sygn. akt IXP 50/17

UZASADNIENIE

Powodka M. K. (1), po sprecyzowaniu wniesionego w dniu 23 stycznia 2017r. pozwu przeciwko (...) w S., domagala
sie zasadzenia kwoty 10.000 z} tytutem zado$éuczynienia za mobbing. W pozwie przytoczyla szereg szczegdtowo
opisanych sytuacji nekania i obrazania przez naczelnika (...) - J. L., do ktérych doszlo na przestrzeni ostatnich lat
zatrudnienia w pozwanym Urzedzie. Zachowania te polegaly na utrudnianiu powo6dce dostepu do sprzetu biurowego,
publicznym o$mieszaniu jej umiejetnosci zawodowych, wygladu, agresywnym zwracaniu sie do niej podniesionym
glosem, utrudnianiu jej wykonywania obowigzkéw poprzez uniemozliwienie sprawowania kontroli nad magazynem,
wydawanie znajdujacych sie w nim materialéw bez jej wiedzy, brak zapewnienia kontroli nad magazynem, co do
ktorego byla odpowiedzialna materialnie, w trakcie jej nieobecnosSci, wyrazaniu niezadowolenia przelozonego z
pozytywnych wynikow inwentaryzacji podleglego jej magazynu, utrudnianiu korzystania z wody w okresie letnim.
Powodka wskazala, ze dzialania przelozonego i sytuacja w miejscu pracy wywolaly u niej zalamanie nerwowe,
koniecznos$é leczenia psychiatrycznego i niezdolno$é¢ do pracy od dnia 9 listopada 2016r. trwajaca do chwili obecne;j.
Zaznaczyla, ze zgloszenie sytuacji z udzialem J. L. przedstawicielom zwiazku zawodowego nie przyniosto zadnego
rezultatu.

Pozwany (...) w S. w odpowiedzi na pozew wniost o oddalenie powbdztwa w caloéci oraz o zasadzenie kosztow
procesu, zaprzeczajac, aby byl stosowany wobec powddki mobbing oraz wskazujac na okoliczno$é, ze J. L. krytycznie
podchodzil do sposobu wykonywania obowigzkoéw stuzbowych przez M. K.. Zaznaczyl, ze M. K. (1) pozostawiala
otwarty magazyn bez dozoru i zezwalala innym pracownikom na samodzielne dysponowanie mieniem znajdujacym
sie w magazynie. Pozwany podkreélil, ze w zakladzie pracy wdrozono narzedzia majace zapobiega¢ mobbingowi
w postaci ,Wewnetrznego Regulaminu Antymobbingowego w (...) w S.”. Umozliwia on zloZenie stosownej skargi i
przeprowadzenie postepowania wyjasniajacego przed bezstronng komisja, a M. K. (1) nie skorzystala z tej mozliwosci.
Pozwana zaznaczyla, ze dochodzona kwota zado$¢uczynienia jest razaco wygorowana.

W piémie procesowym z dnia 14 listopada 2018r. M. K. (1) rozszerzyla powo6dztwo, wnoszac o zasadzenie
odszkodowania w kwocie 10.252,50 zt wraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia 14 listopada 2018r.
w zwiazku z rozwigzaniem przez nia numowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia z uwagi na ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych w postaci stosowania mobbingu. Ponadto wniosta o zasadzenie
kwoty 10 252,50 zl wraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia 14 listopada 2018r. tytulem odprawy naleznej
na podstawie art. 8 ust. 1 pkt 3 w zw. z art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczegélnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow. Wskazala, ze w zwiazku z
trwajgcg wiele lat sytuacja w zakladzie pracy nie byla w stanie wréci¢ do pracy po zakonczeniu pobierania Swiadczenia
rehabilitacyjnego.

Pozwany (...) w piémie z dnia 29 listopada 2018r. wniost o oddalenie powddztwa, argumentujac, ze w odniesieniu do
rozszerzonego powodztwa w zakresie odszkodowania podtrzymuje wszystkie dotad ztozone w sprawie twierdzenia i
dowody. W odniesieniu do odprawy wskazal, iz nie zgadza sie z teza uchwaly Sadu Najwyzszego z dnia 2 lipca 2015r.
IT PZP 4/15, podkredlajac, ze pozwany nie mial zamiaru rozwigzania umowy o prace z powddka, stad odprawa jest
nienalezna.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

M. K. (1) byla zatrudniona w (...) w S. od dnia 2 stycznia 2000r. (z trzymiesieczna przerwa) na podstawie umowy
o prace, w pelnym wymiarze czasu pracy. Od 2004 r. zajmowala stanowisko kierownika narzedziowni zaplecza
technicznego w Oddziale Technicznym. Jej bezposrednim przelozonym byt kierownik Oddziatlu (...) M. L. (1), a w
dalszej kolejnosci naczelnik (...) — J. L.

Niesporne



J. L. od 2004r. byt kierownikiem Oddzialu (...) od 2004r., a nastepnie od 2009r. zostal naczelnikiem (...), w ramach
ktorej funkcjonowal Oddzial Techniczny. M. K. (1) byla jedyna kobieta zatrudniona w Oddziale Technicznym. Na
odzial ten skladaja sie: warsztat stolarski, warsztat elektryczny, hala z warsztatem §lusarskim i spawalniczym, warsztat
mechanikoéw silnikowych, narzedziownia i dodatkowo kilka magazynéw. M. K. (1) byla materialnie odpowiedzialna
za sprzet w narzedziowni. Do jej obowigzkow nalezalo prowadzenie narzedziowni i magazynu paliwowego, magazynu
olejowego, magazynu farb i olejow, magazynu stali oraz magazynu Srodkéw podrecznych. Do jej obowigzkoéw nalezato
rowniez robienie zakupéw do magazynow.

Niesporne

W pazdzierniku 2009r. M. K. (1), w zwigzku z wyjazdem z mezem do pensjonatu i konieczno$cia odbioru kluczy do
pensjonatu, zwrécila sie do bezposredniego przelozonego M. L. (1) z prosba o zgode na wyjécie z miejsca pracy w dniu
31 pazdziernika 2009r. o godzinie 12.00 i zgoda ta zostala jej udzielona. Miala rozpoczaé tygodniowy urlop.

W dniu 31 pazdziernika 2009r. poinformowata naczelnika J. L. o uzyskanej zgodzie na wczeéniejsze wyjécie. Naczelnik
wyrazil sprzeciw i mimo wyjaénien M. K., ze wyjécie to jest dla niej bardzo wazne, podtrzymat swoja decyzje. M. K.
(1) powiedziala, ze w takiej sytuacji skorzysta z wyjécia prywatnego. Z uwagi na zdenerwowanie nie wiedziala czy
prawidlowo odbila karte wyjScia. W miejscu tym byly kamery. W czasie pobytu w pensjonacie do M. K. zadzwonila
kadrowa z informacja, ze J. L. zglosil do dyrektora Z. K. sprawe jej wyjScia jako samowolne opuszczenie miejsca pracy i
udzielona zostanie jej nagana. Okazalo sie, ze M. L. (1) wycofal sie z wczeéniej udzielonej jej zgody na wyjscie z miejsca
pracy. M. K. udzielono kary nagany. Dyrektor Z. K., ktéremu M. K. (1) opisala calg sytuacje, nakazal jej przeproszenie J.
L., mbwiac, ze to dobry czlowiek i na pewno uda im sie porozumieé. M. K. (1) uznatla, ze nie ma podstaw do przeprosin,
gdyz to ona zostala pokrzywdzona w tej sytuacji. Nie odwolywala sie od kary nagany. Zawiadomila natomiast zwiazki
zawodowe.

Po tej sytuacji nastawienie i zachowanie J. L. wobec M. K. zmienilo sie na gorsze.
Dowdd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania Swiadka J. G. k. 67-69

J. L. publicznie przy pracownikach hali (m.in. Z. W., M. W., R. Z.) drwil z M. K.. Pracownicy, chcac sie przypodoba¢
naczelnikowi rowniez pozwalali sobie na kpiny wobec niej. Podczas wspolnych $niadan pracowniczych spozywanych
z pracownikami biurowca (W. T., D. L., J. G.) J. L. oczernial M. K. i zlo§liwie o niej plotkowal odnoszac sie do jej
nadwagi i sytuacji osobistej zwigzanej z dzie¢mi.

J. L. na§miewal sie z wygladu M. K. (2), ubioru i sylwetki.

Dowéd: przestuchanie powddki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania $§wiadka J. G. k. 67-69, zeznania
$wiadka K. K. k. 141-143, zeznania $wiadka G. P. k. 143-145

J. £. moéwil miedzy pracownikami o M. K. (2): ,co sie baba zna, na czym sie baba moze zna¢, do czego sie baba moze
nadawaé”.

Dowéd: zeznania $wiadka G. P. k. 143-145

Kiedy M. K. (1) przyszla do pomieszczenia biurowego J. L., aby pobra¢ wode dla pracownikéw, to naczelnik
komentowal to w nastepujacy sposob: ,,0 przyszla ukrasé nam wode, wszystko zabierze, wypije”.

Dowdd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, cze$ciowo zeznania Swiadka J. G. k. 67-69

J. L. interesowat sie z jakiego wzgledu M. K. (1) przychodzi do pracy o 6 rano, okreslal jg jako ,Yatwa”. Kiedy ubrana
byla w pomaranczowa kurtke i pomaranczowe buty, przy innych pracownikach nazwal ja ,pomaranczowa krowa”.
Okreélal ja jako ,,gownianego pracownika, ktéry do niczego sie nie nadaje, nawet na plac”. Komentujgc postepowanie



alimentacyjne M. K. nazwal ja ,,gébwniang matka”. Mowil wprost, ze M. K. (1) jest nic nie warta zawodowo i prywatnie.
Epitety te byly wykrzykiwane.

Dowdd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania §wiadka K. K. k. 141-143
J. L. zwracat sie do M. K. (2) bezosobowo albo po imieniu, nie za$ per ,pani”, mimo ze nie przechodzili ,na ty”.

Dowadd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania §wiadka K. K. k. 141-143, zeznania
$wiadka J. G. k. 67-69

Takie traktowanie M. K. trwalo regularnie.

Dowdéd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania §wiadka G. P. k. 143-145, zeznania
$wiadka K. K. k. 141-143, zeznania $wiadka J. G. k. 67-69

W sierpniu 2016r. w pomieszczeniu narzedziowni podczas zmiany o§wietlenia elektrycy umoéwili sie z pracownikiem
sprzatajacym E. S., ze przyjdzie ona wytrzeé klosze od lamp. Po zakonczeniu naprawy przez elektrykow, M. K. (1)
zadzwonila do kierownik A. K. (przelozonej E. S.) z prosba o przyjécie E. S. do narzedziowni celem posprzatania
(zgodnie z wcze$niejszymi ustaleniami z elektrykami), na co uslyszala od A. K., Ze ,,ma sie nie wtraca¢ do cudzej pracy,
a klosze moze przetrze¢ sama”. Po chwili w narzedziowni pojawit sie J. L., ktory slyszal rozmowe telefoniczng i zaczat
krzyczet na M. K., ze ,jakim prawem, ze nic nie robi, ze do niczego sie nie nadaje, ze sama moze sobie sprzatac.”

Dowéd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, czeSciowo zeznania $wiadka A. K. k. 61-62,
zeznania $wiadka J. G. k. 67-69

Do zakresu obowiazkéw M. K. (2) nie nalezalo sprzatanie.
Dowébd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania $§wiadka M. L. (2) k. 138-140

J. L. byl bardzo rozczarowany faktem, ze inwentaryzacje przeprowadzane w magazynie nie wykazaly zadnych brakow.
Zdarzalo sie, ze publicznie powiedzial ,jak to mozliwe, przeciez ona nie wie co ona ma”. Powtarzat, ze M. K. (1) nie radzi
sobie, ma balagan, nie potrafi sobie zorganizowac stanowiska pracy i ma ciggle braki. Publicznie wytykal jej niewiedze.

Dowdéd: przeshuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania §wiadka J. G. k. 67, zeznania Swiadka
G.P.k. 143-145

Nie tylko M. K. (2) byla podmiotem niewlasciwego zachowania J. E. w miejscu pracy. Odkad pelniaca obowiazki
kierownika Oddzialu Nawigacyjnego (funkcjonujacego tak jak Oddzial Techniczny w ramach (...)) po podwyzszeniu
kwalifikacji zostala w 2013r. J. G., ona rowniez stala sie podmiotem atakow J. L. (szykany, nekanie psychiczne,
zastraszanie, nieprzekazywanie informacji potrzebnych do wykonywania pracy, dezorganizowanie pracy). Stan ten
trwal od polowy 2013r. do listopada 2015r., kiedy to zglosila ona ten fakt dyrektorowi (...) — Z. K.. Po rozmowie z
dyrektorem J. G. wycofala skarge o mobbing przeciwko J. L., gdyz zalezalo jej na dalszej pracy w (...), godzac sie na
przeniesienie jej na inne stanowisko pracy, na ktérym nie podlegala juz J. L..

Dowébd: zeznania $wiadka J. G. k. 67, zeznania $wiadka G. P. k. 143-145, przestuchanie powo6dki w charakterze
strony k. 55-59, k.149

M. K. (1) pracowala na wlasnym sprzecie komputerowym. Komputer od pracodawcy otrzymala okolo 2012r. Byl to
stary komputer, z ktérego wczes$niej korzystal odchodzacy na emeryture inny pracownik (...). Pomimo prééb M. K.
(2) nie udostepniono programu magazynowego do prowadzenia ewidencji magazynowej, ktory ulatwilby jej prace,
twierdzac, ze nie jest on jej potrzebny. M. K. (2) zapisywala wszystko w zeszycie. Po jakim$ czasie sama stworzyla
program magazynowy.



Dowédd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149

J. L. udostepnial materialy i sprzet z narzedziowni bez wiedzy M. K., a nastepnie mial do niej pretensje o braki. W
trakcie jej nieobecnoéci nie zapewnial nalezytego nadzoru nad narzedziami, nie wyznaczy}t osoby odpowiedzialnej za
wydawanie i ewidencjonowanie narzedzi. Umozliwial pracownikom korzystanie z narzedzi (...) w S. poza godzinami
pracy w celach prywatnych.

Dowéd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149 zeznania $§wiadka K. K. k. 141-143, zeznania
swiadka G. P. k. 143-145

J. L. doprowadzil do pozbawienia M. K. dostepu do niektérych pomieszczen, w ktorych lezal powierzony jej sprzet,
np. do pomieszczenia sprzetu awaryjnego, gdzie znajdowala sie pompa strazacka. Klucz do niego byl umieszczony w
gablocie w biurowcu i w skrytce na portierni, natomiast M. K. (1) nie miala tam prawa wgladu. W piwnicy znajdowatly
sie urzadzenia nawigacyjne, np. panele solarne, blyskacze, znajdujace sie na stanie narzedziowni. Do piwnicy M. K.
(1) rowniez nie miala klucza. Do piwnicy mogt wejéc¢ kazdy i pobraé sprzet, a M. K. (1) nie byla powiadamiana, kiedy
go pobierano. Wiele razy rozmawiala o tej kwestii z naczelnikiem, ktory wowcezas kpil z niej i ja zbywal, mowiac” ze
klucz jest u D., i moze go sobie wzigé”.

Dowéd: przestuchanie powo6dki w charakterze strony k. 55-59, k.149, wiadomos$ci e-mail k. 10-11

M. K. (1) uzupelniala braki w magazynie we wlasnym zakresie dokupujac sprzet za prywatne $rodki. Dzieki temu,
pomimo wyzej opisanego zachowania J. L., podczas inwentaryzacji nie stwierdzano niedoboréw. Dopiero ostatnia
inwentaryzacja wykazala braki.

Dowédd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k. 149, zeznania $§wiadka K. K. k. 141-143

M. K. (1), na skutek podwazania jej autorytetu przez J. L., miala trudnosci z wyegzekwowaniem zwrotu pobranego
sprzetu z narzedziowni, za ktéry byla odpowiedzialna materialnie. Mimo interwencji M. K. u kierownika M. L. (1),
sytuacja nie ulegla zmianie, a po przeprowadzonej inwentaryzacji M. K. (1) zostala obcigzona odpowiedzialnoécia za
braki. M. L. (1) nie reagowal na proéby i skargi M. K. (2) na pracownikow. Z tego wzgledu M. K. (1) nie skarzyla sie na
zachowanie J. L., gdyz wiedziala, ze nie spotka sie to z zadna reakcja ze strony przelozonego.

Dowéd: przestuchanie powo6dki w charakterze strony k. 55-59, k. 149

Po powrocie M. K. ze zwolnienia lekarskiego jesienig 2016r. okazalo sie, ze w narzedziowni przeprowadzana jest
inwentaryzacja zdawczo-odbiorcza. M. K. (2) zostal odebrany klucz do narzedziowni, a J. L. zarzadzil, ze M. K. (1) nie
ma prawa wej$c¢ do swoich pomieszczen i odebraé¢ znajdujacych sie tam jej prywatnych rzeczy.

Dowéd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k. 149

W 2016r. M. K. (1) zglosila problem z zachowaniem J. L. przedstawicielom Zwiazku Zawodowego (...). Niedlugo po
tym zgloszeniu M. K. (1) zaprzestala §wiadczenia pracy z uwagi na niezdolnoé¢ do pracy z powodu choroby.

Przedstawicielka zwigzku zawodowego I. C. zglosila sprawe zastepcy dyrektora Z. K.. Zwigzek zawodowy zapewnit tez
M. K. (2) pomoc prawna.

Dowdd: przestuchanie powddki w charakterze strony k. 55-59, k.149, przestuchanie w charakterze strony Z. K. k.
59-61,k.149

M. K. (1) nie miala §wiadomoSci czy w (...) w S. funkcjonuje procedura antymobbingowa. Nie byly tez prowadzone w
tym przedmiocie szkolenia w (...).



Z obowigzujacymi aktami wewnetrznymi, typu Regulamin Pracy, M. K. (2) byla zapoznawana za pisemnym
poswiadczeniem tego faktu.

Dowédd: przestuchanie pow6dki w charakterze strony k. 55-59, k. 149, o§wiadczenia o zapoznaniu sie powodki z
Regulaminem Pracy — k. 67, k. 73 akt osobowych powddki cz. B

Na skutek zachowania J. L. poczucie przydatnosci zawodowej M. K. zmienilo sie na gorsze, czula sie wyizolowana
i wyeliminowana z zespolu wspolpracownikéw. Na skutek zachowania J. L. jej nastr6j, samopoczucie wyraznie sie

pogorszyly.

Dowdéd: przestuchanie powo6dki w charakterze strony k. 55-59, k.149, zeznania §wiadka J. G. k. 67, zeznania §wiadka
G.P. k. 143-145

Od dnia 9 listopada 2016r. do dnia zakorniczenia stosunku pracy M. K. (1) byla niezdolna do pracy. Pobierala zasitek
chorobowy przez 182 dni, a nastepnie §wiadczenie rehabilitacyjne w pelnym wymiarze.

Niesporne

Od dnia 9 listopada 2016r. M. K. (2) podjela leczenie psychiatryczne, a w okresie od dnia 12 maja 2017r. do dnia 7
sierpnia 2017r. przebywata na Oddziale Dziennym Leczenia Nerwic (...) w S..

Dowod:  karta informacyjna leczenia szpitalnego k. 48, historia choroby leczenia szpitalnego k. 86-121v.,
dokumentacja medyczna k. 132, przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k.149

Na skutek sytuacji w miejscu pracy u M. K. doszlo do rozstroju zdrowia w kategoriach medycznych, a nasilenie
tego rozstroju bylo na tyle duze, ze z powodu powstalych zaburzen adaptacyjnych stala sie niezdolna do pracy i
wymagala dtugotrwalej terapii. Schorzenie to nie mialo charakteru samoistnego, lecz byto reakcja na przewleklay
sytuacje stresowa w miejscu pracy. W okresie od 2004r. do 2016r. nie wystapily w zyciu M. K., poza przewleklym
stresem, inne czynniki ktére moglyby by¢ odpowiedzialne za powstanie zaburzen. Wskutek wystapienia zaburzen
adaptacyjnych M. K. (1) doznala 5% dlugotrwalego uszczerbku na zdrowiu. Brak przestanek do przyjecia u M. K.
zaburzen osobowosci lub sktonnoéci do konfabulacji.

Dowdéd: opinia bieglego psychiatry K. B. k.165-179, opinia uzupeliajaca k.195-197, k. 210-211

Kiedy w 2002r. M. K. (1) do$wiadczyla molestowania w miejscu pracy (w (...) w S.) rowniez podjela leczenie
psychiatryczne, w tym szpitalne (na Oddziale Dziennym) w zwigzku ze zdiagnozowaniem schorzenia depresyjno-
nerwicowego. Po roku 2002r. (do listopada 2016r.) nie leczyla sie ona psychiatrycznie i nie przyjmowala zadnych
lekow zwigzanych ze schorzeniami psychiatrycznymi.

Dowdéd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 55-59, k. 149

W dniu 25 kwietnia 2018r. M. K. (1) rozwigzala umowe o prace z (...) w S. bez zachowania okresu wypowiedzenia z
powodu stosowania wobec niej mobbingu.

Niesporne, a nadto dowédd: os$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace k. 223

W dniu 20 sierpnia 2018r. Zaklad Ubezpieczen Spolecznych w zwiazku z cze$ciowa niezdolnoécia do pracy przyznal
M. K. prawo do renty.

Dowdéd: decyzja o przyznaniu renty k. 219

Obnizony nastr6j i zte samopoczucie utrzymywaly sie u M. K. przez caly okres zasitkowy i okres korzystania ze
$wiadczenia rehabilitacyjnego. Nie wyobrazala sobie powrotu do dawnego miejsca pracy. Stres nasilal sie rowniez
na skutek postepowania sagdowego. Zaczat ustepowaé, a samopoczucie M. K. (2) zaczelo ulegaé¢ poprawie dopiero po



uplywie okoto 2 miesiecy od rozwiazania stosunku pracy z (...) w S., kiedy M. K. (2) wiedziala, ze nie bedzie musiala
wraca¢ do pracy w Urzedzie.

Gdyby nie mobbing w miejscu pracy, M. K. (2), bedac w okresie przedemerytalnym, nie zdecydowalaby sie na
rozwigzanie umowy o prace z (...) w S..

Dowéd: przestuchanie powodki w charakterze strony k. 242-244

Wynagrodzenie zasadnicze M. K. wynosilo ostatnio 2.534 zl, za§ wynagrodzenie wyliczone wedlug zasad jak
ekwiwalent za urlop za jeden miesiac 3.167,50 zl.

Dowdéd: kartoteka zarobkowa k. 30
Sad zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo w zakresie roszczenia o zadoS¢uczynienie za rozstroj zdrowia wywolany mobbingiem okazalo sie zasadne.

Zgodnie z treScia art. 94(3) § 2 kp mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywolujgce u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie
lub oémieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikéw. Przeciwdzialanie
mobbingowi stanowi jeden z obowigzkdéw spoczywajacych na pracodawcy (art. 94(3) § 1 kp).

Definicja mobbingu byla wielokrotnie doprecyzowywana i wyja$niana w orzecznictwie Sadu Najwyzszego oraz sagdow
powszechnych. W wyroku z dnia 30 czerwca 2015 roku wydanym przez Sad Apelacyjny w Bialymstoku w sprawie o
sygnaturze akt III APa 6/15 stwierdzono przykladowo, Ze ,mobbing polega na wrogim i nieetycznym zachowaniu,
ktore jest kierowane w sposob systematyczny przez jedng lub wiecej oséb, gtownie przeciwko jednej osobie, ktéra na
skutek mobbingu staje sie bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dzialania mobbingowe o charakterze
cigglym. Zachowania mobbera musza by¢ wiec naganne, niemajace usprawiedliwienia w normach moralnych, czy
zasadach wspoélzycia spolecznego, a taki charakter moga mieé réwniez niebedace bezprawnymi w rozumieniu innych
przepiséw zachowania polegajace na realizacji uprawnien wzgledem podwladnych czy wspolpracownikoéw, np. przez
zastosowanie kary porzadkowej, czy wydawanie polecen”. Z kolei w wyroku z dnia 22 kwietnia 2015r. (sygn. akt IT
PK166/14) Sad Najwyzszy uznal, ze ,mianem mobbingu nalezaloby okresli¢ bezprawne, systematyczne i dlugotrwale
zachowania (dzialanie i zaniechania) os6b bedacych czlonkami pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane bez powodu
lub z oczywiscie blahego powodu, skierowane przeciwko innym czlonkom (innemu czlonkowi) grup godzace w ich
dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespolu”. W tym
samym orzeczeniu Sad stwierdzil, ze ,nie mozna méwi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli
przelozony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy prawidlowej organizacji
pracy. Pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma
prawo korzystaé¢ z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczego6lnosci z prawa stosowania
kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikéw. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych
uprawnien powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére moga naruszaé¢ godno$¢ pracownicza”.

W zakresie zarzutu podejmowania przez pracodawce mobbingu, podobnie jak przy zarzucie dzialan dyskryminujacych
pracownika, spoczywa na nim obowigzek dowodowy w zakresie wskazania okoliczno$ci, ktore uzasadniatyby
roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero wykazanie przez niego tych okoliczno$ci pozwala na przerzucenie na
pracodawce obowigzku przeprowadzenia dowodu przeciwnego - postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja
2005r., IT PK 33/05, PiZS 2006, nr 7, s. 35, takze wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05;
z dnia 20 marca 2007r., II PK 221/06 (zob. A. Abramowska, Prawna regulacja mobbingu, M.P.Pr. 2004, nr 7, s. 180;
H. Szewczyk, Prawna ochrona przed mobbingiem w pracy, KPPubl. 2006, nr 2, s. 253). Pracownik jest obowigzany
roéwniez do przytoczenia faktow wskazujgcych na mobbing i obcigza go przy tym ciezar ich udowodnienia (wyrok SN
z dnia 6 grudnia 2005r. III PK 94/05, PiZS 2006, nr 7, s. 35).



Powodka sprostala ciezarowi dowodowemu, wykazujac szereg dzialan przelozonego $wiadczacych o mobbingu,
ponadto udowodnila, iz pracodawca nie wypehil obowigzku zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy (o czym
bedzie mowa ponizej).

Opisane powyzej okolicznoSci faktyczne Sad ustalil w oparciu o zeznania §wiadkoéw J. G., K. K. oraz G. P., a takze samej
powddki przestuchanej w charakterze strony. Zeznania powo6dki byly na tyle szczegbdlowe, Ze trudno jest przyjac, aby
wykreowane zostaly wylacznie dla celéw niniejszego postepowania. Powodka w trakcie zeznan potwierdzila zdarzenia,
ktdre opisala drobiazgowo w pozwie. Zeznania Swiadkow J. G. i G. P. okazaly sie wiarygodne i miarodajne, poniewaz
Swiadkowie wspolpracowali na co dzien z powodka, bezposrednio spotykajac sie z zachowaniem J. L. wzgledem M.
K.. Osoby te majac bezposrednie Zroédlo wiedzy na temat przedmiotu sprawy spdjnie i stanowczo opisaly poszczegélne
zdarzenia skladajace sie na mobbing. Zeznania §wiadka K. K., jako meza powddki, stanowily posredni dowdd w
sprawie, skoro czerpal on wiedze na temat zdarzen majacych miejsce w (...) w S. od powddki. Niemniej byt to w pelni
warto$ciowy dowod w sprawie, poniewaz zeznania tego $§wiadka byly bardzo obszerne, szczegblowe jako ze powodka
na biezaco relacjonowala mu przebieg swojej pracy i zachowania J. L. wzgledem swojej osoby. Bezposrednio byl on
tez $wiadkiem zachowania powodki po zakoniczeniu pracy, jej obnizajacego sie nastroju i samopoczucia. Zeznania K.
K. byl tez spdjne z zeznaniami §wiadkéw J. G. oraz A. P.. Opisy kazdej z tych os6b w jednakowy sposéb zdefiniowaly
wysoce negatywny stosunek J. L. do powodki. Jednoczeénie zeznania te co do konkretnych zdarzen i proceséw okazaly
sie zbiezne z relacjg powodki, co pozwalalo uznaé ja za prawdziwg. Nalezy zauwazyc¢, ze J. G. w okresie od 2013r. do
2015r. sama doéwiadczyla nekania ze strony J. L., co zakoniczylo sie przeniesieniem jej do innego wydzialu w 2015r.
Swiadek ta opisala zachowania J. L. wobec siebie, a ich opis jest analogiczny z opisem zachowan jakich do§wiadczyla
powddka. Pozwala to na przyjecie, ze J. L. stosowal wobec niektorych pracownikéw, w tym takze powddki mobbing,
za$ pracodawca — dowiedziawszy sie o tym (bezposrednio od J. G.), nie podjal zadnych skutecznych dzialan i nie
wyciagnal wobec niego zadnych konsekwencji, lecz doprowadzit do wycofania skargi o mobbing przez J. G. i przeniost
ja na stanowisko, na ktérym nie miala ona stycznosci z J. L., na co ta, chcac nadal pracowac¢ w Urzedzie, przystala.
J. G. potwierdzila wiele przytoczonych przez powodke sytuacji, zaznaczajac przy tym, ze z jej do$wiadczenia z J.
L. wynika, ze obrazal pracownika bedac z nim ,sam na sam”, nie chcac mie¢ §wiadkow. Okreslita go jako osobe
lubiaca sie nadémiewac z innych, szczegblnie w towarzystwie zaufanych wspolpracownikéw. Zachowania wobec J. G.
i wobec powodki potwierdzil w pelni §wiadek G. P.. Zeznania $§wiadkéw J. G. i G. P. maja jeszcze wiekszy walor
dowodowy, jezeli zwazy sie na fakt, iz §wiadkowie ci nadal pozostajg pracownikami pozwanego Urzedu (a przynajmnie;j
pozostawali nimi w momencie skladania zeznan), a wsrod takich osob (pozostajacych nadal w stosunku pracy z
pozwanym pracodawca) zauwaza sie raczej tendencje do zachowawczego sposobu skladania zeznan i zaslaniania sie
niewiedza lub niepamiecia. Jednoczesnie brak bylo jakichkolwiek przestanek, by stwierdzi¢, ze $wiadkowie J. G.iG. P.
mieli powody, by skladaé nieprawdziwe zeznania obcigzajace J. L.. Swiadek K. K., maz powddki, jak wskazano wyzej,
nie byt wprawdzie pracownikiem pozwanego, jednakze zna relacje bezposrednio od powddki i jest ona w pelni zbiezna
z relacja powodki.

Przestuchany w charakterze strony zastepca dyrektora pozwanego Urzedu Z. K. ksztaltowal swoje zeznania w spos6b
zdecydowanie korzystny dla strony pozwanej, probujac wykazac, ze sytuacje opisywane przez powddke nie mialy
miejsca, a co najwyzej to sama powodka nieprawidlowo wywiazywala sie z obowigzkow pracowniczych. Jednoczeénie
ocenil powbdke jako pracownika $redniego, otrzymujacego nagrody, bez zastrzezen merytorycznych. Tym samym
przyznal, Ze nie bylo podstaw, aby kierowa¢ do pracy powodki powazniejszych zarzutow. Wskazal tez, ze nie mial
zadnej wiedzy o relacjach pomiedzy powoddka a J. L., jednakze po zgloszeniu ze strony zwigzkow zawodowych nie
podjal zadnych dzialan, mimo ze obligowala go do tego polityka antymobbingowa.

Jako miarodajne dla ustalen w sprawie nie zostaly ocenione zeznania Swiadka Z. W. w zakresie sposobu pracy
powddki i kierowania przez nig narzedziownia. Swiadek ten prébowal przedstawi¢ powddke jako osobe zupelnie
niekompetentng oraz nienadajaca sie do pracy na zajmowanym stanowisku, co pozostaje w sprzecznoSci ze
zgromadzonym materialem dowodowym w postaci chociazby zeznan samego J. L. czy akt osobowych powodki, z
ktorych wynika, ze otrzymywala ona regularnie nagrody. Z dowodu w postaci akt osobowych powodki wynika dla Sadu
bardziej miarodajna ocena, niz dokonana przez szeregowego pracownika. Zeznania te stoja ponadto w sprzecznoSci



z zeznaniami Z. K., ktory ostatecznie przeciez przyznal, ze nie bylo zastrzezen merytorycznych do pracy powddki.
Zeznania $wiadka Z. W. mialy tendencyjny charakter. Ich tres¢ wskazuje na to, iz chcial on przedstawi¢ w nich
swojego przelozonego w jak najkorzystniejszym $Swietle, mowiac, ze bardzo dobrze sie z naczelnikiem wspoélpracuje,
Ze jeszcze z takim czlowiekiem w sensie pozytywnym nie pracowal. Zaprzeczyl, aby w jego obecnosci i w obecnoéci
innych pracownikoéow hali J. L. negatywnie wypowiadal sie na temat powodki, przy czym jego zeznania pozostawaly
W wyrazniej sprzecznoSci z zeznaniami $§wiadka G. P., ktory wskazywal na takie wlaénie zachowanie J. L.. Z zeznan
swiadka Z. W. wynika, iz w pewnym czasie relacje powodki i J. L. ulegly pogorszeniu, ale na pytanie kiedy to nastapilo,
odpowiedzial: ,nie wiem jak to sie stalo i kiedy to sie stalo, ja jestem zwyklym pracownikiem”.

Z zeznan $§wiadka M. W. Sad rowniez nie skorzystal, jako ze Swiadek ten réwniez starat sie zaprzeczy¢ wszelkim
nieprawidlowo$ciom w relacjach pomiedzy powodka a J. E.. Z caloksztaltu okolicznoS$ci sprawy wynikalo negatywne
nastawienie tych os6b do powddki i jednoznaczne wspieranie pracodawcy.

Podobnie ksztaltowaly sie zachowawcze zeznania Swiadka M. L. (1) i A. K., przy czym $wiadek A. K. potwierdzila ona
opisywang sytuacje ze swoim udzialem i przyznala, ze wobec powodki J. L. uzyl podniesionego tonu.

Podstawy ustalenn w sprawie nie stanowily zeznania §wiadka J. L.. Zaprzeczyl on z oczywistych wzgledow wszelkim
zarzutom powddki, probujac wykreowac swdj obraz jako osoby, ktéra nigdy nie atakowala powodki i ktéra w opisanych
przez powodke sytuacjach zachowala sie poprawnie. Zaprzeczyl wiec uzywaniu obrazliwych okreslen i wyzwisk oraz
innym zarzucanym mu zachowaniom, jednak przyjeciu jego zeznan sprzeciwialy sie uznane za wiarygodne dowody z
zeznan powodki, zeznan $§wiadkéw J. G., G. P. i K. K.. Wbrew zasadom do$wiadczenia zyciowego pozostawaloby tez
przyjecie, iz powodka sama wykreowala ta sytuacje, zeznajac szczegblowo i chronologicznie o fikcyjnych zdarzeniach.
Brak sklonno$ci do konfabulacji wykluczyta tez biegla psychiatra, ktéra zlozyla opinie w niniejszej sprawie.

W ocenie Sadu w stosunku do M. K. od 2004r. byly stosowane praktyki opisane w art. 94(3) § 2 kp. Cho¢ pracodawca
powolywal sie na brak bezprawno$ci swoich dzialan (uzasadniong krytyke wobec sposobu §wiadczenia pracy przez
powodke), stanowisko to nie zastugiwalo na uwzglednienie. Nawet wykonywanie swoich uprawnien (wyrazanie
niezadowolenia, zwracanie uwagi pracownikowi) moze bowiem wkracza¢ w sfere praw danej osoby, jezeli — tak jak
w tym przypadku — jest motywowane w sposéb pozamerytoryczny i ma na celu wylacznie negatywne oddzialywanie
na pracownika. Podobnie wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 5 grudnia 2006r. wydanym w sprawie
o sygnaturze akt II PK 112/06, w ktorym stwierdzil, ze ,stosowanie przez pracodawce mobbingu moze polegaé na
podejmowaniu dzialan nawet w granicach jego ustawowych uprawnien, poprzez wydawanie polecen”.

Caloksztalt stosunkéw J. L. i M. K. kaze zakwalifikowac zachowanie naczelnika jako nekanie, czyli proces nacechowany
celowo$cia, nieustepliwo$cia i zlosliwoécig. To wskazane ,,uparcie sie” na powodke i konsekwentna wobec niej wroga
postawa, zapoczatkowana nieuzasadnionym cofnieciem zgody na wezeéniejsze opuszczenie miejsca pracy w dniu 31
pazdziernika 2009r. stanowig o wymienionym w normie art. 94(3) § 2 k.p. o uporczywym nekaniu. Proces ten trwal
od 2009r. do listopada 2016r., a wiec przez ponad siedem lat, charakteryzowal sie stosowaniem wyzwisk, drwin,
obnizaniem autorytetu, gloénym krytykowaniem powodki, obrazaniem jej jako pracownika i jako osoby, podwazania
jej kompetencji zawodowych i utrudniania sprawowania rzeczywistego nadzoru nad narzedziownia. J. L. w spos6b
staly i powtarzajacy sie kwestionowal kwalifikacje powddki i zasadno$é podejmowanych przez nia decyzji, w obecnos$ci
pracownikéw dyskredytowal ja, krytykujac w pogardliwy sposdb jej dzialania, za jej plecami wydawal zgode na pobor
sprzetu, takze w celu uzycia poza godzinami pracy w celach prywatnych, o czym nie informowat powodki. Na kazdym
kroku dawal wyraz swojej pogardzie dla jej osoby (w tym w obecnoéci wspotpracownikéw), wskazujac ze powddka nie
nadaje sie do tego co robi. Wyglaszal uwlaczajace i ponizajgce uwagi co do jej wygladu i sytuacji osobistej. Taki okres
oraz stopien nasilenia zjawiska pozwala uznaé go za dlugotrwale. Z tresci art. 94(3) § 21 3 k.p. wynika jednak, ze dla
oceny dlugotrwaloSci istotna jest rowniez dlugo$c¢ wystepowania wskazanych tam skutkéw nekania, w tym rozstroju
zdrowia (tak wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007r., I PK 176/06, St. Pracow. 2007/9/7). Dzialania J.
L. w postaci publicznego wyglaszania notorycznych, negatywnych i krytycznych komentarzy wobec osoby powodki -
ponizaly ja w oczach wspolpracownikoéw i sprawialy, ze tracila autorytet niezbedny jako kierownika narzedziowni do



egzekwowania zwrotu pobranych narzedzi. Wypowiedzi naczelnika sugerowaly jej nieporadnoéc, brak kompetencji.
Tym samym zostaly spelnione wszystkie lacznie wymagane przez art. 94(3) § 2 k.p. przestanki.

Co wiecej, powodka wykazala rowniez, iz pracodawca naruszyt obowiazek przeciwdzialania mobbingowi. W art.
94(3) k.p. usankcjonowano nie tylko obowigzek podejmowania w danym miejscu pracy dzialan prewencyjnym, ktore
spowoduja, iz zjawisko mobbingu nie wystapi, ale réwniez dotyczy to sytuacji, gdy pracodawca bedzie obowiazany
zneutralizowa¢ zjawisko, ktdre juz zaistnialo. Z ta druga sytuacja mamy do czynienia w niniejszej sprawie. Pozwany
wprawdzie powolywal sie na Wewnetrzny Regulamin Antymobbingowy w (...) w S., jednakze nie mozna przyjac,
ze taki akt wewnetrzny faktycznie w Urzedzie obowigzywal. Pozwany przedlozyt do akt sprawy kserokopie takiego
Regulaminu (k.31-32), przy czym nie zawiera on zadnego podpisu ze strony pracodawcy. Dodatkowo, jak wynika
z zapisu na Regulaminie, stanowi on zalacznik do Zarzadzenia Wewnetrznego Nr 7 Dyrektora (...) w S. z dnia 29
kwietnia 2013r., ktérego to Zarzadzenia do akt juz nie zloZzono. Takiej kserokopii trudno przyzna¢ walor dokumentu.
Powodka zaprzeczyla takze jakoby znala treSé ww. Regulaminu, a dotychczas, jak wynika z zeznan powodki i z
dokumentow znajdujacych sie w jej aktach osobowych, o treéci wprowadzonych aktéw wewnetrznych w pozwanym
Urzedzie dowiadywala sie ze potwierdzeniem tego faktu pisemnym oéwiadczeniem. Finalnie, powddka zglaszala
sytuacje zwigzana z osobg J. L. nie w spos6b przewidziany w ww. Regulaminie (za co nie mozna jej wini¢), lecz
czlonkom dzialajacego w Urzedzie Zwiazku Zawodowego (...) w S., a ten zawiadomil o skardze pozwany Urzad,
jednakze skardze tej nie zostal nadany bieg. Ze strony pracodawcy nie bylo zadnej reakcji, nie zastosowano zadnej
z procedur przewidzianej Regulaminem, tj. nie powolano Komisji przewidzianej w Regulaminie, nie wystuchano
powddki, nie powiadomiono dyrektora (...) o decyzji w sprawie skargi (zastepca dyrektora (...) zeznal, ze nie mial
wiedzy o zgloszeniu powodki). Oznacza to, ze regulacje dotyczace przeciwdzialaniu mobbingowi zawarte w ww.
Regulaminie wistocie nie obowigzywaly. Pracodawca nie stosowat sie wiec do aktu, ktory (wedlug wlasnych twierdzen)
wprowadzil. Nie sposob wiec czyni¢ powodce jakichkolwiek zarzutow z tego typu, skoro zaniechanie wystapilo jedynie
po stronie pracodawcy. Pracodawca, ktoremu $§wiadek J. G. zglosila w 2015r. mobbing ze strony J. L. wzgledem jej
osoby takze nie zareagowal w sposéb przewidziany w spos6b wynikajacy z ww. Regulaminu, lecz ,zatuszowal sprawe”,
doprowadzajac do wycofania przez nig skargi o mobbing. Pracodawca, jak wynika z zeznan powodki, nie prowadzil
tez zadnych szkolen w Urzedzie dotyczacych tematyki antymobbingowe;j.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 3 sierpnia 201ir. I PK 35/11 OSNP 2012/19-20/238 wyraznie wskazal, ze
obowiazek przeciwdzialania mobbingowi polega na starannym dzialaniu. Pracodawca powinien w zwigzku z tym
przeciwdzialaé mobbingowi w szczego6lnosci przez szkolenie pracownikéw, informowanie o niebezpieczenstwie i
konsekwencjach mobbingu, czy przez stosowanie procedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska.
Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu wykaze on, ze podjal
realne dzialania majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi i oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia da sie
potwierdzi¢ ich potencjalna skuteczno$é, pracodawca moze uwolnié sie od odpowiedzialno$ci. Dobo6r wlasciwych
Srodkow uzalezniony pozostaje oczywiScie od konkretnego pracodawcy, jak na przyklad rodzaju §rodowiska pracy,
charakteru i iloéci interakcji miedzy pracownikami, grozacych wystapieniem tego negatywnego zjawiska, wplywem
rodzaju wykonywanej pracy. Je§li w postepowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialnoéé pracodawcy z tytutu
mobbingu wykaze on, ze podjal realne dzialania majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi i oceniajac je z
obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich potencjalng pelng skutecznos$é, to pracodawca moze uwolnié sie
od odpowiedzialnosci. Jesli bowiem mimo rzeczywistego wprowadzenia wlasciwych $rodkéw zaradcezych doszlo do
mobbowania, to albo sam mobbowany nie korzystal z mozliwo$ci przeciwdzialania zjawisku, uruchamiajac procedury
antymobbingowe, albo mobberzy naruszali swoje obowiazki pracownicze, §wiadomie dzialajac wbrew przyjetym
regulom, albo zbiegly sie - co najbardziej prawdopodobne - oba te elementy. Za tego rodzaju dzialania pracodawca nie
moze ponosi¢ odpowiedzialno$ci w ramach regulacji art. 94(3) § 1 k.p. Trudno bowiem obowiazek przeciwdzialania
mobbingowi uwaza¢ za obowiazek rezultatu. Oznacza to tyle, ze gdy pracodawca wykaze sie dostateczng ilo$cia
dzialan z zakresu prewencji antymobbingowej, to do odpowiedzialnoSci za to zjawisko (jako w istocie naruszenie dobr
osobistych) pociagniety by¢ moze jedynie jego sprawca. Obowigzek przeciwdzialania mobbingowi nie polega jedynie
na dzialaniach dotyczacych przypadkéw wystapienia tego zjawiska, ale rowniez na dzialaniach zapobiegawczych, ktore



powinny by¢ realne i efektywne (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 2015r. IT PK 149/14 LEX nr 1807407,
G.Prawna KiPla 2015/201/8, Glosa 2018/3/119).

W niniejszej sprawie pracodawca mial mozliwo$¢ obrony przed odpowiedzialno$cia za mobbing poprzez wykazywanie,
ze podjal odpowiednie dzialania, by mobbing nie wystapil. Pozwany przyjal przede wszystkim linie obrony polegajaca
na twierdzeniu, ze okre$lone zachowania J. L. nie mialy miejsca, a jesli nawet wystapily to nie mialy charakteru
mobbingu. Ta obrona okazala sie jednak nieskuteczna. Dzialania naczelnika ocenione zostaly bowiem jako mobbing.
Poniewaz jednak rownolegle pozwany nie wykazal w zadnej mierze, by podejmowal dzialania zapobiegawcze, ponosi
odpowiedzialno$é na podstawie art. 94(3) § 1 k.p., poniewaz nie wykazal nalezytej staranno$ci w realizacji swego
obowiazku.

Wszystkie powyzsze okoliczno$ci przelozyly sie na nasilajace sie zle samopoczucie psychiczne powodki, obnizong
samoocene oraz odczuwanie przez nig wlasnej zanizonej przydatnoSci zawodowej. Dzialanie i zaniechania jej
przetozonych byly ukierunkowane na wywolanie podobnych skutkéw, a z uwagi na ich charakter, nasilenie i
dlugotrwalo$é wyczerpaly ustawowa definicje mobbingu. Taki stan rzeczy utrzymywal sie bowiem od 2004r. do
listopada 2016r. Odpowiedzialno$é za dopuszezenie do opisywanych praktyk w Srodowisku pracy spoczywa przy tym
w caloSci na pracodawcy, o czym jednoznacznie przesadza brzmienie art. 94(3) §1 kp.

Przy stwierdzeniu zjawiska mobbingu sad mogt zasadzic na rzecz powodki zadoSéuczynienie tylko w razie stwierdzenia
u niej rozstroju zdrowia pozostajacego w bezpos$rednim zwigzku przyczynowym z sytuacja w miejscu pracy. Poniewaz
wymagato to wiadomosci specjalnych sad dopuscit dowodd z opinii bieglego psychiatry K. B.. Opinia bieglego (po
dwukrotnym jej uzupelieniu) dala stanowczy i jasny wniosek zaréwno co do rozstroju zdrowia powddki, jak
i jego pochodzenia. Byla przy tym logicznie i sp6jnie uzasadniona. Zarzuty pozwanej zmierzaly do podwazenia
ustalenn medycznych bieglego i wskazania, ze stan zdrowia powodki wigzal sie z jej leczeniem psychiatrycznym we
wezedniejszym okresie. Biegla wyraznie wykluczyla, by na stwierdzony zespoél zaburzen adaptacyjnych mial wplyw
jakikolwiek inny czynnik poza przewleklym stresem w miejscu pracy w okresie spornym (a wiec od 2009r. do 2016r.).
Biegly oparl sie przy tym na wywiadzie badanej, rodzaju zaburzen i wyjatkowo wyraznym zwigzku czasowym z
pojawieniem sie sytuacji stresowej. W okresie pomiedzy 2002r. a listopadem 2016r. brak jest dokumentacji medycznej
dotyczacej leczenia psychiatrycznego, powddka nie odczuwala na tym tle zadnych dolegliwosci, nie leczyla sie.
Wskutek wystapienia zaburzen adaptacyjnych doszlo u powodki do 5% dlugotrwalego uszczerbku na zdrowiu. W
ocenie biegltego, powodka nie przejawia ani niewlasciwego sposobu reakcji, co mialoby ja doprowadzié¢ do powstania
dolegliwo$ci psychicznych. Nalezy podkresli¢, ze sytuacja w (...) w S. stanowila wowczas w zyciu M. K. jedyny powazny
stresor, a przez to byla jedynym czynnikiem skutkujacym ujemnymi konsekwencjami zdrowotnymi.

Zgodnie z trescig art. 94(3) § 3 kp pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstr6j zdrowia, moze dochodzié¢
od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zado$Cuczynienia pienieznego za doznang krzywde. Jak wyjasnil
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 21 czerwca 2013 roku wydanym w sprawie o sygnaturze akt III BP 4/12,
»odszkodowanie i rekompensate za rozstr6j zdrowia spowodowany mobbingiem ustala sie na zasadach wynikajacych
z prawa cywilnego”. Wypada zatem odnotowad, iz zadoSéuczynienie ma na celu spelnienie funkcji kompensacyjnej i
przynajmniej czeSciowo wynagrodzenie pokrzywdzonemu pracownikowi poniesiona szkode niematerialng. Aby tak
sie stalo, zasadzone §wiadczenie musi przedstawiaé¢ dla pokrzywdzonego realnie odczuwalng warto$¢, a przy tym nie
by¢ nadmierne (por. np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2010r., sygn. akt IV CSK 126/10). Jego wysoko$¢
powinna by¢ ustalona w relacji do przecietnej stopy zyciowej spoleczenstwa (por. np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
12 marca 2015r., sygn. akt I CSK 156/14 lub wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 listopada 2014r., sygn. akt IV CSK
112/14), a przede wszystkim uwzglednia¢ przedmiotowe i podmiotowe okoliczno$ci sprawy.

Powyzsze czynniki zostaly syntetycznie ujete w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 8 czerwca 2011r. wydanym w sprawie
o sygnaturze akt I PK 275/10, w ktorym zamieszczono nastepujace stwierdzenie: ,zasadniczym kryterium ustalenia
wysoko$ci zadoSéuczynienia jest rozmiar cierpienia i rozmiar niekorzystnych zmian w zyciu poszkodowanego
bedacych nastepstwem deliktu zawinionego przez sprawce szkody. Za jedyna przeslanke ustalenia wysokoSci
zado$éuczynienia przyjmuje sie rozmiar krzywdy. ZadoSéuczynienie ma na celu kompensate nie tylko cierpien



fizycznych ale réwniez niekorzystnych nastepstw zdarzenia w sferze psychiki poszkodowanego. Ma ono na celu
przyniesienie poszkodowanemu rownowagi emocjonalnej naruszonej przez doznane cierpienia psychiczne”.

Jak trafnie zauwazyl Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia 26 marca 2015r. wydanym w sprawie o sygnaturze akt V
CSK 317/14, w przypadku uszkodzenia ciala lub rozstroju zdrowia nalezy wzigé¢ pod uwage miedzy innymi rodzaj i
stopien intensywnosci cierpien fizycznych lub psychicznych, czas ich trwania, nieodwracalno$¢ skutkow urazu, wplyw
skutkéw wypadku na dotychczasowy styl zycia pokrzywdzonego, rodzaj dotychczas wykonywanej przez niego pracy
zarobkowej, szanse na przyszlo$c¢, a takze poczucie nieprzydatno$ci spolecznej czy wywolana nastepstwem deliktu
bezradno$¢ zyciowa pokrzywdzonego.

Przektadajgc powyzsze kryteria na realia rozpoznawanej sprawy nalezy stwierdzi¢, ze w sytuacji powddki roszczenie
o zadoSéuczynienie w wysokosci 10.000 zl zaslugiwalo na uwzglednienie w calo$ci. M. K. (1) byla poddawana
mobbingowi na przestrzeni kilku lat. Krytyka dotyczyla zar6wno jej sfery zawodowej, jak i prywatnej, jej kompetencji
jak i wygladu. W konsekwencji doprowadzilo to do jej rozstroju zdrowia i dtugotrwalej niezdolnosci do pracy,
wylgczenia z zycia zawodowego na dlugi czas (orzeczona niezdolno$é do pracy), a ostatecznie do catkowitej rezygnacji
z zatrudnienia, ktére pozwalalo jej na nabycie uprawnien emerytalnych (pow6dka na dzien orzekania miala 57 lat).
Nie mozna daleko idgcych przemian w sferze psychiki, leku wykluczajgcego wszelkie pozytywne przejawy codziennego
zycia, wycenia¢ warto$cia nieznaczna. Zado$¢uczynienie winno takze uwzgledniaé¢ aktualne warunki i przecietna
stope zyciowa spoleczenstwa, tak by stanowilo istotng warto$¢ ekonomiczng (tak m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z
30.01.2004, I CK 131/03, OSNC 2005/2/40).

W tym stanie rzeczy, wobec wystapienia u powodki rozstroju zdrowia psychicznego i dlugotrwalego uszczerbku
na zdrowiu szacowanego na 5% rekompensata w kwocie 10.000 z} ma wymiar adekwatny do doznanej przez
nig krzywdy, wobec czego roszczenie to zostalo w caloéci uwzglednione wobec pozwanego Urzedu. Zasadzone
Swiadczenie stanowi rownowarto$¢ wynagrodzenia powodki wyliczonego wedlug zasad jak ekwiwalent za urlop za
okres 3 miesiecy, wobec czego bedzie dla niej stanowilo ekonomicznie odczuwalng wartoé¢, nie prowadzac do jej
nieuzasadnionego wzbogacenia. Wymaga bowiem podkreslenia, iz kwota ta nie przekracza nawet dwukrotnosci
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia obowiazujacego w dacie wyrokowania.

W konsekwencji orzeczono jak w punkcie I wyroku.

W nastepstwie przyjecia, ze wobec powddki stosowany byt mobbing, zasadnym okazalo sie powodztwo w zakresie
roszczenia o odszkodowanie w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace z winy pracodawcy. W odniesieniu do powodki
doszlo do zbiegu podstaw prawnych, tj. art. 94(3) § 4 k.p., zgodnie z ktérym pracownik, ktéry wskutek mobbingu
rozwiazal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw oraz art. 55 § 1(1) k.p., zgodnie z ktérym
pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace w trybie okreSlonym w § 1 takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie
ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika; w takim przypadku pracownikowi przystuguje
odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Przyjmuje sie bowiem, ze mobbing jest ciezkim
naruszeniem podstawowych obowigzkéw przez pracodawce (do przeciwdzialania mobbingowi jest on zobowigzany
z mocy art. 94(3) § 4 k.p.), a jak wskazano powyzej — dlugotrwaly mobbing stosowany wobec powodki — stanowil
uzasadniong podstawe rozwigzania umowy w tym trybie.

Pracownik moze rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1(1) k.p. w formie pisemnej z podaniem
przyczyny - w terminie miesigca od uzyskania wiadomos$ci o okolicznoSci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy (§ 2).
Powodka, rozwigzujgc umowe o prace, nie naruszyla art. 55 § 2 k.p. w zw. z art. 52 § 2 k.p. (miesieczny termin do
rozwigzania umowy) skoro omawiane naruszenia mialy charakter ciagly, a ich konsekwencje (w postaci rozstroju
zdrowia u powddki) trwaly az do samego rozwigzania umowy (a nawet dluzej). Omawiane naruszenia te mialy tak
istotny i zasadniczy charakter, Ze juz stanowily uzasadniona podstawe rozwiazania umowy przez pracownika z winy
pracodawcy. Tak przyjmuje sie tez w doktrynie (por. Komentarz do art. 55 k.p. Malgorzaty Gersdorf, Krzysztofa Raczki
i Jacka Skoczynskiego, wyd. LexisNexis). W doktrynie przyjmuje sie tez, iz kodeks pracy nie wprowadza zadnych



sankgcji za rozwigzanie stosunku pracy przez pracownika na zasadzie art. 55 dokonane wbrew wskazanym formalnym
wymaganiom (rozwigzanie umowy w terminie 1 miesiaca, na piSmie, z podaniem przyczyny). Mozna zatem uznad, iz
przepisy formulujace te wymagania maja jedynie charakter instrukcyjny (por. powolany wyzej Komentarz do art. 55
k.p. Malgorzaty Gersdorf, Krzysztofa Raczki i Jacka Skoczynskiego, wyd. LexisNexis).

W odniesieniu do odszkodowania z art. 94(3) k.p. przewidziano jego minimalng wysoko$¢, zas odszkodowanie
przewidziane w art. 55 § 1(1) k.p. ma charakter ryczaltowy, a wiec nie zalezy od poniesienia szkody i jej
wysoko$ci. Miernikiem, w ujeciu tego ostatniego przepisu jest okres wypowiedzenia, ktéry w odniesieniu do powodki
wynosil 3 miesigce. Za taki wlasnie okres przyznano odszkodowanie w kwocie 9.502,50 zt jako réwnowartoSci
trzymiesiecznego wynagrodzenia powddki wyliczonego wedlug zasad jak ekwiwalent za urlop, a wynoszacego —
zgodnie z niekwestionowanym wyliczeniem pozwanego — 3.167,50 zt (k. 30). Ponad zasadzona kwote zadanie
odszkodowania oddalono.

Kolejnym roszczeniem dochodzonym przez powddke bylo roszczenie o odprawe w zwiazku z rozwigzaniem umowy o
prace z przyczyn niedotyczacych pracownika.

Przepis art. 8 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U.2018.1969 j.t.) stanowi, iz pracownikowi, w zwigzku
z rozwigzaniem stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia, przystuguje odprawa pieniezna w wysokosci
jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz 2 lata. Z art. 10
ust. 1 tej ustawy wynika natomiast, ze przepisy art. 8 stosuje sie odpowiednio w razie konieczno$ci rozwigzania przez
pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikoéw stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow,
jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na
mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja mniejsza liczbe pracownikéw
niz okre§lona w art. 1 (zwolnienia indywidualne).

Prawo do odprawy na podstawie cytowanego wyzej przepisu w przypadku zwolnienia indywidualnego powstaje, gdy
wylgcznym powodem uzasadniajacym wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie sa przyczyny niedotyczace
pracownika. Przepisu tego nie nalezy rozumie¢ doslownie, tj. w ten sposoéb, iz istnienie jakichkolwiek innych
przyczyn wystepujacych, badz to po stronie pracodawcy, badz to po stronie pracownika, wylacza zastosowanie ustawy.
Myél tego przepisu jest taka, iz nalezy badaé, czy bez zaistnienia przyczyn niedotyczacych pracownika do ustania
stosunku pracy nie doszloby, a istnienie innych motywéw uzasadniajacych wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwigzanie nie byloby wystarczajace i nie doprowadziloby do zmniejszenia zatrudnienia. Oznacza to, iz obok przyczyn
niezaleznych od pracownika mogg wystepowaé inne okolicznoéci bedace podstawa do rozwigzania stosunku pracy
z danym pracownikiem, ktore jednak bez przyczyny lezacej po stronie pracodawcy nie dalyby samoistnych podstaw
zakonczenia stosunku pracy (tak tez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 pazdziernika 199or., I PR 319/90, OSNC
1992/11/204).

Pozwana spolka zanegowala prawo do odprawy pracownika w sytuacji rozwigzania przez niego umowy o prace w
trybie art. 55 § 1(1) k.p.

W tym zakresie wypowiedzial sie jednak Sad Najwyzszy w uchwale z dnia 2 lipca 2015r. w sprawie III PZP 4/15, w
ktorej wskazano, iz rozwigzanie umowy o prace przez pracownika na podstawie art. 55 § 11 k.p. z powodu ciezkiego
naruszenia przez pracodawce podstawowych obowiazkéw wobec pracownika uprawnia pracownika do nabycia prawa
do odprawy pienieznej, o ktorej mowa w art. 8 w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczeg6olnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U.2018.1969
j-t.), jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powdd rozwigzania stosunku pracy. W uzasadnieniu tej uchwaly Sad
Najwyzszy konstatowal, iz zgodnie z art. 55 § 3 k.p., rozwigzanie przez pracownika umowy o prace, miedzy innymi
z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych obowiazkoéw wobec pracownika, pociaga za soba
skutki, jakie przepisy prawa wigza z rozwiazaniem umowy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Z przepisu tego
wynika, ze pracownik nie ponosi ujemnych skutkéw, jakie przepisy prawa pracy i inne przepisy prawa, wiaza z



rozwigzaniem stosunku pracy przez pracownika. Przepis ten nie przeksztalca jednak rozwiazania przez pracownika
umowy o prace bez wypowiedzenia w rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem przez pracodawce. Z tego wzgledu
pracownik nie moze dochodzi¢ roszczen $ciéle zwigzanych z charakterystycznymi cechami rozwigzania stosunku
pracy za wypowiedzeniem i sprzecznych z charakterem czynnosci, ktorej pracownik dokonat w celu zakonczenia
stosunku pracy, jak np. przywrécenia do pracy (art. 45 k.p.), wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy (art. 47
k.p.). Pracownik, ktéry rozwigzal umowe o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiazkéw przez pracodawce, ma z tego tytulu prawo do odszkodowania na podstawie art. 55 § 11k.p., nie moze
wiec zadaé na podstawie art. 55 § 3 k.p. odszkodowania z tytulu wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce.
Moze natomiast dochodzi¢ innych, niz wyzej okreslone, roszczen zwigzanych z wypowiedzeniem umowy o prace, jesli
spelnia warunki ich nabycia okreslone w regulujacych je przepisach prawnych (por. tez uzasadnienie wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 20 listopada 2008r., III UK 57/08, LEX nr 1102538). Dalej w uzasadnieniu wskazano, iz uchwale
skladu siedmiu sedziéw z dnia 18 czerwca 20009r., III PZP 1/09 (OSNP 2011 nr 3-4, poz. 32), Sad Najwyzszy stanal
na stanowisku, ze rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 23(1) § 4 k.p. (wprowadzajacego podobna jak w art. 55
§ 3 k.p. fikcje prawng) nie uprawnia do nabycia odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art. 8 ustawy o zwolnieniach
grupowych, chyba ze przyczyna rozwigzania stosunku pracy byla powazna zmiana warunkéw pracy na niekorzy$é
pracownika. Glbwnym motywem takiego rozstrzygniecia bylo przyjecie, ze skoro pracownik rozwigzuje stosunek pracy
w trybie art. 23(1) § 4 k.p., a wiec za siedmiodniowym uprzedzeniem z powodu zmiany pracodawcy i jednocze$nie z
powodu pogorszenia warunkow pracy, to te drugg przyczyne trzeba oceniaé z zastosowaniem przepiséw okreslajacych
uprawnienie do odprawy pracownika, z ktérym rozwiazano stosunek pracy z przyczyn pracownika niedotyczacych.
Nastepnie Sad Najwyzszy, oceniajgc konsekwencje plynace z zastosowanej w art. 23(1) § 4 k.p. fikcji prawnej wywiodl,
ze odprawa nie przyshuguje pracownikowi, gdy rozwigzal on stosunek pracy wylacznie z przyczyn, ktore go dotycza,
na przyklad z powodéw osobistych. Inaczej natomiast nalezy oceni¢ sytuacje, w ktorej pracownik podejmuje akt
woli rozwigzania stosunku pracy z powodu istotnego pogorszenia warunkow pracy u nowego pracodawcy. W takich
wypadkach pracownik wprawdzie inicjuje rozwigzanie stosunku pracy, lecz korzystajac z zapewnionej mu w art. 23(1)
§ 4 k.p. mozliwo$ci rozwigzania stosunku pracy, czyni to z przyczyn, ktore leza po stronie pracodawcy. W tym sensie,
uprawnienie do odprawy pozostaje w zwigzku z kodeksowa instytucja przej$cia zakladu pracy na innego pracodawce,
ktére nie powinno powodowa¢é istotnego pogorszenia warunkéw pracy. Podobny w samej istocie rzeczy sposéb
rozumowania Sad Najwyzszy zastosowal w uzasadnieniu wyroku z dnia 20 listopada 2008r., III UK 57/08 (LEX nr
1102538), w ktorym uznal, ze "rozwigzanie przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego
naruszenia przez pracodawce podstawowych obowigzkoéw, polegajacego na nieterminowej wyplacie wynagrodzenia
za prace, zaprzestaniu wyplaty wynagrodzenia i nieoplacaniu sktadek na ubezpieczenie spoleczne (art. 55 § 11k.p.)
uzasadnia przyjecie, ze do rozwigzania stosunku pracy doszlo z przyczyn dotyczacych pracodawcy w rozumieniu
art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy z dnia 30 kwietnia 2004r. o §wiadczeniach przedemerytalnych (Dz.U. Nr 120, poz. 1252
ze zm.) w zwigzku z art. 2 ust. 1 pkt 29a ustawy z dnia 20 kwietnia 2004r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz.U. Nr 99, poz. 1001 ze zm.) i art. 10 ust. 1ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczeg6lnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. Nr 9o, poz. 844
ze zm.)". Sad Najwyzszy w sktadzie wydajacym uchwale z dnia 2 lipca 2015r. w sprawie III PZP 4/15 podzielil
powyzsze poglady, wskazujac, ze nie ulega watpliwoSci, ze je$li pracownik rozwigzuje umowe o prace ze wzgledu
na ciezkie naruszenie wobec niego przez pracodawce podstawowych obowigzkéw, to czyni to z powodu zachowania
pracodawcy, co uzasadnia twierdzenie, ze jest to przyczyna rozwigzania stosunku niedotyczaca pracownika takze w
rozumieniu art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Dlatego, je$li pracownik rozwigzuje z tego powodu stosunek
pracy, to zrdbwnanie przez art. 55 § 3 k.p. skutkow takiego rozwigzania ze skutkami wypowiedzenia umowy o prace,
powinno dotyczy¢ takze prawa do odprawy z art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych. W takiej sytuacji nie nastepuje
tez zdublowanie §wiadczen naleznych pracownikowi z tego samego tytulu. Odprawa przewidziana w art. 8 ustawy
o zwolnieniach grupowych jest §wiadczeniem o charakterze gratyfikacyjno-rekompensacyjnym, przystugujacym na
zakonczenie stosunku pracy. Natomiast odszkodowanie z art. 55 § 1(1)k.p. ma charakter ustawowego odszkodowania
i zado$¢uczynienia za bezprawne dzialanie pracodawcy. Funkcje tych wyplat sa wiec rézne.

Poglady te podziela takze Sad orzekajacy w niniejszej sprawie. Material dowodowy zgromadzony w sprawie pozwala
na przyjecie, iz wylaczna przyczyng rozwigzania przez powodke stosunku pracy z pozwanym byly przyczyny lezace



po jego stronie, polegajace na dlugotrwalym stosowaniu wobec powddki mobbingu. Jak zeznala powodka, gdyby
nie stosowanie wobec niej mobbingu w miejscu pracy, to znajdujac sie w okresie przedemerytalnym, nigdy nie
zdecydowalby sie ona na rozwigzanie umowy o prace. Jedyne przyczyny rozwigzania stosunku pracy lezaty po stronie
pracodawcy, a skoro tak, to uprawnia to do zastosowania art. 8 ust. 1 pkt 3 w zw. z art. 10 ust. 1 ustawy o grupowych
zwolnieniach i zasadzenia na rzecz powo6dki odprawy w wysokoS$ci trzymiesiecznego wynagrodzenia za prace. W
tym przypadku réwniez za podstawe wyliczenia tego Swiadczenia przyjeto wynagrodzenie za prace liczone jak za
ekwiwalent za urlop, co dalo kwote 9.502,50 zl (3 x 3.167,50 z}). Ponad zasadzona kwote zadanie odprawy oddalono.

Rozstrzygniecie o odsetkach oparto na tresci przepisu art. 481 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p., przyjmujac jako date
wymagalnoS$ci zadania odszkodowania dzien doreczenia odpisu pisma procesowego z dnia 14 listopada 2018r. (k.
216 i nast.) stronie pozwanej, a wiec najpdzniej dzien 29 listopada 2018r. (dzien napisania pisma procesowego przez
pozwanego w ustosunkowaniu sie do rozszerzonego powddztwa — wobec braku dowodu doreczenia mu tego pisma
bezposrednio przez pelnomocnika powddki). Co do zadania odprawy odsetki wymagalne byly od dnia rozwigzania
stosunku pracy, przy czym powddka domagala sie ich dopiero od dnia 14 listopada 2018r. i zgodnie z jej zadaniem
orzeczono. Co do zgdania odsetek od dnia 14 listopada 2018r. od odszkodowania pow6dztwo oddalono.

W my$él art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 28 lipca 2005 roku o kosztach sadowych w sprawach cywilnych
(tekst jednolity: Dz. U.2018.300.) pracownik wnoszacy powddztwo lub strona wnoszaca odwolanie do sadu pracy i
ubezpieczen spolecznych, z zastrzezeniem art. 35 i 36 nie maja obowigzku uiszczenia kosztéw sadowych. Zgodnie z
art. 97 powolanej ustawy w toku postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy o roszczenia pracownika wydatki
obcigzajace pracownika ponosi tymczasowo Skarb Panstwa. Sad pracy w orzeczeniu koniczacym postepowanie w
instancji rozstrzyga o tych wydatkach, stosujac odpowiednio przepisy art. 113, z tym ze obcigzenie pracownika
tymi wydatkami moze nastapi¢ w wypadkach szczegblnie uzasadnionych. Z kolei art. 113 ust. 1 ustawy stanowi, ze
kosztami sadowymi, ktérych strona nie miala obowiazku uisci¢ lub ktérych nie mial obowiazku uiscié¢ kurator albo
prokurator, sad w orzeczeniu konczacym sprawe w instancji obciazy przeciwnika, jezeli istnieja do tego podstawy,
przy odpowiednim zastosowaniu zasad obowiazujacych przy zwrocie kosztéw procesu.

W oparciu o powyzsze regulacje Sad nakazal pobra¢ od pozwanego (...) w S. kwote 3.316,17 zl tytulem zwrotu
nieuiszczonych kosztéw sadowych. W ich sklad weszly wydatki zwigzane ze zlozeniem przez placowke medyczna
dokumentacji lekarskiej powodki (18 zl) oraz wynagrodzenie bieglej psychiatry za sporzadzenie opinii i opinii
uzupelniajacej i wydanie ustnej opinii uzupekiajacej (1.185 zl, 165 zl, 497,17 z). Dodatkowo nalezato obciazy¢ go
oplata od pozwu, ktorej powddka nie miala obowigzku uisci¢, w czesSci odpowiadajacej zasadzonej kwocie, a zatem
suma 1.451 z} obliczong jako 5% z kwoty 20.005 z} (art. 13 ust. 1 w zw. z art. 113 ust. 1 ustawy o kosztach sadowych
w sprawach cywilnych).

Sad nie orzekal o kosztach zastepstwa procesowego na rzecz powodki wobec braku zlozenia przez nia na jakimkolwiek
etapie postepowania takiego wniosku.

Sad nie orzekal o kosztach zastepstwa procesowego na rzecz pozwanego w ramach rozszerzonego powddztwa (w czesci,
w ktorej nieznacznie oddalono powddztwo), bowiem zgodnie z § 19 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia
22 pazdziernika 2015r. w sprawie oplat za czynnoéci radcow prawnych (Dz.U.2018.265 j.t.)— w razie zmiany w toku
postepowania warto$ci stanowigcej podstawe naliczania oplat bierze sie pod uwage warto§¢ zmieniong, poczynajac
od nastepnej instancji.

Zgodnie z treécig art. 477° § 1 k.p.c., zasadzajac naleznoéé¢ pracownika w sprawach z zakresu prawa pracy, sad z
urzedu nada wyrokowi przy jego wydaniu rygor natychmiastowej wykonalnosci w cze$ci nieprzekraczajacej pelnego
jednomiesiecznego wynagrodzenia pracownika. W przypadku M. K. zasadnicze wynagrodzenie wynosilo ostatnio
2.534 z} miesiecznie, wobec czego Sad nadal rygor natychmiastowej wykonalnoéci wyrokowi w punkcie I co do
wskazanej kwoty.
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