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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 21 stycznia 2016 r.

Sad Rejonowy dla Wroclawia-Srodmiescia we Wroclawiu IV Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w
nastepujacym skladzie:

Przewodniczacy: SSR Agnieszka Werocy

Lawnicy:U. O., J. H.

Protokolant: Malgorzata Weres

po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 21 stycznia 2016 r. we W.

sprawy z powodztwa F. B., A. B., M. B. (1)

przeciwko (...) Sp.zo0.0. wW.

o zaplate odszkodowania z tytutu mobbingu i dyskryminacji

I. powodztwo oddala;

II. nie obcigza powodow kosztami zastepstwa procesowego na rzecz strony pozwanej;

ITI. ustala, Ze nieuiszczone koszty sadowe w zakresie oplaty sadowej od pozwu od uiszczenia ktorej powodowi byli
zwolnieni na podstawie ustawy obciazaja Skarb Panstwa.

UZASADNIENIE

Powdd M. B. (1) pozwem z dnia 26 marca 2014r. (data prezentaty biura podawczego), skierowanym wobec strony
pozwanej — (...) sp. z 0.0.

w W., domagal sie zasadzenia od strony pozwanej kwoty 50.000zt tytulem odszkodowania za mobbing i
dyskryminacje. Wywiedzione zadanie oparl — jak nalezy przyja¢ z tre$ci zadania pozwu — na zadaniu ustalenia, ze byt
stosowany wobec niego mobbing

i dyskryminacja oraz, ze rozpoczal proces wzywania o zaprzestanie stosowania mobbingu

i dyskryminacji.

Uzasadniajac swoje zadanie podal, ze w okresie zatrudnienia u pozwanej byl dyskryminowany oraz byt stosowany
wobec niego - przez dyrektora M. B. (2), kierownika K. W. i brygadziste P. K. - mobbing, ktory polegal na szykanowaniu
i ponizaniu, straszeniu zwolnieniem z pracy, izolowaniem pracownikéw, aby nie rozmawiali ze sobg i poganianiem w
pracy. Podal, ze kazdorazowe udanie sie do toalety trzeba bylo zglaszaé¢ kierownikowi lub brygadziécie a w dni upalne
— mimo wylaczonej klimatyzacji — nie wolno byto wychodzi¢ do kuchni aby napi¢ sie wody. Wskazal, ze miala miejsce
sytuacja, gdy z uwagi na brak $rodkéw na uiszczenie oplaty za prad udal sie do dyrektora M. B. (2) z prosba o pomoc
z kasy zapomogowo-pozyczkowej jednak dyrektor odpowiedzial mu aby ,wzial sie do pracy bo jak nie to zostanie
wyrzucony”. Podal, ze z uwagi na nagminne stresowanie, zastraszanie i prace ponad sily (zmuszanie do pracy

w nadgodzinach) pracownicy ulegali wypadkom w postaci obijania i okaleczania n6g oraz omdlen z przemeczenia w
konsekwencji czego czesto byly wzywane karetki. Wskazal, ze na skutek codziennego poganiania w pracy i straszenia
zwolnieniem z pracy stal sie bardziej nerwowy i roztargniony. Podnidsl dalej, ze umowa o prace zostala z nim



rozwigzana przez pracodawce za$ o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace wreczyta mu K. W. bez podania
uzasadnienia takiej decyzji.

Wskazujac na powyzsze powdd wniodst o zasadzenie na jego rzecz kwoty 50.000z} tytulem odszkodowania za straty
moralne i finansowe w zwigzku z stosowanym wobec niego mobbingiem i dyskryminacja.

Powbdka A. B. pozwem z dnia 26 marca 2014r. (data prezentaty biura podawczego), skierowanym wobec strony
pozwanej — (...) sp. z0.0.

w W., domagala sie zasadzenia od strony pozwanej kwoty 50.000zl tytulem odszkodowania za mobbing i
dyskryminacje. Wywiedzione zadanie oparla — jak nalezy przyjaé z treSci zadania pozwu — na zgdaniu ustalenia, ze
byl stosowany wobec niej mobbing

i dyskryminacja oraz, ze wzywala o zaprzestanie stosowania mobbingu i dyskryminacji.

Uzasadniajac swoje zadanie podala, ze w okresie zatrudnienia u pozwanej byla dyskryminowana oraz by} stosowany
wobec niej - przez dyrektora M. B. (2), kierownika K. W. i brygadziste M. M. (1) — mobbing. Podala, ze

w trakcie zatrudnienia mialy miejsce nastepujace incydenty: poganianie do coraz szybszego wykonywania zadan co
powodowalo stres i przemeczenie, nieprzyjemne odzywanie sie brygadzisty, ktory zasugerowal jej, ze gdy nie bedzie
sie odzywac ale bedzie pracowac to beda mogli zwolni¢ 3 osoby bo ma duza wydolnoéé. Podala dalej, ze pracownicy byli
zmuszani do podpisywania aneksow zobowigzujacych do pracy w wymiarze 12 godzin pod grozba zwolnienia z pracy.
Wskazala, ze mialy miejsce sytuacje, gdy czas jej pracy byl mierzony stoperem i dalej, ze niejednokrotnie kierownik i
brygadzista poganiali pracownikéw do pracy informujgc, ze najstabsze ogniwa beda eliminowane. Podala, ze z uwagi
na nagminne stresowanie, zastraszanie i prace ponad sily (zmuszanie do pracy w nadgodzinach) pracownicy ulegali
wypadkom w postaci obijania i okaleczania n6g oraz omdlen

z przemeczenia w konsekwencji czego czesto byly wzywane karetki. Argumentowala dalej, iz mimo, ze pracuje wraz z
corka na takim samym stanowisku to po podwyzce otrzymaly rézne wynagrodzenia a gdy udaly sie do dyrektora M.
B. (2) z pro$ba o wyja$nienie ten nie wyjasnil im sprawy a jedynie odestal do sekretariatu.

Wskazujac na powyzsze powodka wniosla o zasadzenie na jej rzecz kwoty 50.000z} tytulem odszkodowania za straty
moralne i finansowe w zwigzku z stosowanym wobec niej mobbingiem i dyskryminacja.

Powddka F. B. pozwem z dnia 26 marca 2014r. (data prezentaty biura podawczego), skierowanym wobec strony
pozwanej — (...) sp. z 0.0.

w W., domagala sie zasadzenia od strony pozwanej kwoty 50.000zl tytulem odszkodowania za mobbing i
dyskryminacje. Wywiedzione zadanie oparla — jak nalezy przyjac z treSci zadania pozwu — na zgdaniu ustalenia, ze
byl stosowany wobec niej mobbing

i dyskryminacja oraz, ze wzywala o zaprzestanie stosowania mobbingu i dyskryminacji.

Uzasadniajac swoje zadanie podala, ze w okresie zatrudnienia u pozwanej byla dyskryminowana oraz by} stosowany
wobec niej - przez dyrektora M. B. (2), kierownika K. W. i brygadziste M. M. (1) — mobbing. Podala, ze

w trakcie zatrudnienia mialy miejsce nastepujace incydenty: poganianie do coraz szybszego wykonywania zadan co
powodowalo stres i przemeczenie, nieprzyjemne odzywanie sie brygadzisty, ktory zasugerowal jej, ze gdy nie bedzie
sie odzywa¢ ale bedzie pracowa¢ to beda mogli zwolnié 3 osoby bo ma duza wydolnoé¢. Podala dalej, ze pracujac

w nadgodzinach doszlo, z przemeczenia, do jej zaslabniecia wraz z utrata przytomnosci, przy czym przy pierwszym
omdleniu kierownik K. W. i brygadzista M. M. (1) byli przy niej jednak, gdy doszla do siebie zostawili ja sama w
jadalni, gdzie po okolo godzinie doszlo do jej kolejnego omdlenia w konsekwencji czego wezwana zostala karetka
pogotowania przy czym kierownik nie zainteresowala sie juz co sie z nig dzieje. Wskazala dalej, Ze pracownicy pozwanej
byli zmuszani do podpisywania anekséw zobowiazujacych do pracy w wymiarze 12 godzin pod grozba zwolnienia
z pracy. Wskazala, ze mialy miejsce sytuacje, gdy czas jej pracy byl mierzony stoperem i dalej, Ze niejednokrotnie
kierownik i brygadzista poganiali pracownikéw do pracy informujac, ze najstabsze ogniwa beda eliminowane. Podala,
Ze Z uwagi na nagminne stresowanie, zastraszanie i prace ponad sily (zmuszanie do pracy w nadgodzinach) pracownicy
ulegali wypadkom w postaci obijania i okaleczania no6g oraz omdlen z przemeczenia w konsekwencji czego czesto byly



wzywane karetki. Argumentowala dalej, iz mimo, Ze pracuje wraz z matka na takim samym stanowisku to po podwyzce
otrzymaly rézne wynagrodzenia a gdy udaly sie do dyrektora M. B. (2) z pro$bg o wyjasnienie ten nie wyjasnil im
sprawy a jedynie odestal do sekretariatu.

Wskazujac na powyzsze powodka wniosla o zasgdzenie na jej rzecz kwoty 50.000z} tytulem odszkodowania za straty
moralne i finansowe w zwiagzku z stosowanym wobec niej mobbingiem i dyskryminacja.

Powod J. D. pozwem z dnia 26 marca 2014r. (data prezentaty biura podawczego), skierowanym wobec strony
pozwanej — (...) sp. z 0.0.

w W., domagal sie zasadzenia od strony pozwanej kwoty 50.000zl tytulem odszkodowania za mobbing i
dyskryminacje. Wywiedzione zadanie oparl — jak nalezy przyjac z treéci zadania pozwu — na zgdaniu ustalenia, ze byt
stosowany wobec niego mobbing

i dyskryminacja oraz, ze rozpoczal proces wzywania o zaprzestanie stosowania mobbingu

i dyskryminacji.

Zarzadzeniami z dnia 22 kwietnia 2014r. (k. 25, 39 i 53) sprawy polgczone zostaly do lgcznego rozpoznania i
rozstrzygniecia.

W odpowiedzi na pozew strona pozwana wniosta o oddalenie pow6dztw oraz
o zasadzenie od kazdego z powoddéw kosztow postepowania, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm
przepisanych, tj. w kwocie 1.800 zl.

Uzasadniajac swoje stanowisko podala, ze zadnemu z powodéw nie przystuguje roszczenie o odszkodowanie z tytutu

dzialan noszacych znamiona mobbingu, gdyz wobec tresci art. 943 § 5 k.p. niezlozenie przez pracownika o$§wiadczenia
0 rozwigzaniu umowy

o prace z powodu mobbingu stanowi przeszkode formalna domagania sie odszkodowania za$ w przypadku powodow
M. B. (1) i F. B. to pracodawca wypowiedzial umowe o prace natomiast powodka A. B. nadal jest jej pracownikiem.
Niezaleznie od powyzszego podala, iz powodowie nie udowodnili takze przeslanek koniecznych do pociagniecia

pozwanej do odpowiedzialnoéci na podstawie art. 415 k.c., ktore to przestanki okreslone w tresci art. 943 § 2 k.p. musza
by¢ spelnione lacznie i powinny by¢ wykazane przez pracownika wobec dyspozycji art. 6 k.c.

Odnoszac sie do twierdzen powoda M. B. (1) strona pozwana zarzucila, iz powod nie tylko nie wyjaénil na czym miato
polega¢ szykanowanie i ponizanie go ale i nie podal kto i w jakich okoliczno$ciach straszyl go zwolnieniem z pracy.
Niezaleznie od powyzszego zarzucila, ze zachowanie, ktore mialo na celu grozenie pracownikowi utrata pracy nigdy
nie mialo miejsca. Podala dalej, ze przebieg rozmowy powoda z dyrektorem M. B. (3) dotyczacej udzielenia powodowi
pozyczki byl odmienny od podanego przez powoda gdyz dyrektor wyjasnil powodowi, ze u pracodawcy nie zostal
utworzony zakladowy fundusz §wiadczen socjalnych, nie istniala kasa zapomogowo-pozyczkowa i z tego wzgledu nie
mial on mozliwo$ci udzielenia powodowi jakiejkolwiek pozyczki, przy czym nie uzyl stow wskazanych w formie cytatu
przez powoda i nie grozil powodowi wyrzuceniem

z pracy. Podala, ze powod M. B. (1) zwrocil sie do K. W. z prosba

o porade co ma zrobi¢ w kwestii posiadanego zadluzenia, tj. do jakiej instytucji finansowej sie zwrocié aby uzyskac
srodki na splate i jakie dokumenty przedtozy¢ w konsekwencji czego K. W. przejeta sytuacja powoda jako kolezanka,
nie jako przelozona, doradzata powodowi wybor odpowiedniego miejsca na zaciggniecie pozyczki oferujac rowniez,
w tym wzgledzie, dalsza pomoc. Wskazujac na powyzsze strona pozwana argumentowala, iz gdyby powdd byt w
rzeczywisto$ci szykanowany przez przelozonych to

z pewnoscia nie zwrocilby sie do przelozonej o pomoc a tym bardziej nie zwierzylby sie ze swojej sytuacji materialne;j.
Podala, ze powdd zarzucajac, iz byl izolowany od innych pracownikéw dodal jednocze$nie, ze celem tego bylo
zapobieganie rozmowom pracownikow. W ustosunkowaniu do zgloszonego zarzutu podala, iz nie miala miejsce

izolacja pracownikéw w rozumieniu art. 94° § 2 k.p. zaé ewentualne polecenia zachowania ciszy podczas §wiadczenia
pracy mialy na celu zapewnienie mozliwoéci wykonywania pracy



w warunkach odpowiedniego skupienia niezbednego dla prawidlowego Swiadczenia pracy, gdyz prowadzenie rozmow
w czasie wykonywania pracy oslabia koncentracje pracownika co poza spadkiem ich produktywnosci prowadzi
do czestego powodowania przez pracownikdéw wypadkéw przy pracy za$ pracodawca bedac odpowiedzialnym za
bezpieczne i higieniczne warunki pracy zatrudnionych nie mogl do tego dopuscié, ani tego tolerowac. Podkreslila,
ze pracodawca nigdy nie zbaranial komunikowania sie pracownikom, ktore bylo konieczne do realizowania
powierzonych im zadan jak réwniez, ze powdd wykonywal obowigzki operatora wobzka widlowego przez co
prowadzenie dyskusji z pozostalymi pracownikami w czasie kierowania pojazdem moglo doprowadzi¢ do wypadku
przy pracy i narazalo zdrowie i zycie nie tylko powoda ale i innych pracownikéw. Podala, ze okolicznosé, iz kazde
wyjScie do toalety nalezalo zglosi¢ kierownikowi i brygadziscie wynikata nie z faktu, iz powdd byt nekany ale z
koniecznos$ci informowania pracodawcy o kazdym opuszczeniu stanowiska pracy, przy czym — jak podala — w
rzeczywisto$ci pracownicy (w tym powodowie) nie zglaszali faktu korzystania z toalety przelozonym za$ pracodawca
nie uniemozliwial pracownikom korzystania z toalety podobnie jak i nie zabranial korzystania z kuchni

w czasie przerw. Wskazala, ze na hali magazynowej od czerwca 2013 roku az w trzech miejscach ustawione sa
dyspensery z woda do picia dostepne dla wszystkich pracownikow,

z ktéorych nigdy nie zabraniala pracownikom korzystaé. Podniosla, ze zaden z przelozonych nie krzyczal na
pracownikow ale dbal o to aby pracownicy zgodnie z rozkladem konczyli swoje przerwy i wracali do wykonywania
swoich obowigzkéw bowiem ilo§¢ zamowien realizowanych przez pozwang dla swoich klientéw byta Sciéle okreslona
w czasie i z tego wzgledu zalezalo jej na terminowym powrocie z przerw i rozpoczeciu §wiadczenia pracy. Nigdy jednak
— jak podala — nie dochodzilo do skracania pracownikom przerw czy zakazywania im korzystania z przystlugujacego
na mocy kodeksu pracy odpoczynku. Podkreslila dalej, iz podnoszone przez powoda okolicznos$ci, iz pracownicy
$wiadczacy prace na magazynie — gdzie istnieje konieczno$¢ rozpakowywania, przepakowywania czy zaladowywania
towaréw — narazeni sa na ro6znego rodzaju otarcia, przeciecia naskorka czy tez obijanie konczyn $wiadczy jedynie o
braku ostroznosci lub o niezachowaniu zasad bhp przy wykonywaniu zadan przez pracownikéw. Podala, ze sytuacje
dotyczace ewentualnych urazéw zglaszane byly specjaliScie ds. bhp jak rowniez, ze w okresie od pazdziernika 2013
roku do marca 2014 roku karetki byly wzywane czterokrotnie w tym raz do powddki F. B.. Argumentowala dalej, iz to
powdd nie byl dobrym pracownikiem, unikal wykonywania zleconej mu pracy a swoje obowiazki wykonywat niedbale
i czesto bez zgody przelozonych robit sobie przerwy w pracy, byt co godzine widziany na palarni, ktora znajduje sie
na hali magazynowej mimo, iz pracownicy mieli mozliwo§¢ korzystania z niej dwukrotnie w ciggu zmiany i mimo, ze
byt wielokrotnie upominany przez K. W.

w zakresie obowigzujacych zasad dotyczacych palenia papieroséw. Podkre§lila, iz na skutek czestych i samowolnych
przerw powoda na palenie papierosa powod z opdznieniem i bez nalezytej starannoSci wykonywal swoje obowiazki i

dalej, ze wobec powoda nie byl stosowany mobbing w rozumieniu art. 94° § 2 k.p.

Odnoszac sie do twierdzen powddki F. B. i A. B. strona pozwana podala, ze réwniez w ich przypadku nie mialy
miejsca ze strony pracodawcy zadne dzialania noszace znamiona mobbingu, nikt nie wykorzystywal swoich uprawnien
stuzbowych i nie wychodzil poza ramy wydawanych polecen oraz nie wymagatl pracy ponad sily zatrudnionych osob.
Zarzucila, ze przyczyng zastabniecia powodki F. B. nie bylo przemeczenie zwigzane z wykonywang pracg ale tezyczka,
ktora duzo wezesniej zostala u niej zdiagnozowana, a o ktorej to chorobie K. W. dowiedziala sie dopiero podczas
ostatniego omdlenia powddki, tj. w dniu 27 stycznia 2014r. od jej matki A. B., kiedy razem czekaly na przyjazd karetki.
Podkreslila, ze nie mogla przypuszczaé, iz powddka F. B. choruje na tezyczke bowiem badania lekarza medycyny
pracy dopuszczajace powodke do pracy nie wskazywaly jakichkolwiek przeciwwskazan podczas, gdy tezyczka to stan
patofizjologiczny objawiajacy sie nadmiernym skurczem mieéni, wystepujacy przy hipokalcemii, ktérej objawami
sg skurcz tetnic mozgowych przejawiajgcy sie napadami migreny oraz chwilowg utrata $wiadomos$ci. Wskazala, ze
zachowanie powddki F. B., ktéra w czasie pracy kierowala wozkami jezdniowymi i nie powiadomila przelozonej
o chorobie i jej objawach narazalo zdrowie i zycie innych pracownikéw poruszajacych sie na hali magazynowe;.
Podkreslila, ze przy pierwszych omdleniach powodka nie przyznala sie do wykrytej u niej choroby jak réwniez, ze
gdy tylko pracodawca powzial wiedze o chorobie powodki skierowal ja na dodatkowe badania do placéwki medycznej
(...) S.A. celem potwierdzenia stanu zdrowia powddki i jej zdolnoSci do dalszego $wiadczenia pracy w rezultacie
czego w wyniku przeprowadzonych badan powo6dka zostala uznana za niezdolng do §wiadczenia pracy i nie zostala
dopuszczona do pracy. Wskazala dalej, iz nie podlega prawdzie twierdzenie powddki, iz przelozona K. W. zostawila



powddke bez opieki w czasie omdlenia bowiem byla przy niej caly czas jej matka A. B. zas podczas ostatniego,
tj. w dniu 27 stycznia 2014r., omdlenia K. W. wezwala pogotowie mimo sprzeciwu powddki. Podkreslila dalej, ze
wykonywana przez powddki praca nie wymagala ponadludzkiego wysitku a jedynie dyscypliny, wyrabiania zalozonych
norm, skupienia w czasie wykonywania zleconych zadan z czym powddki nie mogly sie pogodzié. Wskazata dalej, ze
nie zalezalo jej na zadnym eliminowaniu najstabszych ogniw a jedynie na sumiennych i rzetelnych pracownikach.

W zakresie pozostalych okoliczno$ci strona pozwana powolala sie na wezeéniej przytoczone okolicznoSci dotyczace
powoda M. B. (1). Nadto podala, ze przeciwko ewentualnemu mobbingowi $wiadczy réwniez okolicznoéc
zachowywania sie powddek wobec przelozonej K. W. wskazujac m.in. na sytuacje jaka miala miejsce we wrze$niu
2013 roku kiedy to K. W. zostala poproszona na stoléwke zakladowa, gdzie powddki - mimo przebywania na urlopie
- przygotowaly poczestunek

w postaci ciasta i kawy z okazji Slubu syna A. B. a jednoczeénie brata F. B., zas K. W., w milej atmosferze, podziekowata
za poczestunek

i zyczyta powddkom milej zabawy w trakcie wesela. Podala, ze zarowno mily gest powoddek jak i reakcja przelozonej
$wiadcza o pozytywnych kontaktach pomiedzy nimi.

Strona pozwana argumentowata dalej, ze dba o przyjazna atmosfere i stosunki pomiedzy pracownikami w zaktadzie
pracy, ktore bezposrednio wplywaja na efektywno§¢é pracy w tym regularnie organizuje spotkania integracyjne. Podala,
ze zaden z powod 6w nie skorzystal z obowiazujacej u niej wewnetrznej polityki zapobiegania niepozadanym zjawiskom
W miejscu pracy mimo, ze dokument obowiazuje u niej od listopada 2013 roku

i jest udostepniony dla pracownikéw na tablicy ogloszen znajdujgcej sie w jadalni jak rowniez wylozony w kuchni.
Wskazala, ze podjela takze niezbedne dzialania majace na celu zapobieganie mobbingowi i skierowala M. M. (1), P.
K., K. W.iM. B. (2) na szkolenie pt. ,Zapobieganie zjawiskom niepozadanym

w miejscu pracy — dyskryminacja, mobbing, molestowanie, naruszanie zasad wspolzycia spolecznego”, ktére odbylo
sie dnia 16 listopada 2013r.

Podkreslila dalej, iz zadania ustalenia stosowania mobbingu i dyskryminacji oraz wzywania o zaprzestanie stosowania
mobbingu i dyskryminacji nie zasluguja na uwzglednienie wobec braku po stronie powodéw interesu prawnego w
tym zakresie.

Strona pozwana zarzucila dalej, iz nie zasluguja na uwzglednienie twierdzenia powodéw o dyskryminacji, przy czym
— jak podala jedynie powodki, jak mozna sie domyslaé, odniosty sie w tym zakresie do nieréwnego traktowania
w zakresie wynagrodzen w tym przyznanych od 1 grudnia 2013r. podwyzek. Podala, ze przyznajac podwyzki
swoim pracownikom kierowala sie zasadg réwnos$ci w zakresie podnoszenia wysokoéci wynagrodzenia jak roéwniez,
ze w grupie pracownikow oznaczonej jako grupa A - w ktorej zatrudnieni byli powodowie - zostaly przyznane
podwyzki w wysoko$ci po 200-300z1, przy czym ro6znica wysoko$ci wynagrodzenia uzalezniona byla od zwiekszonej
produktywnosci pracownikéw zatrudnionych na tych samych stanowiskach za$ oceny pracy pracownikéw dokonywata
K. W. wskazujgc na wysoko$¢ poszczegbdlnych podwyzek.

Zarzadzeniem z dnia 24 marca 2015r. sprawa z powddztwa J. D. wylaczona zostala do odrebnego rozpoznania i
rozstrzygniecia. (k. 415)

Na rozprawie w dniu 15 lipca 2015r. powddki A. B. i F. B. sprecyzowaly zadanie pozwu w ten sposob, ze wniosly
o zasadzenie od strony pozwanej kwoty 50.000zt w tym kwoty 25.000 z} tytulem odszkodowania za stosowanie
mobbingu

i kwoty 25.000zt tytulem odszkodowania za dyskryminacje.

W piémie procesowym z dnia 24 lipca 2015r. powod M. B. (1) sprecyzowal zadanie pozwu w ten sposob, ze wnidst o
zasadzenie od strony pozwanej kwoty 50.000z}

w tym kwoty 20.000 zl tytulem odszkodowania za stosowanie mobbingu i kwoty 30.000z! tytulem odszkodowania
za dyskryminacje.



Strona pozwana podtrzymala dotychczasowe stanowisko w sprawie.
Sad ustalil stan faktyczny:

Strona pozwana (...) sp. z 0.0. w W. na podstawie wpisu do rejestru przedsiebiorcow prowadzi dzialalno$¢ gospodarcza
m.in. w zakresie magazynowania i przechowywania towar6w oraz sprzedazy hurtowej realizowanej na zlecenie.

Pozwana spoétka zarejestrowana zostala w dniu 6 marca 2013r. i w kolejnych miesigcach rozpoczeta prowadzenie
dzialalnoSci gospodarcze;j.

Dowdd: - odpis z KRS pozwanej, k. 54-59, 70-72, 117-119
- zeznania §wiadka G. M., k. 436-441
- zeznania §wiadka M. B. (2), k. 436-441

Powdd M. B. (1) byl zatrudniony u strony pozwanej na podstawie umowy

o prace zawartej w dniu 29 kwietnia 2013r. poczatkowo na okres probny od dnia 29 kwietnia 2013r. do dnia 28 lipca
2013r. a nastepnie, po uplywie okres probnego, na czas okre$lony dwoch lat, w pelnym wymiarze czasu pracy, na
stanowisku pracownika magazynowego.

W treSci umowy o prace strony zastrzegly mozliwo$¢ jej wezesniejszego rozwigzania za dwutygodniowym okresem
wypowiedzenia.

Na zajmowanym stanowisku powdd obslugiwal paleciak oraz wozek do konfekcjonowania i podlegal bezposrednio
brygadzi$cie. Powdd obstugiwal wozek do konfekcjonowania, ktérym poruszal sie po terenie hali magazynowej i
zbieral wozki

z przygotowanymi, w ramach realizacji danego zamoéwienia, przez pracownikoéw tzw. picking’'u towarami, ktore
nastepnie dostarczal na dzial packing™u.

Poczawszy od dnia 1 sierpnia 2013r. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powoda wynosilo 1.600zl brutto, przy czym
dodatkowo pracownikowi mogla by¢ wyplacona premia w wysoko$ci do 300zt brutto.

Poczawszy od dnia 1 grudnia 2013r. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powoda wynosilo 1.700zt brutto, przy czym
dodatkowo pracownikowi mogla by¢ wyplacona premia w wysokos$ci do 400zt brutto.

Umowa o prace zostala rozwigzana z dniem 8 marca 2014r. za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.
Dowdd: - umowa o prace z dnia 29.04.2013r., w aktach osobowych powoda M. B. (1)

- karta opisu stanowiska pracy, w aktach osobowych powoda M. B. (1)

- porozumienia zmieniajace, w aktach osobowych powoda M. B. (1)

- rozwigzanie umowy o prace, w aktach osobowych powoda M. B. (1)

- Swiadectwo pracy, w aktach osobowych powoda M. B. (1)

- zeznania $wiadka G. M., k. 436-441

- zeznania $wiadka M. B. (2), k. 436-441

Powodka F. B. byla zatrudniona u strony pozwanej na podstawie umowy



o prace zawartej w dniu 13 maja 2013r. poczatkowo na okres probny od dnia 13 maja 2013r. do dnia 12 sierpnia 2013r.
a nastepnie, po uplywie okres probnego, na czas okreslony dwbch lat, w pelnym wymiarze czasu pracy, na stanowisku
pracownika magazynowego.

W treSci umowy o prace strony zastrzegly mozliwo$¢ jej wezesniejszego rozwigzania za dwutygodniowym okresem
wypowiedzenia.

Na zajmowanym stanowisku powo6dka podlegala bezposrednio brygadziscie.

Poczawszy od dnia 1 sierpnia 2013r. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powddki wynosilo 1.600z} brutto, przy
czym dodatkowo pracownikowi mogla by¢ wyplacona premia w wysokoéci do 300zl brutto.

Poczawszy od dnia 1 grudnia 2013r. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powddki wynosilo 1.700z} brutto, przy
czym dodatkowo pracownikowi mogla by¢ wyplacona premia w wysoko$ci do 500z} brutto.

Umowa o prace zostala rozwigzana z dniem 19 lipca 2014r. za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.

W wyniku przeprowadzonych w dniu 29 kwietnia 2013r. badan profilaktycznych powddka, wobec braku
przeciwwskazan, uznana zostala za zdolna do wykonywania pracy na stanowisku pracownika magazynowego.

Dowdd: - umowa o prace z dnia 13.05.2013r., w aktach osobowych powddki F. B.
- karta opisu stanowiska pracy, w aktach osobowych powodki F. B.

- porozumienia zmieniajace, w aktach osobowych powodki F. B.

- rozwigzanie umowy o prace, w aktach osobowych powdédki F. B.

- Swiadectwo pracy, w aktach osobowych powodki F. B.

- zaswiadczenie lekarskie z dnia 29.04.2013r., w aktach osobowych powodki F. B.
- zeznania $wiadka G. M., k. 436-441

- przestuchanie powodki F. B., k. 464-466

Powodka A. B. byla zatrudniona u strony pozwanej na podstawie umowy

o prace zawartej w dniu 13 maja 2013r. poczatkowo na okres prébny od dnia 13 maja 2013r. do dnia 12 sierpnia 2013r.
a nastepnie, po uplywie okres probnego, na czas okreslony dwoch lat, w pelnym wymiarze czasu pracy, na stanowisku
pracownika magazynowego.

W treéci umowy o prace strony zastrzegly mozliwosé jej wezesSniejszego rozwigzania za dwutygodniowym okresem
wypowiedzenia.

Na zajmowanym stanowisku powodka podlegata bezposrednio brygadziscie.

Poczawszy od dnia 1 sierpnia 2013r. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powddki wynosilo 1.600z} brutto, przy
czym dodatkowo pracownikowi mogla by¢ wyplacona premia w wysokoéci do 300zl brutto.

Poczawszy od dnia 1 grudnia 2013r. miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powddki wynosilo 1.700z} brutto, przy
czym dodatkowo pracownikowi mogla by¢ wyplacona premia w wysokosci do 400zt brutto.

Umowa o prace zostala rozwigzana z dniem 1 marca 2014r. za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce.

Dowdd: - umowa o prace z dnia 13.05.2013r., w aktach osobowych powddki A. B.



- karta opisu stanowiska pracy, w aktach osobowych powodki A. B.
- porozumienia zmieniajace, w aktach osobowych powodki A. B.

- rozwigzanie umowy o prace, w aktach osobowych powodki A. B.

- Swiadectwo pracy, w aktach osobowych powodki A. B.

- zeznania $wiadka G. M., k. 436-441

Strona pozwana, w zakresie prowadzonej dzialalnoS$ci, zajmuje sie magazynowaniem towaru oraz przygotowywaniem
towaru do wysylki do klientéw sklepu internetowego

z artykulami dla zwierzat (...), ktore realizowane sa na podstawie zamoéwien klientow, przy czym bardzo istotne jest
w tym zakresie terminowe przygotowanie i wyslanie zamoéwionych towardéw.

Z uwagi na powyzsze strona pozwana w tym zwlaszcza pracownicy nadzorujacy prace pracownikoéow, tj. dyrektor,
kierownik K. W. i brygadziéci przykladaja duza wage do tego, aby pracownicy w czasie pracy zajmowali sie
wylacznie wykonywaniem powierzonych im obowigzkoéw pracowniczych a w przypadku stwierdzenia, ze pracownicy
nie wykonuja obowigzkéw i np. stojg i rozmawiajg zwracali pracownikom uwage polecajac niezwloczny powrot
do wykonywania obowiazkéw pracowniczych. Jednoczesnie, z uwagi na konieczno$¢ zachowania terminu wysylki
zamoOwionego towaru do klienta, przelozeni dyscyplinowali pracownikéw do koniecznoSci zachowania ciaglo$ci pracy
w tym w zakresie korzystania z wyznaczonych przerw w pracy lub dodatkowych przerw w pracy np. celem skorzystania
z toalet czy tez podejécia do dystrybutora z woda.

Z uwagi na konieczno$¢ zachowania okreslonych norm pracy pracownicy, juz na etapie rozméw o zatrudnienie sg
informowani przez pracodawce, ze jezeli nie beda w stanie zrealizowac okreslonych norm to moze by¢ podjeta decyzja
0 rozwigzaniu z nimi umowy

o prace.

Powyzsze zadania strona pozwana realizuje w magazynie w W., za$ praca wykonywana byla przez pracownikow
poczatkowo w systemie dwuzmianowym a od dnia

1 lutego 2014r. w rownowaznym systemie czasu pracy, w ramach ktérego pracownicy zatrudnieni u pozwanej
wykonywali prace, w systemie dwuzmianowym: pierwsza zmiana od 5:00 do 15:00 i druga zmiana od 15:00 do 1:00,
przez 4 kolejne dni w tygodniu po 10 godzin dziennie, a nastepnie mieli 2 dni wolnego, przy czym zdarzalo sie, ze
pracownicy - w razie potrzeb pracodawcy - pracowali dluzej niz 10 godzin dziennie, tj. 11 lub 12 godzin dziennie.

W ramach czasu pracy pracownikom przyslugiwala przerwa w pracy, ktora przyslugiwala w wymiarze 25 minut, w
trakcie ktorej pracownicy mogli skorzystaé m.in.
z znajdujacej sie na terenie magazynu stolowki.

Na terenie magazynu do dyspozycji pracownikow poza stotowka, w ktorej pracownicy mieli dostep do dyspenseréw z
wodg, pozostawaly rowniez toalety a takze pomieszczenie tzw. palarni.

Poczatkowo dyspensery z woda znajdowaly sie jedynie na terenie stoléwki jednak pod koniec 2013 roku pracownikom
zostaly udostepnione dyspensery z woda pitng takze na terenie hali magazynowej, gdzie ustawione zostaly w trzech
miejscach.

Ani stolowka, ani toalety nie byly zamykane w celu uniemozliwienia pracownikom swobodnego korzystania z nich.
Pracownicy w czasie pracy mogli korzystaé z toalet, jednakze kazde opuszczenie stanowiska pracy nalezalo zglaszac
przetozonemu.

Strona pozwana wprowadzila natomiast pewne ograniczenia w korzystaniu z palarni co wynikalo z faktu, ze niektorzy
pracownicy w tym m.in. powdd M. B. (1) naduzywali korzystania z palarni.



W przypadku wysokich temperatur strona pozwana wilgczala punktowe nawiewy

w hali i udostepniala pracownikom wentylatory, ktore ustawiane byly przy ich stanowiskach pracy. Z wentylatoréw, z
uwagi na konieczno$¢ stalego przemieszczania sie w obrebie hali magazynowej, nie mogli jednak korzysta¢ pracownicy
nie majacy wydzielonego stanowiska pracy, ktorzy swoje obowiazki wykonywali stale przemieszczajac sie w obszarze
hali.

W przypadku wysokich temperatur, gdy pracownicy poczuli sie Zle strona pozwana udostepniala im pomieszczenie
stolowki aby mogli odpocza¢. Jednoczesnie przelozeni zwracali pracownikom uwage na to, aby nie doprowadzili sie
do odwodnienia.

Pracownicy nie zglaszali K. W., ze maja problem tj., Ze nie maja wentylatora. Nie informowali jej takze, ze nie sa w
stanie osiggna¢ ustalonych przez pracodawce norm.

Praca u strony pozwanej jest ciezka praca fizyczna.
Dowod: - informacja z dnia 28.01.2014r. w aktach osobowych powodow.
- schemat z rozmieszeniem dyspenserow, k. 163

- zdjecia fotograficzne, k. 164-165

- zeznania $wiadka G. M., k. 436-441

- zeznania $wiadka J. D., k. 436-441

- zeznania Swiadka K. W., k. 436-441

- zeznania §wiadka M. B. (2), k. 436-441

- zeznania $wiadka K. G., k. 450-453

- zeznania Swiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powoédki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powoda M. B. (1), k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658

U strony pozwanej zdarzaly sie sytuacje zaslabniecia pracownikéw oraz wypadkow

z udzialem pracownikéw. Wypadki przy pracy zglaszane byly specjaliécie ds. bhp, przy czym w okresie od rozpoczecia
dzialalnosci strony pozwanej do dnia 19 maja 2014r. zgloszonych bylo 10 zdarzeh wypadkowych, z ktérych 9 uznanych
zostato za wypadek przy pracy oraz

2 zdarzenia, ktére uznane zostaly za wypadek w drodze do/z pracy.

Dowdd: - oéwiadczenie z dnia 19.05.2014r., k. 169
- zeznania $wiadka G. M., k. 436-441

- zeznania $wiadka J. D., k. 436-441

- zeznania $wiadka K. W, k. 436-441

- zeznania §wiadka K. G., k. 450-453



W dniu 27 stycznia 2014r. powodka F. B. zaslabla w trakcie wykonywania pracy. Na miejsce wezwana zostala K. W.
i M. M. (2), ktorzy zastali powddke siedzaca kolo regatu. K. W. polecila przeniesienie powodki na stoléwke, co tez
uczyniono, a nastepnie poprosila o przyj$cie do powodki jej mame A. B.. Jednocze$nie z uwagi na fakt, ze stan powddki
nie poprawial sie, za§ powodka nadal byla slaba i odczuwala dretwienie konczyn, K. W. wezwala na miejsce zdarzenia
pogotowie, ktore zabralo powddke do szpitala.

Z uwagi na zaistniala sytuacje strona pozwana skierowala powodke F. B., w dniu 30 stycznia 2014r., na badania
kontrolne do (...) S.A. we W..

Badania przeprowadzone zostaly w dniu 3 lutego 2014r. jednak powodka nie otrzymata zaswiadczenia o zdolnosSci do
pracy z uwagi na podjeta przez lekarza medycyny pracy B. L. decyzje o koniecznoéci dalszego leczenia pacjentki.

W okresie od 4 lutego 2014r. do 31 maja 2015r. powodka bylta nieobecna w pracy
z uwagi na niezdolno$¢ do wykonywania pracy.

W wyniku przeprowadzonych badan lekarz zdiagnozowal u powodki tezyczke, ktdérej objawami moga by¢ m.in.
zaslabniecia i dretwienie konczyn.

W dniu 27 czerwca 2014r. lekarz medycyny pracy stwierdzil, ze powodka ze wzgledu na szkodliwy wplyw wykonywane;j
pracy na zdrowie stala sie niezdolna do wykonywania dotychczasowej pracy a jednoczeénie oznaczyl, iz konieczne jest
przeniesienie do pracy na innym stanowisku, na stale, tj. do pracy biurowej przy komputerze

W tych okolicznos$ciach strona pozwana rozwiazala z powddka umowe o prace za wypowiedzeniem, z dniem 19 lipca
2014r.

Dowod: - notatka dotyczaca przyjazdu pogotowia, k. 168
- korespondencja e-mail, k. 172-173

- zaSwiadczenia (...), k. 174-177

- rozwigzanie umowy o prace, w aktach osobowych powodki F. B.
- $wiadectwo pracy, w aktach osobowych powodki F. B.,

- kopia z podrecznika A. S. ,,Choroby wewnetrzne”, k. 170
- zeznania §wiadka G. M., k. 436-441

- zeznania $wiadka K. W, k. 436-441

- zeznania §wiadka M. B. (2), k. 436-441

- zeznania Swiadka K. G., k. 450-453

- zeznania Swiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powoédki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658

W okresie zatrudnienia powoddw na stanowisku dyrektora zarzadzajacego zakladu byl zatrudniony M. B. (2).



K. W. byla zatrudniona od maja 2013 roku poczatkowo, tj. przez okres miesigca na stanowisku brygadzisty a nastepnie
na stanowisku kierownika, przy czym w okresie do pazdziernika 2013 roku K. W. byla zatrudniona na okres prébny
w zwiazku z czym jej bezposrednie kontakty z pracownikami w tym powodami, w tym okresie, byly znikome.

M. M. (1) byl zatrudniony u strony pozwanej od sierpnia 2013 toku na stanowisku brygadzisty.

Na zajmowanych stanowiskach K. W. byla przelozong powodéw za$ bezposrednim przelozonym byl brygadzista M.
M. (1) i brygadzista P. K..

Zaréwno dyrektor jak i kierownik mieli swoje biuro oraz stanowisko pracy, tj. biurko na hali magazynowe;j. Dyrektor
M. B. (2), z uwagi na pozostate czynnosci wykonywane w ramach zajmowanego stanowiska, pojawial sie na hali
magazynowej sporadycznie. Natomiast kierownik i brygadzista czesto bywali na hali magazynowe;j.

Powodowie byli traktowani przez dyrektora zarzadzajacego i przelozonych w taki sam sposob jak pozostali pracownicy
zatrudnieni u pozwanej. Nie byli izolowani przez przelozonych z grupy pracowniczej. Nikt nie oSmieszal i nie ponizal
powodow i nie wypowiadal sie negatywnie o ich kompetencjach.

W okresie zatrudnienia, powodowie nie zglaszali, iz sa poddawani mobbingowi.
Dowdd: - zeznania $wiadka K. W., k. 436-441

- zeznania $wiadka M. B. (2), k. 436-441

- zeznania $wiadka K. G., k. 450-453

- zeznania $wiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powodki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powoda M. B. (1), k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658

Relacje powodéw z dyrektorem zarzadzajacym M. B. (3) ukladaly sie prawidlowo, przy czym miala miejsce
sytuacja, gdy dyrektor zwrocil powodowi M. B. (1) uwage na nieprawidlowe wykonywanie przez niego obowigzkow
pracowniczych co dotyczylo sytuacji, gdy powod zbyt szybko jechal wozkiem na terenie hali za$ jeden z wozkow — Zle
zapiety — odczepit sie oraz sytuacji dotyczacej zbierania wozkow niezgodnie z kolejnoécig realizacji zamowien.

Mialy réwniez miejsce sytuacje, gdy M. B. (2) zwracal sie do pracownikéw podniesionym glosem jednak nie mial na
celu ponizania czy tez obrazania pracownikéw ani obnizenia poczucia ich wartoSci. M. B. (2) nie uzywat réwniez w
rozmowach

z pracownikami sléw majacych na celu obrazenie pracownika chociaz zdarzalo mu sie uzywa¢ w wypowiedzi jako
wiracenia tzw. stow niecenzuralnych.

Dowod: - zeznania §wiadka M. B. (2), k. 436-441
- zeznania $wiadka K. G., k. 450-453

- zeznania Swiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powoédki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powoda M. B. (1), k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658



Relacje powodow z K. W. ukladaly sie dobrze, bez konfliktow.

W szczegolnosei za$§ K. W. traktowala powodow tak samo jak i pozostalych pracownikéw, nie izolowala ich z grupy
pracowniczej, nie ponizala i nie o§mieszata. Z kolei powodowie w kontaktach z K. W. nie byli przestraszeni ani
zleknieni.

Miala miejsce sytuacja, gdy powdd M. B. (1) zwrdcil sie do K. W. o pomoc, w prywatnej sprawie, z uwagi na trudng
sytuacje finansowa, w ktorej sie znalazl, pytajac przelozona czy moze uzyska¢ u pracodawcy pozyczke. Z uwagi
na powyzsze, aby pomé6c powodowi, K. W. udala sie do dyrektora celem ustalenia czy zaklad pracy moze pomoc
powodowi. W rozmowie z dyrektorem uzyskala jednak informacje, ze zaklad pracy nie moze udzieli¢c powodowi
pozyczki wobec faktu, iz u strony pozwanej nie zostal utworzony Zakladowy Fundusz Swiadczeri Socjalnych. Takze
M. B. (2)

w rozmowie z powodem poinformowal go, zZe pracodawca nie ma mozliwo$ci udzielenia mu pozyczki poniewaz z firmie
nie zostal utworzony Zakladowy Fundusz Swiadczen Socjalnych jak réwniez, ze nie moze - o co zapytal go powdd -
udzieli¢ mu pozyczki z kasy spoiki.

W trakcie rozmowy z powodem M. B. (2) nie powiedzial powodowi, aby wzial sie do pracy bo inaczej zostanie
zwolniony.

Dowdd: - Regulamin Wynagradzania, k. 159-162
- zeznania $wiadka J. D., k. 436-441

- zeznania $wiadka K. W., k. 436-441

- zeznania $wiadka M. B. (2), k. 436-441

- zeznania $wiadka K. G., k. 450-453

- zeznania $wiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powodki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powoda M. B. (1), k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658

Relacje powodow z brygadzista M. M. (1) ukladaly sie prawidlowo. M. M. (1) nie krzyczal na powoddéw, nie ponizal
ich i nie o$mieszal.

Miala natomiast miejsce sytuacja, gdy M. M. (1) widzac, ze powddka F. B. rozmawia w czasie pracy poinformowal
powddke F. B., ze jezeli nie bedzie rozmawiaé tylko pracowac to, przy jej wydajnosci w pracy, bedzie mozna zwolnic¢
trzy osoby.

Takze relacje powoda M. B. (1) z brygadzista P. K. ukladaly sie prawidlowo.
Dowdd: - zeznania Swiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powodki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658

- przestuchanie powoda M. B. (1), k. 464-466

U strony pozwanej obowiazuje wewnetrzna polityka zapobiegania niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy.



Zgodnie z obowiazujaca polityka kazdy pracownik, ktory uzna, ze jest ofiara niepozadanego zjawiska, tj. mobbingu,
dyskryminacji, molestowania lub molestowania seksualnego moze zlozy¢ pisemna skarge do komisji sktadajacej sie
z trzech czlonkéw (kierownika zasobéw ludzkich lub osoby przez niego wyznaczonej, przedstawiciela pracownikow i
przedstawiciela pracodawcy), ktéra obowiazana jest niezwlocznie, nie p6zniej niz w ciagu miesigca od dnia wniesienia
skargi zakonczy¢ postepowanie w sprawie rozpatrywanej skargi, przy czym termin ten moze by¢ w szczegdlnych
sytuacjach wymagajacych zgromadzenia znacznej ilo$ci dowodow przedtuzony maksymalnie do

3 miesiecy. (§ 2 ust. 5-9, § 4 ust. 21 4, § 5 ust. 1 oraz § 6 ust. 1 Wewnetrznej polityki zapobiegania niepozadanym
zjawiskom w miejscu pracy)

W listopadzie 2013 roku M. M. (1), P. K., K. W.
i M. B. (2), ukonczyli szkolenie z zakresu zapobiegania zjawiskom niepozadanym
w miejscu pracy — dyskryminacja, mobbing, molestowanie, naruszanie zasad wspolzycia spotecznego.

Dowdd: - ,Wewnetrzna polityka zapobiegania niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy”, k. 178-190
- zaswiadczenia o ukonczeniu szkolenia, k. 191

- zeznania $wiadka K. W, k. 436-441

- zeznania $wiadka M. B. (2), k. 436-441

- zeznania $wiadka M. M. (1), k. 450-453

W dniu 6 marca 2014r. powddka A. B. zglosila sie do lekarza — specjalisty psychiatry A. K. prowadzacej (...) we W.
przy ul. (...), ktéra rozpoznata u powddki zaburzenia adaptacyjne — reakcje depresyjna.

W dniu 3 lutego 2014r. powddka F. B. zglosila sie do lekarza — specjalisty psychiatry A. K. prowadzacej (...) we W.
przy ul. (...), ktéra rozpoznala u powodki zaburzenia adaptacyjne — reakcje depresyjna.

Dowod: - zaswiadczenie o stanie zdrowia powddki A. B. z dnia 20.06.2014r., k. 225
- zadwiadczenie o stanie zdrowia powodki F. B. z dnia 04.07.2014r., k. 225
- zeznania §wiadka J. D., k. 436-441

Zgodnie z obowiazujacym u strony pozwanej Regulaminem Wynagradzania z dnia
26 kwietnia 2013r. wynagrodzenia pracownikow ustalane sa indywidualnie w zalezno$ci od kwalifikacji i stanowiska
pracy. (§ 3 zd. I Regulaminu)

Pracodawca moze przyznawa¢ pracownikom nagrody, ktére maja charakter uznaniowy i bezroszczeniowy.
Pracownikowi nie przysluguje roszczenie o przyznanie nagrody ani o ustalenie jej wysokoSci. Nagrody moga by¢
przydzielane pracownikom, ktérzy przez wzorowe wypelnianie swoich obowiazkow, przejawianie inicjatywy w pracy
i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakoSci przyczyniaja sie szczegOlnie do wykonywania zadan zakladu. (§ 7
Regulaminu)

Jednocze$nie ustalono, ze na podstawie art. 4 ustawy z dnia 4 marca 1994r.
o zakladowym funduszu §wiadczen socjalnych, pracodawca nie tworzy Zakladowego Funduszu Swiadczen Socjalnych.
(8§ 12 ust. 2 Regulaminu)

Dowdd: - Regulamin Wynagradzania, k. 159-162

W dniu 1 grudnia 2013r., w grupie A, w ktorej pracowali powodowie mialy miejsce podwyzki wynagrodzenia za prace,
ktoérych wysoko$¢ wynosita od 200-300zt.



W w/w grupie sposrod 24 pracownikéw 7 oséb otrzymalo podwyzke w kwocie 300z} za$ pozostali pracownicy, w tym
powodowie, otrzymali podwyzki w wysoko$ci po 200zl

Wysoko$¢ kwot podwyzek dla poszczegoélnych pracownikéw ustalala K. W., przy czym podstawa ustalenia wysokoSci
podwyzki byta ocena pracy pracownika w tym stosunek do pracy i wydajno$¢ w pracy danego pracownika.

Z uwagi na wysoko$¢ otrzymanej podwyzki powodka A. B. udala sie do dyrektora M. B. (2) z pro$ba o wyjaénienia co
do przyznanej jej kwoty podwyzki jednak dyrektor nie udzielil jej w tym zakresie zadnych wyjaénien.

Dowdd: - lista pracownikéw grupy A zadeklarowana do podwyzki, k. 195
- korespondencja e-mail, k. 196

- zeznania $wiadka J. D., k. 436-441

- zeznania $wiadka K. W, k. 436-441

- zeznania $wiadka K. G., k. 450-453

- zeznania $wiadka M. M. (1), k. 450-453

- przestuchanie powodki F. B., k. 464-466

- przestuchanie powodki A. B., k. 656-658

Sad zwazyl:

Powodztwa nie zastugiwaly na uwzglednienie.

Dokonujac ustalen stanu faktycznego w niniejszej sprawie Sad opart sie na zlozonych do akt sprawy dokumentach
w tym zwlaszcza na dokumentacji akt osobowych powodéw, schemacie z rozmieszeniem dyspenseréw z woda,
notatce dotyczacej przyjazdu pogotowia, korespondencji e-mail, zaswiadczeniach (...) wystawionych dla powddki F.
B., Regulaminie Wynagradzania, ,Wewnetrznej polityce zapobiegania niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy”,
za$wiadczeniach o ukonczeniu szkolenia, liScie pracownikow grupy A zadeklarowanych do podwyzki, zaswiadczeniu
o stanie zdrowia powddki A. B. z dnia 20.06.2014r. i zaswiadczeniu o stanie zdrowia powodki F. B.

z dnia 04.07.2014r. bowiem zadna ze stron postepowania skutecznie nie podwazyta prawdziwos$ci i wiarygodno$ci w/
w dokumentéw a nadto na zeznaniach $wiadkéow G. M., J. D., K. W., M. B. (2), K. G. i M. M. (1) oraz na dowodzie z
przestuchania powodow, ktorych to zeznaniom - co do zasady - Sad dal wiare jako sp6jnym, logicznym i wiarygodnym
a przy tym wzajemnie ze soba korespondujacym uwzgledniajac w tym zakresie rowniez okolicznoé¢, iz Swiadkowie
skladali zeznania po uprzednim odebraniu przyrzeczenia. Dokonujac oceny zeznan swiadkéw i powodéw Sad zwazyt
jednak, iz zasadniczo ich zeznania dotyczyly ogdlnych warunkow pracy u strony pozwanej nie za$ sposobu traktowania
powodow przez przelozonych. Nadto w zakresie zeznan Swiadka G. M. Sad uwzglednil okoliczno$¢, iz $wiadek ten byt
zatrudniony w pozwanej sp6lce stosunkowo krotko, tj. przez okres okolo trzech miesiecy (od czerwca do wrzesnia 2013
roku), w zwigzku z czym jego zeznania nie dawaly mozliwoSci pelnej oceny warunkéw pracy powodoéw i ich relacji

z przelozonymi. Z kolei w przypadku zeznan §wiadkow J. D. i R. W. Sad uwzglednil rowniez okoliczno$¢, iz pozostaja
oni (pozostawali) w sporze sagdowym ze strona pozwana, co — obiektywnie oceniajac — moglo mie¢ wplyw na sposéb
przedstawiania przez nich okre§lonych zdarzen w sposob subiektywny i emocjonalny.

Zeznania Swiadkow w zakresie relacji przelozonych z powodami zasadniczo jednak korespondowaly ze soba
wzajemnie a przy tym znajdowaly potwierdzenie w pozostalym zgromadzonym w sprawie materiale dowodowym w
tym réwniez w zeznaniach powodow.

W tym zakresie Sad uwzglednil w szczegoblnosci okolicznos$é, iz powddka F. B. w toku przestuchania co do sposobu
jej traktowania przez przelozonych podala ostatecznie, iz ,nie bylo jakich$ tam zadnych wiekszych zatargow, ze tak



powiem, moze byly tam réznice zdaniowe (...)”. Z kolei powdd M. B. (1) podal ,,na poczatku nic takiego sie nie dziato,
no w sumie caly czas sie nic nie dzialo, takiego (...)”

Sad oddalil wniosek dowodowy powoda M. B. (1) o dopuszczenie dowodu z opinii bieglego sadowego z zakresu
psychiatrii i psychologii jako nieistotny dla rozpoznania sprawy bowiem powdd nie tylko nie oznaczyl na
jaka okoliczno$¢ ma by¢ dopuszczony w/w dowod ale i przeprowadzenia w/w dowodu nie uzasadnialy wyniki
przeprowadzonego postepowania dowodowego. W tym zakresie Sad uwzglednil okoliczno$é, iz jak wskazal Sad
Najwyzszy w postanowieniu z dnia 26 listopada 2013r. (sygn. akt II PK 180/13, LEX nr 1647000) ,w sprawie o
zado$céuczynienie za mobbing dowdd z opinii bieglego lekarza ma by¢ obligatoryjny, gdy pracodawca zarzuca, ze
rozstrdj zdrowia

u pracownika wynika z przyczyn samoistnych, w sytuacji gdy inne dowody nie pozwalaja na ustalenie w ogole
mobbingu. Wéwczas logicznie taki fakt nie jest konieczny do ustalenia.”

Dokonujac oceny zasadnoéci zadan pozwoéw podkreSlenia w pierwszej kolejnoéci wymaga, iz w my$l przepisu
art. 94° § 1 k.p. pracodawca jest obowigzany przeciwdziala¢ mobbingowi co moze by¢ przez niego realizowane
w szczegblnosci przez szkolenie pracownikéw, informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu,
czy przez stosowanie procedur, ktére umozliwia wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. Co istotniejsze realizacja
powyzszego obowiazku przez pracodawce, ktory opiera sie na przeslance starannego dzialania, i wykazanie przez
pracodawce - w postepowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu mobbingu - ze podjal
on realne dzialania majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi moze stanowié¢ podstawe do zwolnienia pracodawcy
od odpowiedzialno$ci odszkodowawczej. (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011r., I PK 35/11, OSNP
2012/19-20/238).

Sam mobbing oznacza natomiast dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego
zanizong ocene przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizanie lub o§mieszanie pracownika,

izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspétpracownikéw (art. 943 § 2 k.p.).

Mobbing - ktorego ustawowe przestanki musza by¢ spelnione lacznie - to zatem systematycznie trwajace, co najmniej
kilka miesiecy zachowania majace na celu izolowanie pracownika od spolecznego otoczenia, pozbawienie go godnoSci,
pokazywanie mu, ze jest nikim, rozbicie jego dotychczasowej tozsamosci, doprowadzenie go do catkowitej bezradnosci
i bezsilnoéci. Zachowania te maja na celu degradacje statusu zawodowego pracownika, w szczegdlno$ci zmuszenie
pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespolu.

Z powyzszego wynika, ze mobbing polega na dzialaniu uporczywym i dlugotrwalym. Jak przyjal Sad Najwyzszy w
wyroku z dnia 17 stycznia 2007 r., (sygn. akt I PK 176/06), dlugotrwalo$¢ nekania lub zastraszania pracownika
w rozumieniu art. 943 § 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindywidualizowany i uwzgledniaé¢ okoliczno$ci
konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia

mobbingu. Z art. 943 § 2 i 3 k.p. wynika jednak, ze dla oceny dlugotrwalosci istotny jest moment wystapienia
wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania lub zastraszania pracownika oraz uporczywo$¢ i stopien nasilenia
tego rodzaju dzialan.

Istotnym jest przy tym, ze nie kazde bezprawne dzialanie pracodawcy wobec pracownika, nawet jezeli w subiektywnym
odczuciu pracownika Swiadczy o niecheci zwierzchnika wobec niego, moze przez sam fakt bezprawnosSci by¢
zakwalifikowane jako mobbing (por. wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK 31/07). Z definicji mobbingu
wynika bowiem konieczno$¢ wykazania nie tylko bezprawnosci dzialania, ale takze jego celu (ponizenie, oSmieszenie,
izolowanie pracownika) i ewentualnych skutkéw dzialan pracodawcy (rozstrdj zdrowia lub rozwigzanie umowy
o prace). Nawet jezeli dzialania pracodawcy, skierowane przeciwko prawom pracowniczym, mialy charakter
powtarzalny,



a cze$té z nich zostala zakwalifikowana jako przestepstwo umys$lne popelnione na szkode pracownika z zamiarem
bezposrednim, kierunkowym, to jednak, bez wykazania okre$lonego w ustawie celu tego dzialania, brak jest podstaw
do kwalifikowania go jako mobbingu.

Podkreslenia bowiem w tym zakresie wymaga, iz ocena, czy nastgpilo nekanie

i zastraszanie pracownika oraz, czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, oémieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespolu wspoélpracownikow,
opiera¢ sie musi na obiektywnych kryteriach. Sama za$ izolacja pracownika w grupie wspolpracownikéw nie stanowi
autonomicznej cechy mobbingu. Tylko izolacja w grupie pracowniczej bedaca nastepstwem dziatan polegajacych na
negatywnych zachowaniach objetych dyspozycja tej normy (nekanie, zastraszanie, ponizanie, o§mieszanie) uzasadnia
przyjecie zaistnienia mobbingu. Jeéli natomiast jest ona reakcja na naganne zachowania pracownika w stosunku
do swoich wspolpracownikéw, to nie ma podstaw, aby dzialaniom polegajacym na unikaniu kontaktéw z takim
pracownikiem przypisywaé znamiona mobbingu. (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 listopada 2008 r., II PK
88/08, OSNP 2010/9-10/114)

Mobbing, jak juz zaznaczono powyzej, jest bezprawnym, systematycznym

i dlugotrwalym zachowaniem (dzialanie i zaniechania) oséb bedacych czlonkami pewnego zespotu ludzkiego,
podejmowanym bez powodu lub z oczywiscie blahego powodu, skierowane przeciwko innym czlonkom (innemu
czlonkowi) grup godzace w ich dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia
danego zespotu. Nie mozna natomiast moéwi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli przelozony
nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy prawidlowej organizacji pracy.
Pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo
korzystaé z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczegolnoSci z prawa stosowania kontroli
i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych uprawnien
powinien jednak powstrzymaé sie od zachowan, ktére moga narusza¢ godno$¢ pracowniczg. (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015r., II PK 166/14, LEX nr 1712815)

Jak wynika dalej z treéci przepisu art. 94> k.p. pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$éuczynienia pienieznego za doznana krzywde (§ 3), z kolei
pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace, ma prawo dochodzié¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow. (§ 4)

Co istotniejsze obowigzek wykazania mobbingu — zgodnie z og6lnymi regutami dowodowymi (art. 6 k.c., art. 3 k.p.c,
art. 232 k.p.c.) — obcigza pracownika, jako strone postepowania, ktora z tego tytutu wywodzi okreslone skutki prawne.

Odnoszac powyzsze regulacje do stanu faktycznego sprawy wskazaé nalezy, iz przeprowadzone postepowanie
dowodowe — w ocenie Sadu — nie tylko nie wykazalo, aby wobec powodéw byl stosowany mobbing ale i — co
istotniejsze — strona pozwana wykazala, ze podejmowala staranne i realne dzialania zmierzajace do zapobiegania
zjawisku mobbingu w miejscu pracy.

Zgromadzony w sprawie material dowodowy nie wykazal, w ocenie Sadu, aby wobec powodow stosowany byl mobbing.
W szczegoblnosci za$ nie wykazal, aby dzialania podejmowane wobec powodéw przez dyrektora zarzadzajacego M. B.
(2), przez kierownika K. W. oraz przez brygadzistow M. M. (1) i P. K. nosily znamiona mobbingu.

Przeciwnie przeprowadzone w sprawie postepowanie dowodowe bezsprzecznie wykazalo, ze w okresie zatrudnienia
powoddw u strony pozwanej powodowie byli traktowani przez dyrektora zarzadzajacego i przelozonych w taki sam
sposob jak pozostali pracownicy zatrudnieni u pozwanej. Nie byli przy tym izolowani przez przelozonych z grupy
pracowniczej, nikt nie oémieszal i nie ponizal powodéw i nie wypowiadal sie negatywnie

o ich kompetencjach. Powyzsze wynika zaréwno z zeznan stuchanych w sprawie swiadkow ale i z przestuchania
powodoéw w tym zwlaszcza F. B., ktéra w toku przestuchania - co do sposobu jej traktowania przez przelozonych
- podala ostatecznie, iz ,nie bylo jakich$ tam Zadnych wiekszych zatargow, ze tak powiem, moze byly tam r6znice



zdaniowe (...)” oraz M. B. (1), ktéry podal ,na poczatku nic takiego sie nie dzialo, no w sumie caly czas sie nic nie
dzialo, takiego (...)".

Z przeprowadzonych w sprawie ustalen faktycznych wynika niewatpliwie, iz praca wykonywana przez powodow
na rzecz pracodawcy byla ciezka praca fizyczng niemniej jednak strona pozwana wykazala, w ocenie Sadu,
iz podejmowala dzialania zmierzajace do zapewnienia pracownikom dobrych warunkéw pracy. Do dyspozycji
pracownikéw pozostawala nie tylko stotowka, w ktorej pracownicy mieli dostep do dyspenseréw z woda, ale réwniez
toalety i dodatkowo pomieszczenie tzw. palarni. Wprawdzie poczatkowo dyspensery z woda znajdowaly sie jedynie
na terenie stoldwki jednak pod koniec 2013 roku pracownikom zostaly udostepnione dyspensery z wodg pitng takze
na terenie hali magazynowej, gdzie ustawione zostaly w trzech miejscach. Co istotniejsze ani stotowka, ani toalety nie
byly zamykane w celu uniemozliwienia pracownikom swobodnego korzystania

znich. Strona pozwana wprowadzila natomiast pewne ograniczenia w korzystaniu z palarni co jednak wynikalo z faktu,
ze niektorzy pracownicy naduzywali korzystania z palarni. Nadto strona pozwana w przypadku wysokich temperatur
wlaczala punktowe nawiewy w hali

i udostepniala pracownikom wentylatory, ktére ustawiane byly przy ich stanowiskach pracy. Z wentylatorow, z
uwagi na konieczno$¢ stalego przemieszczania sie w obrebie hali magazynowej, nie mogli wprawdzie korzystaé
pracownicy nie majacy wydzielonego stanowiska pracy, jednak powyzsze wynikalo z niemoznoSci ustawienia przy
ich stanowiskach pracy wentylatoréw, wobec faktu, ze wykonywali oni swoje obowiazki stale przemieszczajac sie w
obszarze hali.

Wprawdzie miala miejsce sytuacja zaslabniecia w czasie pracy powddki F. B. jednak w tym przypadku nie sposéb
wykluczyé, ze przyczyna tej sytuacji byta choroba zdiagnozowana u powodki tj. tezyczka, o ktorej pozwany pracodawca
powzial wiedze dopiero po zdarzeniu z dnia 27 stycznia 2014r. kiedy to powodka F. B. zaslabla w trakcie wykonywania
pracy. W zaistnialej sytuacji K. W. nie tylko polecila przeniesienie powo6dki na stoléwke ale i poprosila o przyjscie do
powddki jej mame A. B. a jednocze$nie - z uwagi na fakt, ze stan powddki nie poprawiat sie, zas pow6dka nadal byta
staba i odczuwala dretwienie koniczyn - wezwala na miejsce zdarzenia pogotowie, ktore zabralo powodke do szpitala.

Nadoto, jak wykazalo przeprowadzone postepowanie dowodowe, relacje powodow

z dyrektorem zarzadzajacym M. B. (3) ukladaly sie prawidlowo, przy czym mialy miejsce sytuacje, gdy dyrektor zwrocit
powodowi M. B. (1) uwage na nieprawidlowe wykonywanie przez niego obowigzkéw pracowniczych co dotyczyto
sytuacji, gdy powod zbyt szybko jechal wozkiem na terenie hali za$ jeden z wozkéw — 7Zle zapiety — odczepil sie oraz
sytuacji dotyczacej zbierania wozkow niezgodnie z kolejnoécia realizacji zamowien. Mialy takze miejsce sytuacje, gdy
M. B. (2) zwracat sie do pracownikéw podniesionym glosem jednak nie mial na celu ponizania czy tez obrazania
pracownikow ani obnizenia poczucia ich warto$ci. Wprawdzie zwracanie sie do pracownikow podniesionym tonem
glosu czy tez zawieranie w wypowiedziach tzw. niecenzuralnych sléw nie znajduje,

w ocenie Sadu, zadnego uzasadnienia nie mniej jednak nie moze stanowi¢ o stosowaniu wobec pracownikéw
mobbingu. Co istotniejsze kontakt powodéw z dyrektorem byt sporadyczny bowiem dyrektor, z uwagi na pozostale
czynno$ci, pojawial sie na hali magazynowej sporadycznie.

Takze relacje powodow z K. W. ukladaly sie dobrze, bez konfliktow. W szczeg6lnosci za$ K. W. traktowata powodow
tak samo jak i pozostalych pracownikéw, nie izolowala ich z grupy pracowniczej, nie ponizala i nie oémieszala. Z kolei
powodowie w kontaktach z K. W. nie byli przestraszeni ani zleknieni na co wskazuje réwniez okoliczno$¢, iz powdd
M. B. (1) zwrdcil sie do niej z prosba

0 pomoc w jego prywatnej sprawie a zwigzanej z trudng sytuacja finansowa, w ktorej sie znalazl, pytajac przetozong
czy moze uzyskac u pracodawcy pozyczke. Z uwagi na powyzsze, aby pomoc powodowi, K. W. udala sie do dyrektora
celem ustalenia czy zaklad pracy moze pomé6c powodowi. W rozmowie z dyrektorem uzyskala jednak informacje, ze
zaklad pracy nie moze udzieli¢ powodowi pozyczki wobec faktu, iz u strony pozwanej nie zostal utworzony Zaktadowy
Fundusz Swiadczen Socjalnych. Takze M. B. (2)



w rozmowie z powodem poinformowal go, Ze pracodawca nie ma mozliwoéci udzielenia mu pozyczki poniewaz z firmie
nie zostal utworzony Zakladowy Fundusz Swiadczen Socjalnych jak réwniez, ze nie moze - o co zapytat go powdd -
udzieli¢ mu pozyczki z kasy spoiki.

Podobnie relacje powodoéw z brygadzista M. M. (1) i relacje powoda M. B. (1) z brygadzista P. K. ukladaly sie
prawidlowo. M. M. (1) nie krzyczal na powodéw, nie ponizal ich i nie o§mieszal. Miala natomiast miejsce sytuacja,
gdy M. M. (1) widzgc, ze powddka F. B. rozmawia w czasie pracy poinformowal powo6dke F. B., ze jezeli nie bedzie
rozmawia¢ tylko pracowac to, przy jej wydajno$ci w pracy, bedzie mozna zwolni¢ trzy osoby. Z jej przebiegu nie mozna
jednak wywies¢, w ocenie Sadu, iz stanowila ona przejaw mobbingu wobec powodki.

Wydawanie polecen stluzbowych przez przelozonego a dotyczacych powinno$ci wykonywania pracy, nie moze byc
bowiem uznawane jako przejaw mobbingu.

Co istotniejsze w okresie zatrudnienia, powodowie nie zglaszali, iz s3 poddawani mobbingowi co stanowiloby
rzecz oczywista, gdyby takie dzialania faktycznie byly wobec nich podejmowane - mimo, iz strona pozwana
umozliwiala pracownikom zglaszanie takich zachowan i podjela realne dzialania zmierzajace do zapobiegania
zjawiskom mobbingu, tj. wprowadzila wewnetrzna polityke zapobiegania niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy
i w listopadzie 2013 roku przeszkolila m.in. M. M. (1), P. K., K. W. i M. B. (2), w zakresie zapobiegania zjawiskom
niepozadanym w miejscu pracy — dyskryminacja, mobbing, molestowanie, naruszanie zasad wspolzycia spolecznego.

Biorac pod uwage powyzsze, przy stwierdzonym braku stosowania wobec powodéw mobbingu, Sad uznal roszczenia
powoddw o ustalenie mobbingu i zasadzenie odszkodowania w zwiazku z stosowanym mobbingiem za bezzasadne, co
skutkowalo oddaleniem powo6dztwa w tym zakresie.

W tym zakresie Sad uwzglednit réwniez okoliczno$é, iz powodowie domagali sie zasadzenia od strony pozwanej

odszkodowania, podczas gdy z przepisu art. 94° § 4 k.p. jednoznacznie wynika, ze pracownik ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania

w wysokoéci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, jedynie w sytuacji gdy sam wskutek mobbingu
rozwigzal umowe o prace. W rozpoznawanej sprawie bezspornym natomiast bylo, iz to pracodawca rozwigzal umowy
o prace z powodami: - w przypadku powodki F. B., za wypowiedzeniem, z dniem 19 lipca 2014r. wobec faktu, iz

w dniu 27 czerwca 2014r. lekarz medycyny pracy stwierdzil, ze pow6dka ze wzgledu na szkodliwy wplyw wykonywanej
pracy na zdrowie stala sie niezdolna do wykonywania dotychczasowej pracy, w przypadku powddki A. B., za
wypowiedzeniem z dniem

1 marca 2014r. i w przypadku powoda M. B. (1), za wypowiedzeniem z dniem

8 marca 2014r.

W zwigzku z powyzszym roszczenia powodow byly w tym zakresie bezprzedmiotowe.

Jezeli nawet by przyjaé, ze dochodzonym przez powodéw roszczeniem bylo przewidziane w art. 943 § 3 k.p.
zado$éuczynienie, to podlegalo ono oddaleniu z uwagi brak stwierdzonego mobbingu wobec powodéw bez
koniecznos$ci badania ewentualnego rozstroju zdrowia tym bardziej, ze wylacznie powodki przedstawily po jednym
dokumencie w postaci zaswiadczen lekarskich z ktérych wynika, iz w dniu 6 marca 2014r. powddka A. B. zglosila
sie do lekarza — specjalisty psychiatry A. K. prowadzacej (...) we W. przy ul. (...), ktéra rozpoznala u powodki
zaburzenia adaptacyjne — reakcje depresyjna oraz, ze w dniu 3 lutego 2014r. powodka F. B. zglosila sie do lekarza —
specjalisty psychiatry A. K. prowadzacej (...) we W. przy ul. (...), ktéra rozpoznala u powodki zaburzenia adaptacyjne
— reakcje depresyjng. Z tre$ci obu dokumentéw wynika jednak, iz na badania powddki zglosily sie juz po zaprzestaniu
wykonywania pracy dla pozwanej co przy jednoczesnym uwzglednieniu wynikéw przeprowadzonego postepowania
dowodowego i braku jakiejkolwiek innej dokumentacji medycznej w zakresie kontynuacji leczenia u lekarza psychiatry
przez powddki niecelowym czynilo, rowniez przy uwzglednieniu zakresu zadan pozwoéw, dopuszczanie przez Sad z
urzedu dowodu z opinii bieglego sadowego na okolicznoé¢ ewentualnego rozstroju zdrowia powddek i jego przyczyny.



Dokonujac w dalszej czesci oceny zasadno$ci zgloszonego przez powodow zadania zasgdzenia odszkodowania z uwagi
na dyskryminacje w zatrudnieniu podkreslenia

w pierwszej kolejnoéci wymaga, iz zgodnie z przepisem art. 183%§ 1 k.p. pracownicy powinni byé réowno traktowani w
zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$§é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy.

Jak wynika dalej z art. 183* § 2 k.p. réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

Zgodnie z art. 183 § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 1 tego artykutu, czyli w szczego6lnoSci ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$§é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokres$lony albo

w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, byl, jest lub méglby by¢ traktowany

w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Z kolei zgodnie z art. 183 § 4 k.p. dyskryminowanie poérednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegoblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyr6znionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych
w § 1, chyba, ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagniety,

a $rodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.

Z brzmienia powolanych przepiséw wynika jednoznacznie, ze rowne traktowanie

w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie pracownika w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub poérednio z
przyczyn wymienionych w art. 183% § 1 k.p., tj. w szczegdlnoéci ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$§é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy

(art. 18%* § 2 k.p.).

Jak wskazal w tym zakresie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 maja 2014r.

w sprawie II PK 208/13 (M.P.Pr. (...)-477) ,przepisy zawarte w rozdziale ITa Kodeksu pracy, podobnie jak prawo
wspolnotowe, nie zawieraja normy, z ktérej mialoby wynikaé, ze wszyscy pracownicy danego pracodawcy majg byc
rowno traktowani” i dalej ,,Sad pracy nie moze uksztaltowaé wynagrodzenia za prace”.

W uzasadnieniu powolanego wyroku Sad Najwyzszy wskazal: ,Niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace
jest naruszeniem zasady rownego traktowania

w zatrudnieniu tylko wtedy, gdy jest skutkiem réznicowania sytuacji pracownikéw z jednej lub kilku wskazanych
wyzej przyczyn (art. 18%° § 1 pkt 2 k.p.), co musi by¢ uwzglednione przy wykladni art. 18%° § 1 k.p., zgodnie z
ktérym pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej
wartoSci. Przepis ten znajduje sie bowiem w rozdziale Kodeksu pracy odnoszacym sie do niedyskryminowania i jest
bezposrednio zwigzany z zakazem dyskryminacji w dziedzinie wynagradzania za prace,

o ktérym mowa w art. 1830 § 1 pkt 2 k.p., uscislajac zawarte tam pojecie wynagrodzenia za prace w kontekécie jego
niekorzystnego uksztalttowania. Oba te przepisy musza by¢ zatem odczytywane lacznie, co prowadzi do wniosku, ze



zakazane jest réznicowanie wynagrodzenia za prace jednakowa lub o jednakowej wartoéci z przyczyn uznawanych za
dyskryminujace. Taka interpretacja znajduje wsparcie rowniez w tym, ze wynagrodzenie za prace (zgodnie

z zasada korzystnoSci - art. 9 i 18 k.p.) okre$laja akty prawne powszechnie obowigzujace (ustawy, rozporzadzenia
wykonawecze), uklady zbiorowe pracy (art. 77" k.p.), regulaminy wynagradzania (art. 77> k.p.) oraz umowa o prace
(art. 29 § 1 k.p.). Wynagrodzenia za prace nie moze natomiast uksztaltowaé sad pracy (art. 262 § 2 pkt 1 k.p.) i jest to
zasada calkowicie utrwalona w orzecznictwie. W wyroku z dnia 15 pazdziernika 1975 r., I PR 109/75 (OSNCP 1976 Nr
6, poz. 145; NP 1977 nr 5, s. 778, z glosa M. Sewerynskiego), Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze sady nie moga ksztaltowac
tresci stosunku pracy, poniewaz to nalezy do stron tego stosunku. Gdy wiec pracownikowi przyznano wynagrodzenie
mieszczace sie

w granicach wynagrodzen przewidzianych dla wykonywanego stanowiska we wlasciwych przepisach placowych, sad
nie jest wladny zasadzi¢ wyzszego wynagrodzenia, chociazby okre$lenie wynagrodzenia nastapilo w najnizszej stawce
zastrzezonej dla pracownikéw rozpoczynajacych prace po raz pierwszy. Podobnie, gdy pracownikowi powierzono
pelnienie obowigzkéw na stanowisku, ktére laczy sie z wyzszym wynagrodzeniem niz przyznane przez zaklad pracy
na stanowisku zajmowanym przez pracownika zgodnie z umowa i nizej oplacanym, sad nie moze zasadzi¢ wyzszego
wynagrodzenia od najnizszego wynagrodzenia przewidzianego na stanowisku wyzej wynagradzanym (por. tez uchwaty
Sadu Najwyzszego

z dnia 7 listopada 1977 r., I PZP 44/77, OSNCP 1978 Nr 12, poz. 231; z dnia 27 wrze$nia 1979 r., I PZP 37/79, OSNCP
1980 Nr 2, poz. 22; OSPiKA 1980 Nr 11, poz. 195, z glosg A. S. iz glosa I. B.; z dnia 12 maja 1981 1., I PZP 6/81, OSNCP
1981 Nr 11, poz. 210; OSPiKA 1983 Nr 1, poz. 16, z glosa M. S. oraz uzasadnienia wyrokéw Sadu Najwyzszego z dnia
1 sierpnia 1990 r., I PR 258/90, OSNCP 1991 nr 8-9, poz. 114;

z dnia 6 listopada 1991 r., I PRN 47/91, OSP 1992 nr 7-8, poz. 151, z glosa T. K.

iuchwaly z dnia 24 lipca 1991 r., I PZP 24/91, OSNCP 1992 Nr 4, poz. 52 oraz z dnia

27 kwietnia 2005 r., Il UZP 2/05, OSNP 2005 Nr 21, poz. 338). Jak zatem trafnie stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 18 maja 2006 r., III PK 22/06 (OSNP 2007 nr 9-10, poz. 132), sad pracy nie moze uksztaltowa¢ wynagrodzenia
za prace, jezeli jest ono wyplacane

w wysokoSci mieszczgcej sie w granicach okresSlonych w przepisach prawa pracy i umowie

o prace, poza przypadkiem naruszenia zasady réwnego traktowania zatrudnieniu (niedyskryminowania z przyczyn

okreélonych w art. 183 § 1 k.p.), bo tylko w takiej sytuacji znajduje zastosowanie art. 18 § 3 k.p., zgodnie z ktérym
postanowienia umow o prace

i innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy, naruszajace zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie
braku takich przepiséw - postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru
dyskryminacyjnego”.

Jak podkredlil dalej Sad Najwyzszy ,(...) przepisy zawarte w rozdziale 11a Kodeksu pracy, podobnie jak prawo
wspoélnotowe, nie zawieraja normy, z ktorej mialoby wynikac¢, ze wszyscy pracownicy danego pracodawcy maja byé
roéwno traktowani. Przepisy te okreSlaja natomiast kryteria (przyczyny), ktore nie moga uzasadnia¢ réznicowania
sytuacji zatrudnionych. Oznacza, to, ze za dyskryminowanego mozna uzna¢ tylko takiego pracownika, ktory
wykonujac prace jednakowa lub jednakowej warto$ci ma wynagrodzenie uksztaltowane na nizszym poziomie niz inny

pracownik, jezeli ta roznica wynika z jednej lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art. 183* § 1 k.p.”

Sad Najwyzszy wskazal dalej, ze przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu
nie maja zastosowania w przypadkach nier6wnego traktowania niespowodowanego przyczyna uznana za podstawe
dyskryminacji. W konsekwencji powyzszego w sytuacji, gdy pracownik stawia pracodawcy zarzut naruszenia
przepisow dotyczacych zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepisow o réwnym traktowaniu w
zatrudnieniu, to obowigzany jest wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktéra dopuszczono sie wobec niego aktu
dyskryminacji, oraz wykazaé istnienie okoliczno$ci dowodzace nieré6wnego traktowania z tej przyczyny (por. wyrok
Sadu Najwyzszego

z 9 stycznia 2007 1., II PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36, wyrok Sadu Najwyzszego



z 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09, LEX nr 528155, wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2011 r., II PK 169/10,
LEX nr 1095824, czy wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2012 r., II PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73).

W uzasadnieniu powolanego orzeczenia z dnia 14 maja 2014r. Sad Najwyzszy zwrocil rowniez uwage na fakt, ze
»Zgodzi¢ sie (...) nalezy z pogladem Sadu Najwyzszego wyrazonym w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2012 r., II PK
82/12 (OSNP 2013 nr 17 - 18, poz. 202), ze "Scisle odczytanie art. 183 k.p. prowadzi do wniosku, ze ustanowiony
w § 2 tego artykulu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposéb oznacza zakaz wszelkich zachowan stanowigcych
przejaw dyskryminowania z przyczyn okreslonych w jego § 1, a ten ostatni przepis wyodrebnia dwie grupy zakazanych
kryteriow. Nakazuje on bowiem réwne traktowanie pracownikéw, po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub
wlasciwoSci osobiste

i te zostaly wymienione przykladowo ("w szczegdlnosSci"), a po drugie ("a takze") - bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreSlony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup
kryteriéw dyskryminacji zwrotem

"a takze bez wzgledu na" pozwala na przyjecie, ze przykladowe wymienienie przyczyn dyskryminacji ("w
szczegoblnosci") odnosi sie tylko do pierwszej z tych grup. Przykladowe wyliczenie objetych nig kryteriow wskazuje, ze
niewatpliwie chodzi tu o cechy i wlaéciwoSci osobiste czlowieka niezwigzane z wykonywang praca i to o tak doniostym
znaczeniu spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria r6znicowania

w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupekienie wylacznie o inne cechy
(whadciwosci, przymioty) osobiste o spolecznie donioslym znaczeniu, takie jak np. $§wiatopoglad, nosicielstwo wirusa
HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okoliczno$ciach moze by¢ uznany za przyczyne ré6znicowania pracownikow

stanowigcego przejaw dyskryminacji w postaci molestowania (art. 183" § 5 pkt 2 k.p. - tak Sad Najwyzszy w wyroku z
dnia 4 pazdziernika 2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008 nr 23-24, poz. 347)”.

Nie budzi przy tym watpliwoéci, ze to pracownik, ktéry wywodzi swoje roszczenia

z zarzutu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji, rownego traktowania

w zatrudnieniu, obowigzany jest przedstawié¢ sadowi fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej
lub poéredniej dyskryminacji, za§ pracodawce obcigza ciezar dowodu, ze przy réznicowaniu sytuacji pracownikéw
kierowal sie obiektywnymi przestankami (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r., II PK 33/05, LEX
nr 184961).

Ustawodawca wyodrebnil przy tym jako szczegdlng sytuacje dyskryminacje placowa, wskazujac w art. 183¢ k.p., ze
pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci (§ 1).
Wynagrodzenie w rozumieniu tego przepisu obejmuje wszystkie skladniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe
i charakter, a takze inne $§wiadczenia zwiazane z praca, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej
formie niz pieniezna (§ 2). Pracami o jednakowej warto$ci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikow
poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach
lub praktyka

i doswiadczeniem zawodowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnos$ci i wysitku (§ 3).

W niniejszej sprawie powodowie nie wskazali, w toku calego postepowania, z uwagi na jakie kryterium a w
szczegoblnosci na jakie ich cechy i wlasciwosci niezwigzane

z wykonywang praca byli dyskryminowani. Przy tym jedynie powodki A. B.

i F. B. wskazaly w uzasadnieniu zadan pozwdw, iz mimo, ze byly zatrudnione na takich samych stanowiskach to po
podwyzce otrzymaly rézne wynagrodzenia.

Powyzsze okolicznoéci nie uzasadniaja jednak przyjecia, aby pozwany pracodawca naruszyl wobec powodow zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu powolanych powyzszej przepisow.

Z przeprowadzonych w sprawie ustalen faktycznych wynika bowiem, iz sposob uksztaltowania wynagrodzenia
powoddw byt zgodny z treScig uméw o prace i § 3 zd. I obowiazujacego u strony pozwanej Regulaminu Wynagradzania
z dnia 26 kwietnia 2013r., zgodnie z ktérym wynagrodzenia ustalane sg indywidualnie w zalezno$ci od kwalifikacji



i stanowiska pracy. Nadto przyznane pracownikom w dniu 1 grudnia 2013r., w grupie A,

w ktorej pracowali powodowie, podwyzki wynagrodzenia za prace, ksztaltowaly sie na poziomie od 200-300z} i
co istotniejsze w w/w grupie spo$réd 24 pracownikéw 7 osob otrzymalo podwyzke w kwocie 300zt za$ pozostali
pracownicy, w tym powodowie, otrzymali podwyzki w wysokoéci 200zl. Roznica wysokoSci podwyzek wynikala
przy tym z oceny pracy pracownika w tym stosunku do pracy i wydajno$ci w pracy danego pracownika a zatem z
obiektywnych i miarodajnych kryteriow.

W tych okoliczno$ciach brak byto podstaw do uwzglednienia roszczen powodow
roéwniez w zakresie zadania zasadzenia odszkodowania w zwigzku z dyskryminacja
w zatrudnieniu.

Uwzgledniajac powyzsze okolicznoéci Sad orzekl jak w punkcie I wyroku.

Rozstrzygniecie o kosztach postepowania zawarte w punkcie II wyroku znajduje oparcie w art. 102 k.p.c., ktory
w stanie faktycznym sprawy znajduje pelne uzasadnienie. Inicjujac postepowanie sagdowe powodowie dochodzili
roszczen z zakresu prawa pracy, ktore na tle stosunkéw roszcezeniowych posiadaja charakter specyficzny (por. orz. SN z
dn. 5.12.1967 . III PRN 78/67 OSNC 1968\11\185, orz. Sadu Apelacyjnego we Wroclawiu III APz 135/92). Nie mozna
przy tym uznaé, w ocenie Sadu, iz powodowie, dazac do wyjasnienia swoich zZywotnych intereséw w postepowaniu
sadowym, wytoczyli powodztwo niezasadnie czy tez zbyt pochopnie skoro byli przekonani o stlusznoéci swojego
powddztwa, tym bardziej gdy uwzgledni sie fakt, iz dzialali oni w toku postepowania, bez pomocy profesjonalnego
pelnomocnika procesowego. Pracownik nie tylko bowiem moze ale

i powinien zada¢ wyjasnienia jego zywotnych interesow takze w postepowaniu sagdowym chocby jego zadanie okazalo
sie nieuzasadnione (por. postan. SN z dn. 27.04.1971 I Pz 17/71, OSNC 1971\12\22 wyrok SN z dn. 14.06.2005 r.
V CK 719/04, Lex nr 152455). Zauwazy¢ nadto wypadnie, iz wprawdzie ustanowienie pelnomocnika procesowego
jest prawem stron postepowania gwarantowanym przepisami procesowymi niemniej jednak nie moze ono mieé
decydujacego czy tez wreszcie wylacznego wplywu na zasadno$c¢ stosowania w okreslonych sytuacjach dobrodziejstwa
regulacji art. 102 k.p.c., z ktorego mozliwoécia zastosowania przez orzekajacy Sad strony winny sie liczy¢ zaréwno w
zakresie ustanowienia pelnomocnika jak i przyznania mu wynagrodzenia.

Uwzgledniajac powyzsze okolicznoéci Sad orzekl jak w punkcie IT wyroku.

Rozstrzygniecie o kosztach postepowania zawarte w punkcie III wyroku znajduje oparcie w art. 108 k.p.c. oraz art.
113 w zw. z art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sadowych w sprawach cywilnych (Dz. U. z
2010 1., Nr 90, poz. 594). W toku postepowania powodowie byli zwolnieni od obowigzku uiszczenia oplat sagdowych
od pozwu na podstawie art. 96 ust. 1 pkt 4 powolanej ustawy. Zadania pozwéw podlegaly w calosci oddaleniu, w
zwigzku z czym nie budzi watpliwosci, iz powodowie sa strona, ktéra - w rozumieniu art. 98 k.p.c. - proces przegrala,
co winno uzasadniac¢ obcigzenie ich kosztami postepowania w zakresie oplaty sadowej. Z dyspozycji art. 113 ustawy z
dnia 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych wynika jednak, iz nie istnieja podstawy do obciazenia
kosztami strony, zwolnionej od kosztéw postepowania, ktéra proces przegrala.

W zwiazku z powyzszym Sad orzekl jak w punkcie IIT wyroku.



