Sygn. aktV Pas56/17

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 24 sierpnia 2017 1.

Sad Okregowy — Sad Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w Legnicy
w skladzie nastepujgcym:

Przewodniczqcy SSO Jacek Wilga (spr.)

Sedziowie SSO Adrianna Mongiallo, SSO Regina Stepien
Protokolant star. sekr. sgdowy Ewa Sawiak

Ppo rozpoznaniu w dniu 24 sierpnia 2017 r. w Legnicy
na rozprawie

sprawy z powbddztwa R. R.

przeciwko (...) O$rodkowi (...) w G.

o zado$Cuczynienie w zwiazku z mobbingiem

na skutek apelacji powodki

od wyroku Sadu Rejonowego w Glogowie IV Wydzialu Pracy
z dnia 13 lutego 2017 .

sygn. akt IV P 177/14

I. oddala apelacje,

II. zasgdza od powddki na rzecz strony pozwanej kwote 1350 zt zl tytulem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego
w postepowaniu apelacyjnym.

SSO Regina Stepien SSO Jacek Wilga SSO Adrianna Mongiallo

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 13 lutego 2017 roku Sad Rejonowy w Glogowie oddalil powddztwo skierowane przeciwko (...)
Osérodkowi (...) w G. o zasadzenie kwoty 30 000 zl tytulem zadoSéuczynienia za wywolany rozstr6j zdrowia
spowodowany mobbingiem.

Wyrok powyzszy zapadl po ustaleniu, iz powodka, R. R., zostala zatrudniona u strony pozwanej, w (...) Osrodku (...)w
G., na podstawie umowy o prace od dnia 3 stycznia 1994r. w pelnym wymiarze czasu pracy na stanowisku inspektora
do spraw pomocy $rodowiskowej za$ od 1.09.1994 r. na stanowisku Kierownika Dziatu (...). W okresie od 2 kwietnia
2007 roku do 29 stycznia 2008 roku powddka zatrudniona byla jako dyrektor strony pozwane;.

Po ustaniu zatrudnienia w tym charakterze powrécita na wezeéniej zajmowane (od 1.09.1994 roku) stanowisko
kierownika Dziatu (...)



Pismem z dnia 10 marca 2014 r., ktére powodka otrzymala w dniu 12 marca 2014 r., dyrektor strony pozwanej
wypowiedzial powodce umowe o prace zawarta w dniu 3 stycznia 1994 r. w czeéci dotyczacej warunkow pracy i placy
z zachowaniem 3 - miesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory uptynal w dniu 30 czerwca 2014r.

Wskazang przyczyna wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw umowy o prace byla utrata zaufania niezbednego
do wykonywania funkcji kierownika dziatu z powodu:

- nie informowanie dyrektora jednostki, o uchybieniach w przyznaniu $§wiadczen przez podleglych pracownikéow,
- odmawianie podpisania dokumentu przez siebie wytworzonego,

- brak odpowiedniej wspdlpracy z kadra kierownicza oraz innymi pracownikami, odmawianie wykonania polecen
stuzbowych, wydawanie polecen pracownikom innych dzialow poza zakres przekraczajacy kompetencje powodki,

- wielokrotne, bezskuteczne napominanie przez pracodawce, dotyczace nagannego zachowania - ustne i pisemne,

- systematyczne opuszczanie miejsca pracy i wychodzenie przed godzinag 15.00 i nie wpisywanie wyjs$¢ do ksigzki wyjséc
(ostatnie w dniu 16.01.2014 r.- bez uzgodnienia z przelozonym),

- podwazanie autorytetu pracodawcy w obecno$ci innych kierownikéw,
- bezpodstawne oskarzanie pracodawcy skierowane do Prezydenta Miasta i Prokuratury,

- przyjmowanie postawy ignorancji i niezrozumialej manifestacji wobec pracodawcy i pracownikow przejawiajacej sie
nagminnym opuszczaniem spotkan czy uroczystosci zakladowych mimo zwracania uwagi przez pracodawce na fakt,
ze stanowisko Kierownika Dzialu obejmuje obowiazki takze w zakresie reprezentacyjnym

Po uplywie okresu wypowiedzenia tj. od dnia 1 - 7.2014 r. zaproponowano powddce nowe warunki umowy o prace, tj:
- stanowisko starszego inspektora ds. §wiadczen w Dziale (...)z wynagrodzeniem wg grupy 14 tj. 2.500 zl miesiecznie.
Powodka nowych warunkow nie przyjela i umowa o prace ulegla z nig rozwigzaniu z dniem 30 czerwca 2014 roku.

Pismem z dnia 14 kwietnia 2014 r. powddka zwrdcila sie o udzielenie jej urlopu wypoczynkowego w dniach od 16
do 18 kwietnia 2014 r. Dyrektor strony pozwanej nie udzielil powodce urlopu wypoczynkowego w dniach 16 i 17
kwietnia 2014 r., natomiast udzielil go na dzien 18 kwietnia 2014 r. Odmowe uzasadnil wzmozong pracg z powodu
wydawania decyzji administracyjnych dotyczacych ustug specjalistycznych oraz nieobecnoscia drugiego pracownika
upowaznionego do wydawania takich decyzji powodki.

Pismem z dnia 26.05.2014 r. na podstawie art. 42 § 4 kp powierzyl powddce prace w Dziale (...)na okres od 26.05.2014
r. do 30.06.2014 r. na stanowisku starszego inspektora do spraw §wiadczen. Warunki placowe pozostaly bez zmian.

Pismem z dnia 27 maja 2014 r. dyrektor strony pozwanej poinformowal powodke, ze w zwiazku z rozwigzaniem
stosunku pracy z dniem 30.06.2014 r. zobowigzuje ja do wykorzystania proporcjonalnego urlopu wypoczynkowego w
okresie wypowiedzenia. Termin tego urlopu wyznaczyt na okres od 9.06.2014 r. do 20.06.2014 .

Powddka z decyzja dyrektora strony pozwanej nie zgodzila sie argumentujgc, iz nie ma przeszkdéd do udzielenia jej
urlopu w dniach wskazanych we wniosku.

Dyrektor strony pozwanej, A. M., zwracal sie do Prezydenta Miasta G., J. Z., na piSmie o polaczenie dwoch dziatow -
Dzialu (...), kierowanego przez powddke i Dziatu (...), ale Prezydent nie wyrazil na to zgody.

W przypadku polaczenia tych dwoch dziatlow dyrektor A. M. mial zamiar powddke zwolni¢. Nie widzial mozliwoSci
wspolpracy z nia. Nie bylo rozmowy na temat przeniesienia powodki do pracy do innej jednostki.



Skladat rowniez wnioski o przywrocenie w strukturze organizacyjnej (...) stanowiska zastepcy dyrektora, ktore
zlikwidowala powddka, R. R., bedac dyrektorem strony pozwane;j.

Whioski te rowniez przez Prezydenta Miasta G. zostaly zalatwione negatywnie.

Co miesiac odbywalo sie spotkanie premiowe dyrektora z kierownikami wszystkich dzialow. Powddka zazwyczaj
na te zebrania przychodzila ostatnia i kladla ostentacyjnie liste pracownikéw swojego dzialu z propozycja premii
na biurko dyrektora. Wszyscy kierownicy uzasadniali swoje wnioski premiowe, a powddka w zasadzie nigdy tego
nie rozbila. Na spotkaniach tych powodka zachowywala sie w sposob, ktéry inni ich uczestnicy odbierali jako brak
szacunku do dyrektora i do nich. Ze spotkan tych pow6dka wracala zdenerwowana. Wskazywala, iz bylo to rezultatem
nieuwzglednienia jej wnioskéw premiowych.

Powodka R. R., zazwyczaj stwarzala sytuacje napietej atmosfery. Dyrektor M. probowal lagodzi¢ i wyjaéniaé te
sytuacje, mowiac, ze wynikaja one z charakteru i sposobu pracy powodki. Powodka chceiala narzuci¢ swoje zdanie
czy tez swoOj sposodb rozwigzania sytuacji i oczekiwala aprobaty tych decyzji czy zdan. Na miesiecznych spotkaniach
premiowych atmosfera byla napieta i czué¢ bylo poddenerwowanie. Powodka nie zawsze grzecznie odnosita sie do
dyrektora i uczestnicy tych spotkan tez nie umieli sie z tym pogodzi¢, a takie zachowanie powodowalo podnoszenie
juz napietej atmosfery.

Dyrektor M. na wiecej pozwalal powddce niz innym kierownikom.

Na spotkaniach premiowych powodka krytykowala pracownikéw innych dzialow, ktérych nie nadzorowala, a nigdy
nie pozwolila zeby ktokolwiek skrytykowal jej dzial. Ucinala krétko dyskusje, ze ona jest kierownikiem dzialu i tylko
ona ma prawo ocenia¢ swoich pracownikéow.

Takie zachowanie powoddki odbierane byto jako niestosowne bo ona pozwalala sobie na krytyke innych, a na
pracownikéow swojego dzialu nie pozwalala nic powiedziec.

O innych pracownikach wyrazala sie, ze sa nieudolni, nie umiejg czego$ zrobi¢, popetniaja btedy.

O dyrektorze M. wyrazala sie w sposob lekcewazacy bo nigdy nie moéwila ,dyrektor M.” tylko (...) albo ,on” co$ tam
kazat zrobi¢ lub podad.

Powodka R. R., z dyrektorem M. w sprawach stuzbowych osobiScie sie nie kontaktowala. Zostawiala pismo w
sekretariacie za potwierdzeniem. Zalatwiala sprawy przez swoich pracownikéw wysylajac ich do dyrektora zeby
zalatwili problem. Kierownicy innych dzialéw osobiScie zalatwiali sprawy z dyrektorem.

Dyrektor odczuwal humory powodki w stosunku do siebie i odnosil wrazenie, ze powodka w dalszym ciggu uwaza sie
za dyrektora , a on ma by¢ wykonawca jej polecen.

Jak juz powodka przychodzila do gabinetu dyrektora A. M. to niejednokrotnie rozmawiata podniesionym glosem. Raz
opuszczajac sekretariat dyrektora celowo trzasnela drzwiami.

W 2007 roku kiedy dyrektorem strony pozwanej byla powddka zmienita schemat organizacyjny i regulamin
organizacyjny likwidujac stanowisko zastepcy dyrektora i zespotu konsultantow. A. M. po powrocie do pracy wystgpil
oficjalnie do prezydenta miasta o zmiane schematu organizacyjnego i przywrdcenie etatu zastepcy dyrektora.

Prezydent G. nie wyrazil na powyzsze zgody.

Na spotkaniu z kierownikami dzialéw kiedy powiedzial powodce, ze niepotrzebnie zlikwidowala stanowisko zastepcy
dyrektora powiedziala mu, ze ,,niepotrzebnie pan wracal do pracy”.



Takiej samej odpowiedzi powddka udzielita mu kiedy pierwszy raz z nia na ten temat rozmawial. A. M. uznatl to
za niewlaéciwe zachowanie w stosunku do niego jako przelozonego, tym bardziej ze bylo to w obecnoéci innych
kierownikéw dzialdw rowniezjego podwladnych. M.in. za tg wypowiedZ powodke pozbawil premii w pelnej wysokoSci.

Okolo 21.11. kazdego roku z okazji z dnia Pracownika Socjalnego dyrektor M. organizowat spotkania wszystkich
pracownikoéw (...). Powodka poczatkowo przychodzila na takie spotkania, ale po powrocie do pracy w 2008 roku
dyrektora M. przestala, mowiac, ze musi zosta¢ na dyzurze w dziale, albo brala urlop.

W dniu 31 grudnia kazdego roku bylo organizowane przez dyrektora M. spotkanie z pracownikami tylko (...), na
ktérym krotko podsumowywat biezacy rok, méwil o zalozeniach na rok przyszly, dziekowal za prace, skladat zyczenia
pracownikom i czestowallampka szampana, ciastem, kawa, herbata. Takiego spotkania nie byto 31.12.2013r. poniewaz
poprzedniego roku kiedy takie spotkanie zorganizowal, pow6dka na nie, nie przyszla. Napisala natomiast donos
do Prezydenta Miasta i prokuratury o spozywaniu alkoholu w pracy inicjowanym przez dyrektora. Zaloga byta
niezadowolona, ze takiego spotkania w grudniu 2013r. nie bylo.

Niektorzy pracownicy socjalni zwracali dyrektorowi M. uwage na niewlasciwe zachowanie powo6dki w stosunku do
nich. Pracownicy ci méwili, ze powddka w stosunku do nich zachowuje sie niegrzecznie, oddaje wywiady nie moéwiac
jakie ma zastrzezenia, nie pozwala rozmawiac z pracownikami jej dzialu, wydaje polecenia pracownikom nie swojego
dziahu.

Powodka bardzo mocno pilnowala zeby nikt nie wydawat polecen pracownikom jej dzialu, a sama sie do tego nie
stosowala wydajac polecenia pracownikom innego dziatu, jak i formutowala w stosunku do nich zarzuty.

W okresowej ocenie kwalifikacyjnej pracownika samorzadowego dyrektor strony pozwanej, A. M., wystawial powddce,
R. R., ocene pozytywna.

Podawal w niej, ze ze swoich obowigzkéw powddka wywigzuje sie w sposob prawidlowy tylko jej zachowanie wobec
przetozonych budzi duze zastrzezenia. W przypadku niezgadzania sie z przelozonym jest arogancka i przejawia wroga
postawe.

Natomiast w ocenie pow6dki z dnia 13 sierpnia 2012 r. dyrektor M. podal, Ze zachowanie pow6dki wobec przetozonych
uleglo poprawie.

Sad Rejonowy odnoszac sie do powyzszych ustalen wskazal, iz powodztwo podlegalo oddaleniu jako niezasadne.

Stwierdzil, iz przez mobbing rozumie sie dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu, wywolujace u pracownika
zanizona ocene przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu jego ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespolu wspélpracownikéw. Pracownik u ktérego mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zadoSéuczynienia pienieznego za doznana krzywde.

Dostrzegt potrzebe rozréznienia mobbingu i dyskryminacji w oparciu o kryteria przykladowo wymienione w art. 183%
kp co oznacza, iz okreS$lone zachowania pracodawcy o charakterze dyskryminacyjnym, takie jak np. pomijanie w
awansowaniu czy tez wyplacanie wynagrodzenia nizszego niz innym pracownikom zajmujacym takie samo stanowisko
podlegaja ocenie z punktu widzenia tych przepisow, a nie przepiséw antymobbingowych.

Zwrdcil uwage, iz charakterystyczna cecha mobbingu jest uporczywosc i dlugotrwalo$é dzialania sprawcy, celem zas
wyrzadzenie szkod w psychice osoby nekanej. U jego podstaw lezy cheé sprawcy doprowadzenia u ofiary tego dzialania
do zanizonej oceny jej przydatnosci zawodowej. Przy czym o mobbingu méwi¢ mozna dopiero wowczas, gdy podobne
sytuacje powtarzaja sie wielokrotnie, systematycznie przez dluzszy czas. Incydentalne zdarzenia majace miejsce w
dlugim okresie czasu nie wyczerpuja znamion tego deliktu.



Zjawisko mobbingu przejawia sie w postaci terroru psychicznego i jest procesem dlugotrwalym, w pewnym sensie
systematycznym, w sytuacji pozbawienia ofiary mozliwo$ci obrony.

Zgromadzony w sprawie material dowodowy, w postaci przedlozonych przez strony dokumentéw oraz zeznan
wszystkich §wiadkow, a takze przestuchania stron nie potwierdzil, zdaniem Sadu Rejonowego, iz w stosunku do
powodki dyrektor (...)Osrodka (...) w G.- A. M. stosowal mobbing.

Z ustalen Sadu Rejonowego wynika bezspornie, iz miedzy w/w osobami zaistnial konflikt, ktéry jednakze w ocenie
Sadu spowodowany zostal przede wszystkim postawa i zachowaniem powddki ktéra po zaprzestaniu pracy na
stanowisku dyrektora (...) w G. nie mogla sie z tym faktem pogodzicé.

W ocenie Sadu, rowniez z wyjasnien powddki nie wynika, iz byla ona mobbingowana. Analizujac je Sad Rejonowy
doszed}l do przekonania, ze twierdzenia powddki opieraja sie w duzej mierze na jej indywidulanych odczuciach
wynikajacych z osobistego stosunku do A. M., uksztaltowanych pod wplywem osobistej urazy do niego, a ktorej
zrodlem jest ignorowanie przez przelozonego jej zdania i propozycji. Twierdzenia o mobbingu nie znajduja takze
potwierdzenia nawet w tresci zeznan Swiadkow, o ktoérych przestuchanie sama powodka wnioskowata.

Zachowania powodki, zdaniem Sadu, dobrze przedstawiaja rzeczywisty charakter relacji miedzy powodka jako
podwladna i jej przelozonym, a wiec dazenie do zaostrzenia wzajemnych stosunkéw, poglebienia konfliktu,
prowokowanie zdarzen, ktére mialyby potwierdzic jej teze, ze jest mobbingowana przez A. M..

Powobdka zachowywala sie tak jakby nadal byla dyrektorem. Chciala zeby jej zdanie- opinia w sprawie zostaly
przyjete za obowigzujace. W kazdej sprawie chciala mie¢ ostatnie zdanie, chciala narzuci¢ swoje zdanie badz sposéb
rozwigzania jakiej$ sytuacji i oczekiwala aprobaty jej stanowiska. Jezeli do tego nie dochodzilo to czula sie krzywdzona.
Wydawala polecenia pracownikom innych dzialéw, ktérych nie byla przelozona i do czego nie miala uprawnien.
Oceniala takze czy i w jakiej wysoko$ci pracownikowi z innego dzialu nalezy sie premia. Na temat wysokoSci premii
pracownikow jej dzialu szybko ucinala dyskusje.

Wszyscy kierownicy swoje wnioski premiowe uzasadniali tylko nie powddka. Swoim zachowaniem na tych zebraniach
wywolywala napietg atmosfere. Dyrektor M. prébowal lagodzic i wyjasniaé te sytuacje. Powodka niezbyt grzecznie
odnosita sie do dyrektora. Na jednym z takich spotkan powiedziala mu ,to po co pan wracal”. Pozostali uczestnicy
tych zebran zachowania powo6dki nie akceptowali.

Starania o przywrécenie etatu zastepcy dyrektora w O$rodku nie $wiadcezy o tym, jak twierdzi powddka, ze w ten
sposob dyrektor chciat sie na niej zemscic za jego likwidacje. Tak jak powodka uznala, Ze ten etat jest dla niej zbedny
tak dyrektor A. M. mial prawo uzna¢ iz ze wzgledu na strukture (...) jest mu potrzebny i zwracal sie do Prezydenta
Miasta o jego przywrocenie w strukturze organizacyjnej strony pozwane;j.

Reasumujac, w ocenie Sadu Rejonowego, ustalenia poczynione w toku procesu na podstawie zgromadzonego
materialu dowodowego, nie pozwolily na przyjecie, iz zachowanie A. M. w stosunku do powodki, R. R., nosito
znamiona mobbingu. Niewatpliwie relacje miedzy tymi osobami nacechowane byly niechecia, dochodzilo tez miedzy
nimi do sytuacji konfliktowych. Ich nasilenie jednak, a zwlaszcza niejednokrotnie prowokacyjny charakter zachowania
powodki, taki jak kwestionowanie podleglosci stuzbowej i wynikajacych z tego obowigzkéw i uprawien, wyklucza
przyjecie iz doszlo do mobbingu. O mobbingu mozna méwié, gdy dzialania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegaja na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu go lub zastraszaniu,
ktére wywoluja u pracownika zanizona ocene przydatno$ci zawodowej, powoduja lub maja na celu jego ponizanie
lub o$mieszanie czy izolowanie lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikdéw. Wzajemne stosunki powodki i
dyrektora strony pozwanej takiego charakteru nie mialy. Zgromadzony material dowodowy potwierdza powyzsza
ocene Sadu co do postawy powodki wzgledem przelozonych, ktéra trudno uznaé za wladciwa.

Majac na uwadze powyzsze, Sad oddalil wniosek o dopuszczenie dowodu z opinii bieglego ze specjalnosci
neurologicznej i kardiologicznej na okoliczno$é czy dzialania pozwanego pracodawcy doprowadzily do rozstroju



zdrowia u powddki i wskazanie jego rozmiaru albowiem dowod ten byt zbedny w sprawie. Wobec ustalenia przez Sad,
iz zachowanie strony pozwanej nie nosito znamion mobbingu, bezprzedmiotowym bylo badanie drugiej z przestanek
zasadzenia z tego tytulu zado$éuczynienia, tj. przeslanki zaistnienia rozstroju zdrowia wywolanego mobbingiem
pracodawcy.

Dodatkowo wskazal Sad Rejonowy, iz art. 42. § 4 kp usprawiedliwia okresowa zamiane warunkéw zatrudnienia z
powodow lezacych po stronie pracodawcy.

Powodem przeniesienia R. R. do Dzialu(...)bylo danie jej mozliwo$ci zapoznania sie z praca, ktéra mialaby wykonywac
po uplywie okresu wypowiedzenia zmieniajacego.

Wyrok powyzszy zaskarzyla apelacja powddka domagajac sie jego zmiany i uwzglednienia powodztwa. Z treSci
zawartych w apelacji wynika, iz postawila zarzut wadliwej oceny materialu dowodowego sprawy, oparcia ustalen
stanu faktycznego na wybidrczo wybranych dowodach majacych wykazac jej niewlasciwe postepowanie, ktore w
rzeczywistoS$ci bylo reakcja na zachowanie dyrektora strony pozwane;.

Skarzaca zarzucila wadliwa ocene skierowania jej do pracy w Dziale(...)

W tym czasie kiedy byla podejmowana decyzja w tym przedmiocie bylo juz bowiem wiadomo, ze powo6dka nie przyjeta
nowych warunkéw pracy i dojdzie do rozwigzania umowy o prace.

Wskazywala rowniez, iz ona i jej pracownicy otrzymywali nizsze premie w poréwnaniu do pracownikéw pozostalych
dzialéow.

W odpowiedzi na apelacje strona pozwana wniosla o jej oddalenie i zasadzenie kosztow postepowania apelacyjnego.
Sad Okregowy zwazyt:
Apelacja nie zaslugiwala na uwzglednienie.

Powodka reprezentowana przez zawodowego pelnomocnika domagala sie zasadzenia od strony pozwanej zaplaty
kwoty 30 000 zl tytulem zadoStuczynienia pienieznego za wywolany mobbingiem rozstréj zdrowia. Podstawa

zgloszonego zadania winny by¢ zatem normy art. 943 §1 — 3 kp.

Zgodnie z art. 94° § k.p. mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego
zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikéw.

Z legalnej definicji zawartej w art. 943 § 2 k.p. wynika, ze okre$lone w niej ustawowe cechy mobbingu musza by¢
spelnione lacznie, a ocena, czy nastapilo nekanie i zastraszanie pracownika, czy dzialania te mialy na celu i mogly
lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o§émieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespotu wspolpracownikow, opieraé sie musi na obiektywnych kryteriach. Kryteria te za§ wynikaja
z rozsadnego postrzegania rzeczywistoéci, prowadzacego do wlasciwej oceny intencji drugiej osoby w okre$lonych
relacjach spotecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okreslone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie jego
stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawow zachowania w kontekécie ujawnionych okolicznos$ci
faktycznych.

W judykaturze zwroécono bowiem uwage, ze ocena, czy nastapilo nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dzialania
te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
o$mieszenia, izolacji badZ wyeliminowania z zespotu wspo6lpracownikow, opieraé sie musi na obiektywnych kryteriach
(por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 listopada 2008 r., IT PK 88/08, OSNP 2010 nr 9-10, poz. 114), a badanie
i ocena subiektywnych odczu¢ osoby, ktoéra uwaza, ze zneca sie nad nia jej przelozony, nie moze stanowi¢ podstawy



do ustalania odpowiedzialno$ci za mobbing (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2012 r., II PK
303/11, LEX nr 1214581).

Dzialania mobbingowe musza by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynia sie do powstania u
pracownika bardzo silnego odczucia zastraszenia i beznadziejnoS$ci sytuacji. Z prawnego punktu widzenia Istotne jest
nagromadzenie dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciwko niemu zachowan, zmierzajacych do wywolania

skutkéw wymienionych w art. 94° § 2 k.p. Wystarczy zatem ustalenie, ze proces trwal przez okreslony czas oraz ze

zaistnialo w tym czasie wiele zachowan skladajacych sie na mobbing. Z brzmienia przepisu art. 94° §2 k.p. wprost
wynika, ze o mobbingu mozna moéowié, wtedy gdy w pierwszej kolejnosci nastepuje uporczywe i dlugotrwale nekanie
lub zastraszanie pracownika, a dopiero dzialania o takim charakterze rodzg skutki w postaci: po pierwsze - zanizonej
samooceny przydatno$ci zawodowej, po drugie - ponizenia lub oémieszenia pracownika, izolowania go badz po trzecie
- wyeliminowania z zespotu pracownikéw (W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 9, Warszawa 2013).

Wszystkie wynikajace z definicji mobbingu przeslanki jego wystapienia musza byé w procesie o zado$¢uczynienie,

przewidziane w art. 943 §3, wykazane przez pracownika. W razie spelnienia powyzszego wymogu pracownik powinien
w dalszej kolejnosci wykaza¢ zwigzany przyczynowo z mobbingiem rozstroj zdrowia.

Ocena dokonana przez sad orzekajacy prowadzaca do wniosku, iz pracownik nie wykazat spelnienia przestanek
wystapienia mobbingu zwalnia ten sad od obowiazku przeprowadzenia wnioskowanych dowodéw na okoliczno§é
doznanego rozstroju zdrowia.

Stan faktyczny w sprawi ustalony zostal prawidlowo. Ustalenia dokonane przez Sad Rejonowy Sad II instancji
przyjmuje za wlasne i czyni podstawa dalszych rozwazan.

W rozpoznawanej sprawie Sad Rejonowy prawidlowo uznal, iz powddka nie wykazala, aby stosowany byt wobec niej
przez dyrektora strony pozwanej mobbing.

Z prawidlowych ustalenn Sagdu wynika, iz miedzy powodka, a dyrektorem strony pozwanej istnialy napiete stosunki, u
podloza ktorych lezaly zmiany na stanowisku dyrektora w okoliczno$ciach ustalonych w toku procesu. Dyrektor strony
pozwanej nie chcial pracowac z powodka. Poza jednak podejmowana nieudana proba reorganizacja strony pozwanej,
ktdéra miata daé¢ szanse zwolnienia powodki z przyczyn organizacyjnych nie podejmowal wobec niej zadnych innych
negatywnych dzialan.

Zaden ze $wiadkéw przestuchanych w sprawie nie potwierdzil zachowania dyrektora strony pozwanej, ktére
obiektywnie oceniane mogloby by¢ uznane jako dlugotrwale nekanie lub zastraszanie powodki, ktore wywolaé
moglo jej zanizong samoocene przydatnoéci zawodowej, ponizenie lub oémieszenie czy tez izolowanie z zespolu
pracownikow.

Za takie zachowanie nie moglo by¢ uznane nieakceptowanie w pelni przedkladanych wnioskéw premiowych do czego
powddka — jak wynika z apelacji — przywigzuje znaczng wage.

Podobnie nalezy oceni¢ nieudzielenie w pelnym zgdanym zakresie urlopu w kwietniu 2014 roku — co bylo uzasadnione
wykazanymi brakami kadrowymi w tym okresie.

W ocenie Sadu Okregowego — odmiennej od dokonanej przez Sad I instancji — jedynie skierowanie powddki, w okresie
biegnacego wypowiedzenia warunkéw pracy i placy, na przyjecie ktérych powodka nie wyrazila zgody, do pracy w
Dziale (...)moglo mie¢ na celu ponizenie powddki. Bylo to jednak dzialanie jednorazowe i jako takie za mobbing nie
moglo by¢ uznane,

Material dowodowy zebrany w sprawie wskazuje natomiast, iz powodka przez caly okres zatrudnienia, az do jego
zakonczenia bardzo wysoko oceniala swoje kwalifikacje i przydatno$¢ zawodowa oraz dobrze funkcjonowala w grupie
pracowniczej kierowanego przez siebie dziatu.



Z drugiej strony uzasadniony jest wniosek zaprezentowany w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku, iz to zachowanie
powddki wobec dyrektora strony pozwanej bylo niewlasciwe.

Poczynione w tym wzgledzie ustalenia Sadu Rejonowego sa prawidlowe i zgodne z zebranymi przez ten Sad dowodami.
Dokonujac ich oceny Sad nie naruszyt ani zasad logicznego rozumowania, ani tez do§wiadczenia zyciowego. Powbddka
swoim zachowaniem manifestowala nieche¢ do osoby dyrektora i podwazala jego prawo do kierowania jednostka.

Pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo
korzystaé z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczegdlnoSci z prawa stosowania kontroli
i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych uprawnien
powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére moga narusza¢ godnos¢ pracownika.

Takich zachowan jednak w sprawie nie stwierdzono. Odmienna ocena powddki w tym wzgledzie jest jedynie wyrazem
subiektywnej oceny zdarzen i sytuacji i negatywnego nastawienia do osoby dyrektora.

Podnoszone w apelacji nieuwzglednianie wnioskow premiowych w pelni nie jest wystarczajace dla przyjecia
mobbingu. Podejmujac decyzje w tym zakresie dyrektor strony pozwanej korzystatl jedynie w sposéb dozwolony ze
swych uprawnien pracodawcy w stosunku do powo6dki i pracownikéw jej dziatu.

Majac powyzsze na uwadze na podstawie art. 385 kpc apelacje powodki oddalono jako niezasadng. Powodka nie
wykazala bowiem stosowania wobec niej mobbingu.

O kosztach postepowania orzeczono na podstawie art. 98 kpc oraz §2 pkt 5, §9 ust. 1 pkt 2 i §10 ust. 1 pkt 1
Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwos$ci z dn. 22 X 2015 roku w sprawie oplat za czynnoS$ci radcow prawnych.
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