plotek, zmuszanie do wykonywania prac
naruszajacych godno$¢ osobista badz tez zlecanie prac bezsensownych, ponizej umiejetnosci pracownika lub dawanie
zadan przerastajacych mozliwo$ci i kompetencje pracownika w celu jego zdyskredytowania, kwestionowanie decyzji
podejmowanych przez pracownika itp.

Wedlug wynikéw badan lekarskich mobbing moze byé przyczyng nie tylko zaburzen psychicznych - zaklocenia
koncentracji, stanow zwatpienia, stanéw lekowych, depresji, prob samobdjczych, lecz takze chor6éb ukladu krazenia,
zawalow serca i choréb nowotworowych. Dla uznania zjawiska mobbingu w pracy nie wystarczy samo stwierdzenie
negatywnych nastepstw pracy w sferze psychiki, lecz nalezy udowodnié¢ bezposredni zwiazek przyczynowy z praca,
ktéra byla Swiadczona w okoliczno$ciach naruszenia przepiséw prawa.



Odpowiedzialnoé¢ pracodawcy nie zalezy od wykazania aby jego dzialania byly zawinione czy nosily znamiona
bezprawnosci. Zachowanie "mobbera" polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika moze, ale nie musi, bezpo$rednio godzi¢ w okres§lone dobra prawne pracownika.

Pracodawca ma obowiazek przeciwdzialania mobbingowi i stworzenia takich warunkoéw i atmosfery pracy, w ktérych
mobbbing nie bedzie stosowany. Konsekwencja jest odpowiedzialno$¢ pracodawcy za stosowanie wobec pracownika
mobbingu przez innych pracownikow nawet wowczas, gdy sam pracodawca mobbingu nie stosowat.

Sad Okregowy uwzglednia, ze mobbing jest procesem zlozonym z etapéw od najbardziej niedostrzegalnych,
subtelnych dzialan przesladowczych trudnych do wychwycenia i zidentyfikowania przez ofiare, poprzez stopniowo
nasilajace coraz bardziej dokuczliwe akty agresji, czy tez coraz bardziej liczniejsze segmenty zycia zawodowego ofiary,
wyniszczajacych pracownika psychicznie.

Od mobbingu nalezy odr6zni¢ inne zjawiska, zaréwno takie, ktore wywoluja skutki prawne, ale nie sa mobbingiem,
jak i te, ktére maja charakter patologiczny, lecz nie wywohujg skutkow prawnych.

Nie wywoluja skutkow prawnych np.: poczucie dyskomfortu w miejscu pracy zwigzane z tzw. syndromem wypalenia
zawodowego, uzasadniong krytyke w miejscu pracy, stres, niekulturalne zachowania pracodawcy, konflikty w miejscu
pracy, jednorazowe akty przemocy psychicznej, maltretowanie menadzerskie.

Celem uzasadnionej krytyki jest doprowadzenie do lepszego wykonywania pracy przez pracownika, nie ma ona na celu
ponizania lub oémieszania pracownika czy eliminowania go z zespolu. Nie bedzie tez mobbingiem fakt, iz pracownik
odczuwa stres, ktory jest nieodlacznym skladnikiem pracy w gospodarce wolnorynkowej. Stres moze by¢ skutkiem
mobbingu, lecz nie jego przyczyna.

Nalezy odr6zni¢ mobbing od braku kultury przelozonego przejawiajacej sie np. w formie wydawanych polecen czy od
roznicy zdan co do sposobu wykonywania pracy.

Cecha mobbingu jest dlugotrwaloéé, dlatego nie spelniaja wymogu tej definicji jednorazowe akty przemocy
psychicznej

W rozpoznawanej sprawie V. M. brak jest dowodéw na to, aby wobec powo6dki stosowano mobbing w rozumieniu
przepisow kodeksu prawa pracy. Powddka dzialajaca samodzielnie, co Sad uwzglednial dokonujac pouczen w trybie
art. 477 — zdanie drugie kpc. Powddka nie przedstawila dowoddéw na to, aby ktorekolwiek dzialania pozwanego lub
jego pracownikdw mialy na celu ponizenie, oSmieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow
powddki. Brak jest dowodow na to, by ktokolwiek nekal lub zastraszal powodke, w szczegolnosci w sposéb dlugotrwaly
lub uporczywy. Przeprowadzone postepowanie dowodowe nie potwierdzilo zarzutéow stawianych przez powodke
dyrektorowi A. J. (1).

Powodka, mimo ze to na niej spoczywal ciezar dowodu, nie wykazala, aby dzialania dyrektora polegaly na nekaniu lub
zastraszaniu jej, aby mialy na celu jej ponizanie lub o$mieszanie czy odsuniecie od zespotu.

Nie ulega watpliwoéci, ze miedzy powddka a A. J. (1) istnial konflikt, nie mozna jednak nie zauwazy¢, ze
powodka swoim zachowaniem réwnie z doprowadzala do jego eskalacji. Uporczywe dazenie powddki do wyja$nienia
watpliwoéci dotyczacych jej rzekomego dodatkowego zatrudnienia nie stuzyly poprawie kontaktow z dyrektorem. Sad
nie ma watpliwosci, Ze dzialania Dyrektora A. J. (2) byly nieuprawnione, na co zwrdcit uwage ZUS informujac, ze nie
udziela informacji o pracownikach, najprostszym zatem rozwigzaniem watpliwoSci byto przyjecie wyjasnien od same;j
powodki i sprawa zostalaby zamknieta. Nawet nieprawidlowe, czy malo eleganckie sformutowania Dyrektora ujete w
jego stuzbowych notatkach do Prezesa Sadu - nie stanowia zachowan mobbingowych wobec powddki. Nadwrazliwo$¢
powodki nie zmienia obiektywnej oceny zachowan, czy wypowiedzi A. J. (2).



Z postepowania dowodowego wynika, ze uwagi dyrektora mialy charakter merytoryczny i odnosily sie do wynikow
pracy powodki. Brak jest dowodéw na to by A. J. (1) odzywal sie do powddki wulgarnie, by ponizal ja czy
o$mieszal albo podejmowal dzialania majace na celu wyeliminowanie jej z zespolu. Powddka skladajac zeznania
nie byla w stanie przytoczyé konkretnych przykladéw zachowania A. J. (1), ktére moglyby $wiadczy¢ o mobbingu.
Wskazaé nalezy, ze jednorazowe okreSlenie w pi$émie zachowania powoddki slowami ,skandaliczny” (k. 54 as),
nie moze zosta¢ uznane za przejaw mobbingu. Swiadkowie pracujacy z powodka nie potwierdzili, aby A. J. (1)
dopuszczat sie wobec powoddki jakichkolwiek zachowan mogacych zosta¢ uznane za przejaw mobbingu. Mozna
mie¢ watpliwoéci, czy dyrektor wszczynajacy konflikt z pracownikiem o jego rzekome dodatkowe zatrudnienie i
oczekujacy, ze pracownica ,przyniesie zaswiadczenie z ZUS” o tym, ze nie istnieje fakt dodatkowego zatrudnienia
pracownika — zachowuje sie profesjonalnie i merytorycznie, stosownie do zajmowanego stanowiska. Ewidentny
brak oczekiwanego dystansu A. J. (1) jako przelozonego powodki do oceny zaréwno efektéw pracy powodki jak i
skladanych przez nia odwolan od oceny kwalifikacyjnej — nalezy uznaé za przejaw swoistej kultury osobistej, ale
nie mozna przyjaé, ze doszlo do mobbingowania powo6dki. Przelozony powinien szanowac¢ prawo pracownika do
podnoszenia w odwolaniu argumentéw, ktére pracownik uznaje za celowe do obrony przed jego niesprawiedliwg
oceng. Stad tez Sad Okregowy krytycznie odnidst sie do podejmowanych przez przelozonego dzialan, noszacych
znamiona zachowan nieprofesjonalnych, ale nie dopatrzyt sie w tych dzialaniach uporczywosci, nekania, zastraszania,
izolowania, ponizania, oSmieszania czy tez dzialan zmierzajacych do wywolania u powoddki zanizonej oceny jej
przydatnosci zawodowej, czy checi wyeliminowania z zespolu wspdlpracownikow.

Podkreslié przy tym nalezy, ze pow6dka nigdy nikomu nie zglaszala, ze jest poddawana mobbingowi, pomimo licznych
ku temu okazji, m.in. w czasie rozmoéw ze wspdlpracownikami, czy tez z bezpo$rednim przelozonym T. Z. (1), a takze
w rozmowie z Prezesem pozwanego. Sama powoddka zeznala przed Sadem, ze do listopada 2010 r. miala bardzo dobre
kontakty z dyrektorem, ktory bardzo dobrze ja ocenial.

Powddka uporczywym pisaniem pism do ksiegowej T. W. sama eskalowala problem dodatkowego zatrudnienia. Sad
nie dostrzega obiektywnego ,zagrozenia” dla intereséw powddki, na ktéry powolywala sie powddka ,,drazac” temat
informacji ZUS.

Twierdzenia powodki co do tego, ze wobec niej stosowany byl mobbing opieraja sie w duzej mierze na jej osobistej
wrazliwo$ci i indywidualnych cechach charakteru i nie znalazly potwierdzenia w stanie faktycznym.

Subiektywne poczucie krzywdy powddki nie znajduje potwierdzenia w materiale dowodowym i nie zostalo
potwierdzone zeznaniami zadnego ze $wiadkéw. Powddka pod koniec 2009 r. chorowala na guzy tarczycy i
przechodzila w zwigzku z tym zabiegi. Powodka nie miala zanizonej samooceny zawodowej, ktora byta nieodmiennie
bardzo wysoka; miala nawet plany kontynuowania pracy do 64 roku zycia (do 2015 r.).

Wobec powodki nie byly stosowane zadne niedozwolone prawnie dzialania majace wplyw na jej stan zdrowia.
Powodka nie korzystala z terapii psychologicznej ani leczenia psychiatrycznego, nie cierpiala tez na zadne dolegliwosci
somatyczne o podlozu psychicznym. Sad nie stwierdzil na podstawie zlozonej do akt dokumentacji lekarskiej, aby
ktoérekolwiek ze schorzen powddki: guzy tarczycy, nadci$nienie, czy tez dyskopatia mialy zwigzek przyczynowo
skutkowy ze §rodowiskiem pracy, a tym bardziej odczuwanym subiektywnie przez pow6dke mobbingiem. W tych
okolicznos$ciach Sad nie znalazl podstaw do prowadzenia postepowania dowodowego i dopuszczania dowodu z opinii
bieglych lekarzy specjalistow. Sad bral pod uwage, ze nie kazde dzialania subiektywnie odczuwane przez pracownika
jako krzywdzace moga by¢ uznane za mobbing i nie kazda sytuacja skutkujaca nawet powstaniem rozstroju zdrowia
uzasadnia¢ bedzie odpowiedzialno$é odszkodowawcza pracodawcy. To na pracowniku spoczywa ciezar wykazania, ze
miedzy powstalym skutkiem a dzialaniem pracodawcy lub innego pracownika wyczerpujacym znamiona mobbingu
zachodzi zwigzek przyczynowy. OkolicznoSci te nie zostaly w rozpoznawanej sprawie wykazane. Brak jest zar6wno
dowoddéw na to, by w stosunku do powddki podjeto jakiekolwiek dzialania mieszczace sie w definicji mobbingu,
jak réowniez by zachodzit zwigzek miedzy nimi a stanem zdrowia powodki. Podkresli¢é przy tym nalezy, ze ocena
wiarygodno$ci zeznan powodki nalezy do sadu.



Majac powyzsze na wzgledzie Sad uznal, iz powodka nie byta poddawana mobbingowi i bark jest podstaw prawnych do
zasadzenia na jej rzecz zadanego zado$cuczynienia. Nie ma podstaw aby uzna¢, iz roszczenie o zado$éuczynienie moze
mieé podstawe prawna w przepisach Kodeksu cywilnego stosowanego odpowiednio przez przepis art. 300 Kodeksu
pracy. Majac powyzsze na wzgledzie, wobec uznania, ze brak jest dowodéw na to, by powodke poddawano
mobbingowi Sad powddztwo o odszkodowanie i zadoSéuczynienie oddalil. .



