Sygn. akt IXP 208/19

UZASADNIENIE

A. K., w pozwie skierowanym przeciwko (...) Hotel spodlce z ograniczona odpowiedzialnoScia w S. (po
sprecyzowaniu oznaczenia strony pozwanej k. 109), domagala sie zasadzenia na swoja rzecz kwoty 10.000 zt wraz z
ustawowymi odsetkami za op6znienie od dnia doreczenia odpisu pozwu stronie przeciwnej do dnia zaplaty tytulem
zado$c¢uczynienia za doznana krzywde na skutek mobbingu. W uzasadnieniu stanowiska procesowego wskazala,
iz poczawszy od dnia 10 kwietnia 2018r., kiedy to w zwigzku z niepelnosprawnoécig wystapila do pracodawcy
0 zmniejszenie jej wymiaru czasu pracy z 8 na 7 godzin w trakcie doby i z 40 na 35 tygodniowo, diametralnej
zmianie ulegl stosunek i zachowanie bezposredniej przetozonej powodki — B. K. (1). Zachowania te polegaly na
bezpodstawnym negatywnym ocenianiu powodki i wykonywanej przez nia pracy, kierowaniu bezpodstawnych uwag,
obarczaniu ja za bledy przy zameldowaniu i wymeldowaniu go$ci, oskarzaniu o niewystawianie faktur w odpowiednim
czasie, oskarzaniu o niedostarczanie poczty na czas, na braku woli rozpoznania jej podania o przedluzenie umowy,
uzywaniu obrazliwych slow w obecnoéci innych wspotpracownikéw i gosci hotelowych, wyglaszaniu krytycznych
uwag o charakterze osobistym, w tym powodowanych stanem zdrowia powddki, nosily w ocenie powddki znamiona
mobbingu. A. K. zaznaczyla, iz ciagle nekanie ze strony przelozonej doprowadzilo ja do probleméw psychicznych
i rozpoczecia leczenia w tym zakresie. Nadto, w czasie pelnienia przez niag dyzuru w nocy z 28 na 29 sierpnia
2018r. kadrowa i ksiegowa poinformowaly ja — w obecno$ci gosci hotelowych i innych wspdlpracownikow, w sposéb
lekcewazacy, ze umowa o prace jednak nie zostanie z nia przedtuzona. Wszystko powyzsze wplynelo na jej skrajne
wyczerpanie psychiczne, uzasadnialo koniecznoé¢ skorzystania przez powddke ze zwolnienia lekarskiego. W ocenie
powddki adekwatnym zadoS§éuczynieniem za doznane przez nig krzywdy, w tym rozstréj zdrowia bedzie kwota 10.000
zl, jako ze jej cierpnie bylo dlugotrwale, doprowadzily do zalamania nerwowego, a powddka utracila szanse podjecia
aktywno$ci zawodowej w okresie bezposrednio nastepujacym po zakoniczeniu stosunku pracy z pozwanym.

W odpowiedzi na pozew pozwana (...) Hotel spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia w S. wniosla o oddalenie
powodztwa i zasadzenie kosztdw procesow wedlug norm przepisanych. Powolujac sie na kodeksowa definicje
mobbingu argumentowala, iz juz sama ilo$¢ zdarzen opisanych przez A. K. wskazuje na to, ze nie mozna im
przypisaé¢ przymiotu dlugotrwalosci lub uporczywosci. Pozwana zaznaczyla, iz wzmozona obserwacja jakoSci pracy
powodki mogla mie¢ miejsce w zwigzku ze zblizajacym sie zakonczeniem okresu obowigzywania dotychczasowej
umowy powodki. Wobec faktu, iz jedna z dwoch opinii o pracy powodki byta negatywna, prezes pozwanej spotki
nie zdecydowala sie na zawarcie kolejnej umowy o prace. Odnoszac sie do kwestii nierozpoznania wniosku powo6dki
o przedluzenie umowy, pozwana wskazala, iz jego zlozenie mialo charakter nieformalny i nie zostalo wlasciwie
zaadresowane. Pozwana przywolala sytuacje nieprzekazania przez powodke poczty do ksiegowosci, jednorazowa
sytuacje zwigzana z zameldowaniem i wymeldowaniem gosSci oraz malowanie paznokci i nieodbieranie telefonu w
recepcji. Jednoczesnie pozwana zaznaczyla, ze wszystkie te sytuacje byl ustnie wyjadniane wraz z kierowniczka recepcji
i wobec powodki nigdy nie byly wyciagane jakiekolwiek konsekwencje. Zaznaczyla, ze informacja o nieprzedluzeniu
A. K. umowy zostala przekazana jej przez E. W. (kadrowa) bez swiadkéw. Zaprzeczyla, jakoby pod adresem powodki
byly kierowane jakiekolwiek obrazliwe stlowa czy tez aby byly wyglaszane krytyczne uwagi o charakterze osobistym,
w tym powodowane stanem zdrowia. Podkreslila réwniez, iz A. K. nigdy nie sygnalizowala pracodawcy, iz jest w
miejscu pracy niewlaéciwie traktowana ani nie skorzystala z obowigzujacej procedury zgloszenia zdarzen zwigzanej
z mobbingiem.

W toku postepowania A. K. (k. 108) zmodyfikowala powodztwo w ten sposdb, iz w miejsce kwoty 10.000 zt wniosta
o kwote 20.000 zl, w tym kwoty 10.000 zI domagala sie tytulem zado$cuczynienia za doznang krzywde na skutek
mobbingu wraz z ustawowymi odsetkami za op6Znienie od dnia doreczenia odpisu pozwu pozwanej do dnia zaplaty,
a kwoty 10.000 zl tytulem zado$éuczynienia za krzywde w zwigzku z dyskryminacjg wraz z ustawowymi odsetkami za
opo6znienie od dnia 6 grudnia 2019r. do dnia zaplaty. Wniosla réwniez o zasadzenie na swoja rzecz kosztéw procesu,
w tym kosztoéw zastepstwa procesowego. Jednocze$nie strona powodowa sprostowala oznaczenie strony pozwanej
oznaczajac ja jako (...) Hotel spolke z ograniczona odpowiedzialno$cig w S..



Podkreslila, iz powddka pozostawala niezdolna do pracy lacznie az do dnia 14 lutego 2019r., a jej stan zdrowia byt
spowodowany sytuacja, ktéra zaistniala w miejscu pracy. Nadto podala, iz brak zawarcia z nig kolejnej umowy o prace
byl umotywowany negatywnym stosunkiem przelozonej B. K. (1) do jej niepelnosprawnosci, co §wiadczy wprost o
dyskryminacji.

Pozwana wniosla o oddalenie tak sformulowanego powddztwa (k. 123), zaprzeczajac jakoby przyczyna odmowy
dalszego zatrudniania powodki po wygasnieciu umowy o prace na czas okre$lony byta niepelnosprawnosé powodki.
Podkreslila, iz wylaczng przyczyna decyzji pracodawcy byly bledy w fakturowaniu jakie popeliala powddka oraz
inne dodatkowe okolicznoéci, na ktére wskazala prezes M. S. w toku informacyjnego przesluchania. Pozwana
wymienila tu niezameldowanie gosci hotelowych w dniu 26 kwietnia 2018r. , omytkowe pominiecie goSci w rozliczeniu
wrze$niowym zamiast w sierpniowym (we wrze$niu 2016r.), wydanie jednemu z goSci hotelowych dwoch paragonow w
kwietniu 2016, pomimo iz go$¢ nie korzystal z parkingu, omytkowe nierozliczenie paragonéw wystawionych na nocnej
zmianie we wrzeéniu 2015r. Pozwana podkreslila, iz opisane sytuacje nie byly jedynymi bledami powddki, jednakze
prezes spolki w toku zatrudnienia wykazywala sie zrozumieniem wzgledem powoédki. Niemniej jednak powddka
popelniala dalej bledy, przejawiala brak dyscypliny i okoliczno$ci te nie pozostaly bez znaczenia przy podejmowaniu
decyzji przez pracodawce.

W wykonaniu zobowigzania Sadu odno$énie wskazania sposobu wyliczenia zado$c¢uczynienia z tytutu dyskryminacji A.
K. podala, iz nie odnosi jego wysoko$ci do jakiejkolwiek réznicy miedzy uzyskiwanymi §wiadczeniami z tytulu choroby
awynagrodzeniem, a jego wysoko$¢ lgczy jedynie z rozmiarem doznanej krzywdy, na ktoérg wplywaja przede wszystkim
intensywno$¢ i czas trwania cierpien fizycznych lub psychicznych.

Pozwana wskazala w odpowiedzi, iz w jej ocenie zaburzenia psychiczne nie pozostaja w adekwatnym zwiazku
z przyczynowym z wygasnieciem stosunku pracy powodki u pozwanej. Nadto, wskazala, iz dochodzona z tego
tytulu kwota jest razaco wygdérowana, a powodka nie wykazala, aby w zwiazku z ustaniem zatrudnienia doznala
dlugotrwalego lub trwalego uszczerbku na zdrowiu, ani nie wykazala jego wysokoSci czy tez aby zdarzenie to mialo
inny negatywny wplyw na stan zdrowia powodki.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

A. K. zostala zatrudniona w (...) Hotel spo6lce z ograniczong odpowiedzialno$cig w S. (wczeéniej (...) Hotel Ltd. spblce z
ograniczong odpowiedzialno$cia w S.) w dniu 1 wrze$nia 2014r. na podstawie umowy o prace na czas okreslony do dnia
31 sierpnia 2016r. na stanowisku recepcjonistki w hotelu P. w S., w pelnym wymiarze czasu pracy za wynagrodzeniem
miesiecznym w wysokoS$ci 2100 zt. Jej zatrudnienie pracownicze poprzedzone bylo laczaca strony umowa zlecenia w
okresie od 18 marca 2014r. do 31 sierpnia 2014r.

W dniu 1 grudnia 2014r. pracodawca uwzglednil jej wniosek o podwyzszenie wynagrodzenia do kwoty 2300 zl, za$
z dniem 1 lipca 2015r. przyznal jej wynagrodzenie na poziomie 2400 zl. Takze jej wniosek z dnia 1 czerwca 2016r.
w przedmiocie podwyzszenia wynagrodzenia zostal rozpatrzony pozytywnie i od tej daty jej wynagrodzenie wyniosto
2600 zL

Dowéd: umowa o prace z dnia 1.09.2014r. k. nienumerowana akt osobowych powodki, pismo z dnia 25.07.2014r.
k. nienumerowana akt osobowych powodki, pismo z dnia 12.11.2014r. k. nienumerowana akt osobowych powddki,
pismo z dnia 26.06.2015r. k.nienumerowana akt osobowych powddki

W dniu 2 maja 2016r. A. K. przedlozyla pracodawcy orzeczenie o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci z
powodu schorzen oznaczonych symbolem 05-R, zgodnie z ktérym ustalony stopien niepelnosprawnosci istnieje od 17
marca 2015t. do 31 maja 2016r. Kolejne orzeczenie o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnoéci z powodu schorzen
oznaczonych symbolem 05-R na okres do 31 lipca 2018r. zlozyla pracodawcy w dniu 4 lipca 2016r. Poza dodatkowym
urlopem, A. K. nie korzystala z innych uprawnien zwigzanych z niepelnosprawnoscia. W dniu 14 lipca 2006r. uzyskala



orzeczenie lekarskie o braku przeciwskazan do pracy w porze nocnej, godzinach nadliczbowych oraz pracy stojacej
wazne do dnia 25 lipca 2018r.

Dowdbd: orzeczenie z dnia 6 maja 2015r. k. nienumerowana akt osobowych powdédki, orzeczenie z dnia 21 czerwca
2016r. k. nienumerowana akt osobowych powo6dki, orzeczenie lekarskie nr (...) z dnia 14.07.2016r. k. nienumerowana
akt osobowych powodki

Kolejna umowa na czas okre$lony, na jednakowych warunkach, zostala zawarta przez strony na okres od dnia 1
wrze$nia 2016r. do 31 sierpnia 2018r. Stanowilo to rezultat akceptacji przez przelozona B. K. (1) wniosku A. K. o dalsze
jej zatrudnienie. B. K. (1) opiniujac tenze wniosek wskazala, iz A. K. w trakcie swojej pracy nabyla doswiadczenie
na stanowisku recepcjonistki, ktore realizuje adekwatnie do powierzonych jej obowigzkéow oraz wykazuje sie dobra
znajomoscia jezyka niemieckiego. Zgode na dalsze zatrudnienia na podstawie umowy na czas okreslony wyrazil takze
dyrektor hotelu (...).

Dowédd: umowa o prace z dnia 30.08.2016r. k. nienumerowana akt osobowych pow6dki, pismo z dnia 29.07.2016r.
k. nienumerowana akt osobowych powo6dki

W okresie od 12 czerwca 2017r. do 9 kwietnia 2018r. A. K. byla nieobecna w pracy z powodu niezdolnos$ci do pracy.
Jej niezdolno$é do pracy byta spowodowana urazem kregostupa powstalym na skutek wypadku.

Dowdédd: $wiadectwo pracy k. 13, ewidencja czasu pracy k. 131-135

Po powrocie, w dniu 25 kwietnia 2018r. A. K. zlozyla pracodawcy wniosek o zmiane obowigzujacego ja systemu
godzinowego pracy z 12 godzin na system obowigzujacy osobe niepelnosprawng z umiarkowanym stopniem
niepelnosprawnosci tj. 7 godzin dziennie i 35 godzin tygodniowo. Wymagalo to zmiany grafiku pracy recepcjonistek.
Czas pracy powodki zostal dostosowany do jej niepelnosprawnosci i nie $wiadczyla juz pracy na zmianach 12-
godzinnych ani w godzinach nocnych.

Zmiana czasu pracy A. K. nie spowodowalo konieczno$ci dodatkowego zatrudnienia pracownika.

Dowéd: pismo z dnia 25.04.208r. k. 14, przestuchanie pow6dki A. K. w charakterze strony k. 110-113, k.202-203,
zeznania Swiadka J. R. k. 148-151

Do momentu zlozenia powyzszego wniosku, do pracy A. K. nie bylo wiekszych zastrzezen. Natomiast po zlozeniu
wniosku przelozona B. K. (1) zaczela odnosié sie do A. K. w sposob bardziej chlodny, zwracala baczniejsza uwage na
sposob §wiadczenia przez nig pracy, w tym zwrdcila jej uwage w kwestii pozostawionej w recepcji przesyltki pocztowe;j,
nieprawidlowego wystawiania faktur oraz nieprawidtowego rozliczenia oplaty parkingowej. Uwagi B. K. (1) w kwestii
zaginionej przesylki doprowadzily A. K. do placzu. Dyrektor J. R., ktéry widzial placzaca powddke, przekazat prezes
M. S., iz relacje pomiedzy paniami sie pogorszyly.

A. K. nie zglaszala nikomu ze strony pracodawcy zachowania B. K. (1).

Niesporne, a nadto dowod: przestuchanie powodki A. K. w charakterze strony k. 110-113, 202-203, przestuchanie
M. S. w charakterze strony k. 113-116, k. 203, zeznania §wiadka J. R. k. 148-151, zeznania §wiadka D. C. k. 200-201

W okresie od 20 lipca 2018r. do 2 sierpnia 2018r. A. K. byla niezdolna do pracy. Nastepnie korzystala z urlopu
wypoczynkowego w dniach od 3 do 17 sierpnia 2018r. A. K. wnioskowala o udzielenie jej urlopu w okresie od 2 do 13
lipca 2018r., jednak nie uzyskala na to zgody B. K. (1).

Dowdédd: $wiadectwo pracy k. 13, pismo z dnia 11.06.2018r. k. nienumerowana akt osobowych powo6dki, miesieczny
arkusz czasu pracy k. 72

Kolejne orzeczenie o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci A. K. objelo okres do dnia 31 sierpnia 2021r.



A. K. w dniu 21 sierpnia 2018r. uzyskala na swo6j wniosek orzeczenie o zdolnoéci do pracy na stanowisku
recepcjonistki, w tym pracy przy komputerze, ktore przedtozyla pracodawcy wraz z orzeczeniem o niepelnosprawnoéci
i oéwiadczeniem o gotowosci do pracy w systemie 12- godzinnym. Orzeczenie to umozliwilto jej powrdt do §wiadczenia
pracy w ujetym w nim systemie pracy.

Dowéd: o$wiadczenie z dnia 22.08.2018r. k. nienumerowana akt osobowych powodki, orzeczenie o
niepelnosprawnos$ci z dnia 08.08.2018r. k. nienumerowana akt osobowych powodki, orzeczenie lekarskie z dnia
21.08.2018r. k. nienumerowana akt osobowych powddki, przestuchanie powodki A. K. w charakterze strony k. 110-113,
202-203, zeznania Swiadka E. W. k. 151-153

W lipcu 2018r. A. K. przedlozyla B. K. (2) wniosek datowany na dzief 2 lipca 2018r. o dalsze zatrudnienie oraz o
podwyzszenie jej wynagrodzenia. Pismo zostalo zaadresowane ,do dyrekcji Hotelu (...) w S.”. B. K. (1) celowo nie
nadala mu biegu. Wniosek ten nie zostat dolaczony do akt osobowych powodki, nie zostal przez B. K. (1) rozpoznany
ani przekazany do kadr. B. K. (1) zwrécila A. K. uwagg, iz wniosek jest nieprawidlowo zaadresowany.

Whniosek w tym przedmiocie zostal dolaczony do jej akt osobowych i rozpoznany przez pracodawce dopiero w
dniu 2 sierpnia 2018r. - po wezwaniu do tego B. K. (1) przez dyrektora hotelu (...). Na wniosku tym B. K. (1)
negatywnie zaopiniowala dalsze zatrudnienie A. K., wskazujac jako przyczyny: czeste nieobecnosci w pracy, bledy
przy meldowaniu i rozliczaniu gosci, niedyspozycyjno$¢ — mozliwosé pracy tylko 7 godzin, podczas gdy zmiany w
recepcji sa 12-godzinne, co dezorganizuje prace recepcji. Jednoczesnie podala, iz brak odpowiedzi na wniosek w lipcu
uzasadnia checig obserwacji pracownika na zajmowanym stanowisku oraz niemozliwos$cia udzielenia informacji z
powodu tego, iz pracownik od dnia 20 lipca 2018r. przebywal na zwolnieniu lekarskim, o czym nie poinformowal
bezposrednio kierownika ani dzialu kadr. Wskazala, iz zwolnienie zostalo dostarczone do recepcji w dniu 20 lipca
2018r. po godzinie 19 w zaklejonej kopercie z dopiskiem ,dzial kadr”. Do swojej opinii B. K. (1) dolaczyta wykaz
nieobecnoéci A. K. poczawszy od dnia 6 lipca 2015r. do dnia 2 sierpnia 2018r. w ktérym ujeto zaréwno nieobecnoéci
spowodowane urlopem wypoczynkowym jak i niezdolno$cia do pracy, w ktéorym dopisano odrecznie, iz A. K. miata
263 dni zwolnienia chorobowego i 20 dni urlopu dodatkowego wynikajgcego z orzeczenia.

Dowdéd: pismo z dnia 2.07.2018r. k. 16, k. 69-70 akt sprawy oraz nienumerowana akt osobowych powddki, pismo
z dnia 29.07.2018r. k. 67 akt sprawy wykaz nieobecnoéci k. nienumerowana akt osobowych powddki, przestuchanie
powodki A. K. w charakterze strony k. 110-113, 202-203, zeznania $§wiadka B. K. (1) k. 194-197

Dyrektor hotelu (...) w dniu 29 sierpnia 2018r. pozytywnie zaopiniowat wniosek o dalsze zatrudnienie A. K.,
wskazujac, iz winno to by¢ zatrudnienie na czas nieokre§lony. W uzasadnieniu pisemnym, wskazal, iz podanie A. K.
otrzymal w dniu 2 sierpnia 2018r. po wezwaniu B. K. (1) do jego przekazania, co nastapilo w trakcie wystuchania
pracownika. Podal, iz B. K. (1) motywowala dostarczenie ww. podania w terminie pdzniejszym obserwacja pracownika
na zajmowanym stanowisku. W ocenie za$ J. R., czas na taka obserwacje byl od 18 marca 2014r. do chwili obecnej,
a nadto — jego zdaniem — zastanawiajace jest dlaczego ocena nie zostala dokonana w czerwcu, kiedy to pracownik
otrzymal 10% premii. Odnoszac sie do zagadnienia niepelnosprawnoéci A. K., J. R. uznal stanowisko B. K. (1) za
kuriozum, a nie uzasadnienie do nieprzedluzenia umowy, poniewaz przebyta operacja i jej udana rehabilitacja nie
moze dyskwalifikowac pracownika do pracy, a wrecz nalezy pochwali¢ A. K. za to, Ze mimo niepelnosprawnosci i
mozliwo$ci pracy 7-godzinnej jest gotowa pracowac w systemie 12- godzinnym. Na spotkaniu w obecno$ci prezes M. S.,
B.K. (1), E. W.iadwokata Z. W. w dniu 29 sierpnia 2018 r. J. R. poinformowal, iz umowa z A. K. zostanie przedluzona
i ze strony obecnych os6b nie bylo sprzeciwu.

Dowéd: pismo z dnia 2.07.2018r. k. nienumerowana akt osobowych powodki, przestuchanie powodki A. K. w
charakterze strony k. 110-113, 202-203, zeznania $wiadka J. R. k. 148-151

Mimo powyzszego stanowiska dyrektora hotelu, pracodawca podjal decyzje o nieprzedtuzaniu umowy o prace z A. K..

Niesporne



A. K. zdarzalo sie, jak tez i pozostalym pracownikom recepcji, popeliaé¢ bledy przy wystawianiu faktur, przy
meldowaniu go$ci, przy sporzadzaniu listy pokoi. Na koniec kwietnia 2018r. zapomniala zameldowaé gosci
hotelowych. Na koniec sierpnia 2016r. pominela goécia hotelowego w rozliczeniu. W zwiazku z popelnianymi
omylkami nie byly wyciagane wobec powo6dki zadne konsekwencje, a od A. K. jedynie sporadycznie wymagano zlozenia
wyjasnien na piSmie.

Dowéd: wyjaénienia z dnia 08.05.2018r. k. 127, wyjaénienia z dnia 06.09.2016r. k. 128, wyjaénienia z dnia
05.05.2016r. k. 129, wyjaénienia z dnia 09. (...). k. 130, zeznania §wiadka J. R. k. 148-151, zeznania §wiadka E. W. k.
151-153, zeznania $wiadka E. B. k. 153-155, zeznania Swiadka I. J. k. 155-157, zeznania $wiadka B. K. (1) k. 194-197,
cze$ciowo zeznania Swiadka E. G. k. 198-199, zeznania §wiadka D. C. k. 200-201

W dniu 28 sierpnia 2018r. A. K. zostala poinformowana przez kadrowa E. W., ze jej umowa o prace nie zostanie
przedtuzona. Mialo to miejsce w biurze kierownika recepcji. Nie zostaly jej wskazane zadne przyczyny takiej decyzji.

Dowéd: przestuchanie powodki A. K. w charakterze strony k. 110-113, zeznania $§wiadka E. W. k. 151-153

A. K., po dowiedzeniu sie, ze nie zostanie z nig zawarta kolejna umowa i bedac przeSwiadczong, ze w zwigzku
z ta sytuacja nie ma zadnych praw, poczula sie Zle i rozpoczela leczenie psychiatryczne. Na wizycie w dniu 30
sierpnia 2018r. odnotowano, iz ,,od kilku miesiecy czuje sie wyczerpana mobbingiem w pracy, ma za soba kilka
operacji kregostupa (ma orzeczona niepelnosprawno$c¢), poprosita o przystugujacy jej 7 godzinny tryb pracy. Jest u
progu wytrzymaloSci, przygnebiona, placzliwa. Ma problemy ze snem.” Postawiono diagnoze: zaburzenia lekowe i
depresyjne, zaburzenia adaptacyjne, reakcja na stres i wystawiono zaswiadczenie o niezdolnosSci do pracy na okres od
31 sierpnia do 19 wrzeénia 2018r.

Na kolejnej wizycie w dniu 19 wrze$nia 2018r. odnotowano: ,, czuje sie spokojniejsza, partner jest alkoholikiem, jest
zmeczona, wyczerpana, ma problem ze snem, przygnebiona smutna, wraca do zdarzen z pracy, w ktorej byta ponizana
nawet przy innych osobach; jest osoba z orzeczona niepelnosprawnoscia z powodu choroby kregostupa.” Postawiono
diagnoze: zaburzenia lekowe i depresyjne, zaburzenia adaptacyjne, reakcja na stres i wystawiono za$wiadczenie o
niezdolnoéci do pracy na okres od 20 wrze$nia 2018r. do 17 pazdziernika 2018r.

Kontynuowala leczenie psychiatryczne z uwagi na utrzymujace sie zaburzania i reakcje na stres, a nieprzerwang
niezdolnoé¢ do pracy miala orzeczona lacznie do dnia 14 lutego 2019r. Nastepnie do 14 czerwca 2019r. pobierala
$wiadczenie rehabilitacyjne.

Dowdd: dokumentacja medyczna k. 17-17v. oraz k. 41-43v., przeshuchanie powodki A. K. w charakterze strony k.
110-113, zaswiadczenie k. 192, zaswiadczenie z ZUS k. 210

Pomiedzy 15 czerwca 2019r. a 30 czerwca 2019r. pozostawala bez pracy. Zarejestrowala sie jako osoba bezrobotna.
Nie pobierala zasitku, pozostawala na utrzymaniu rodzicow. Od dnia 1 lipca 2019r. podjela nowe zatrudnienia. Starala
sie rowniez o ponowne zatrudnienie w pozwanej spolce, kiedy dowiedziala sie, ze nie jest juz w niej zatrudniona B. K.
(1). Z dniem 1 lipca 2019r. rozpoczela nowa prace, ktorg kontynuuje do teraz.

Dowéd: przestuchanie powddki A. K. w charakterze strony k. 110-113, 202-203, za§wiadczenie z PUP k. 209,
zestawienie §wiadczen z ZUS k. 210

Pracodawca wprowadzil procedure zgloszenia zaistnienia zdarzenia mobbingu w zakladzie pracy, jednakze A. K. nie
zostala z nig zapoznana.

Dowéd: zarzadzenie nr (...) k. 64-65, przestuchanie powodki A. K. w charakterze strony k. 110-113
Wynagrodzenie za prace A. K. wynosilo 2950 zl.

Dowdéd: zaswiadczenie z dnia 24.07.2019r. k. 78, lista plac k. 81



Sad zwazyl, co nastepuje:

Podstawa prawna dochodzonego przez powoddke roszcezenia o zado$éuczynienie w zwiazku z mobbingiem stanowi

art. 94% § 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, zgodnie z ktérym pracownik, u ktérego mobbing
wywolal rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zado$éuczynienia pienieznego
za doznang krzywde.

Definicje mobbingu zawiera § 2 art. 943 K.p., zgodnie z ktérym mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnoéci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspolpracownikow. Zgodnie
z § 1 wskazanego przepisu pracodawca jest obowigzany przeciwdzialaé mobbingowi.

Instytucja mobbingu zostala wprowadzona ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz o zmianie niektorych innych ustaw. Ustawa zmieniajaca w zakresie dotyczacym mobbingu weszla w zycie z
dniem 1 stycznia 2004 r. (art. 20 ustawy zmieniajacej). Asumptem do uregulowania tej kwestii bylo dostosowanie
prawa polskiego do wymogdéw wynikajacych z prawa Unii Europejskiej, ktérych celem byto wzmocnienie ochrony
pracownikdéw przed dyskryminacja. Mobbing jest bowiem szczegblng forma dyskryminacji, charakteryzujaca sie
uporczywoscia i dlugotrwato$cig zachowan (dzialan i zaniechan) o szczegdlnie ukierunkowanym skutku tj. wywolaniu
u pracownika zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oémieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikéw. Nadto, pracownik moze dochodzié
zado$éuczynienia pienieznego dopiero wowczas, gdy mobbing wywolal u niego rozstréj zdrowia.

Osoba odpowiedzialng z tytutu zaistnienia mobbingu o znamionach wyzej wskazanych jest zawsze pracodawca i to
niezaleznie od tego czy jest on osobiScie mobberem (osobg stosujaca mobbing) czy tez osoba stosujgcg mobbing
jest inny wspolpracownik pokrzywdzonego. Charakter odpowiedzialno$ci pracodawcy za mobbing budzi, w Swietle
doktryny i orzecznictwa watpliwosci. Sad przychyla sie do stanowiska, Zze mobbing nie stanowi odpowiedzialno$ci
deliktowej i nie opiera sie na zasadzie winy czy ryzyka pracodawcy. Nalezy bowiem zaznaczy¢, ze mobbing ma
charakter wtorny wobec zobowigzania pracodawcy do zatrudniania pracownika w warunkach wolnych od mobbingu.

Innymi stowy i co wynika wprost z art. 943 §1 k.p. pracodawca jest obowigzany przeciwdzialaé mobbingowi. Z normy
tej wynika konstrukeyjny (a nie ideowy) obowigzek pracodawcy do stworzenia takich rozwigzan w zakladzie pracy,
ktore w sposob efektywny stuzyé¢ beda przeciwdzialaniu zjawisku mobbingu. Dzialania te moga polega¢ m.in. na
szkoleniu pracownikéw, informowaniu o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu lub stosowaniu procedur,
ktére umozliwiajac wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. (zob. wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen
Spotlecznych i Spraw Publicznych z dnia 3 sierpnia 2011 r. I PK 35/2011 LexPolonica nr 2789064 OSNP 2012/19-20
poz. 238).

Powddka, zarzucajac pozwanemu pracodawcy mobbing, powolywala sie na nastepujace zachowania ze strony
pracodawcy: bezpodstawne negatywne ocenianie wykonywanej przez nia pracy, kierowanie do niej bezpodstawnych
uwag, obarczanie jej za bledy przy zameldowaniu i wymeldowaniu gosci, oskarzanie o niewystawianie faktur w
odpowiednim czasie, oskarzanie o niedostarczanie poczty na czas, braku woli rozpoznania jej podania o przedtuzenie
umowy, uzywanie obrazliwych sléw w obecnoSci innych wspoélpracownikéw i goSci hotelowych, wyglaszanie
krytycznych uwag o charakterze osobistym, w tym powodowanych stanem zdrowia powodki. Co istotne zachowania
te podejmowane przez B. K. (1) mialy wystapi¢ poczawszy od momentu zgloszenia przez powddke woli skorzystania
z uprawnien do skréconego czasu pracy w zwigzku z posiadanym umiarkowanym stopniem niepelnosprawnoéci, tj.
od dnia 25 kwietnia 2018r. do dnia 19 lipca 2018r. (powo6dka od dnia 20 lipca 2018 r. byla nieobecna w pracy) i
ewentualnie od 18 sierpnia 2018r. do 29 sierpnia 2018r.

Okolicznosci te nie potwierdzily sie w toku niniejszego postepowania, a poszczegdlni Swiadkowie wrecz zaprzeczyli,
aby wystepowaly. Swiadek K. P. (zatrudniona w restauracji hotelowej) doéé ogdlnie podala, iz relacje powddki i B. K.



(1) ukladaly sie nie za dobrze w poprzednich latach, nie przywolala natomiast zadnych konkretnych sytuacji, ktore
mialyby o tym $wiadczy¢. Na nasilone nieprawidlowos$ci w relacjach nie wskazali §wiadkowie E. W., E. B. oraz K. M..
Swiadek I. J. (zatrudniona jako recepcjonistka) wskazata wprost, iz nie widziata zadnych zachowan przelozonej wobec
powddki, ktore stanowilyby przejaw zarzucania powoddce popelniania bledéw w sposbéb bezpodstawny. Jednakowo
ksztaltowaly sie zeznania E. G. (zatrudnionej réwniez jako recepcjonistka). Jedynie sama powodka oraz Swiadkowie J.
R.1D. C. zeznali, iz po zlozeniu przez powoddke wniosku w przedmiocie zmniejszonego wymiaru czasu pracy stosunek
przelozonej do powodki pogorszyl sie, przy czym Swiadkowie ci okredlili go jako ,czepianie sie”, nie za$ zachowanie
o znamionach mobbingu (nekanie).

W ocenie Sadu dzialania przypisywane B. K. (1) (rozumiane jedynie jako zwiekszona krytyka powddki i baczniejsza
obserwacja jej pracy) nie moga zosta¢ ocenione jako mobbing. Mobbing to specyficznie agresywne dzialania
lub zachowania pracodawcy, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu, wywolujace
u pracownika zanizona ocene zawodowa przydatnosci, powodujacych lub majacych na celu ponizenie go lub
o$mieszenie oraz izolowanie lub wyeliminowanie z zespolu wspoélpracownikéw. Dla uznania danego przypadku za
mobbing niezbedne jest takze stwierdzenie, Ze pracownik byl poddany nekaniu lub zastraszaniu przez odpowiednio
dlugi okres. Ocena uporczywosci i dlugotrwalo$ci oddzialywania na pracownika ma charakter zindywidualizowany
i powinna odnosi¢ sie do kazdego, konkretnego przypadku. Wymaga rowniez rozwazenia czy okres ten byl na tyle
dlugi, ze mogt spowodowaé u pracownika opisane wyzej skutki. Dzialanie to moze, ale nie musi by¢ sprzeczne z
prawem w rozumieniu innych przepiséw. Musi ono jednak by¢ przynajmniej w pewnym sensie naganne, niemajace
usprawiedliwienia w normach moralnych lub zasadach wspolzycia spolecznego. W dzialaniu bylego pracodawcy
nie sposob doszukac sie tego typu cech. Niewatpliwie zachowanie bezposredniej przelozonej powodki pod dniu 25
kwietnia 2018r. uleglo zmianie, jednakze ze wzgledu na brak opisanych powyzej znamion i brak dlugotrwalo$ci (zbyt
krotki okres) nie sposdb kwalifikowaé go jako mobbing.

W uwagi na powyzsze — braku wykazania sytuacji mobbingowych — nie bylo podstaw do badania czy na skutek
mobbingu wystapila druga przestanka konieczna do zasadzenia zado$¢uczynienia z tego tytulu - w postaci rozstroju
zdrowia u powodki. Tym samym zawarty w pozwie wniosek dowodowy w przedmiocie dopuszczenia dowodu z opinii

bieglego sadowego z zakresu psychiatrii na te wlasnie okoliczno$é - zostal pominiety na podstawie art. 235 §1 pkt
5k.p.c.

Powddztwo w zakresie drugiego roszczenia znajdujace podstawe prawng w przepisie art. 1839 kodeksu pracy oraz
okazalo sie cze$ciowo uzasadnione.

Zgodnie z norma tego przepisu osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow.

Kwestie nieréwnego traktowania pracownikow zostaly uregulowane w rozdziale IT a Kodeksu pracy. Zgodnie z art.

1832 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczego6lnoéci
bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos$é, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu
oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezpoérednio lub poérednio, z przyczyn okreslonych powyze;j.
Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn wyzej wymienionych byl,
jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Dyskryminowanie
posrednie ma miejsce, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dzialania wystepuja dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzysé wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka podanych przyczyn, jezeli dysproporcje
te nie moga by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami.



Trybunal Konstytucyjny dokonujac wyktadni zasad rownego traktowania juz w uzasadnieniu orzeczenia z 9 marca
1988 r. (U 7/87, OTK Nr 1/1988, poz. 1; por. tez uzasadnienie orzeczenia z 3.3.1987 r., P 2/87, OTK Nr 1/1987,
poz. 2; PiP Nr 10/1987, s. 173 z glosa R. Wieruszewskiego) stwierdzil, ze réwno$¢ oznacza takze akceptacje roznego
traktowania przez prawo réznych podmiotéw (adresatéw norm prawnych), bo réwne traktowanie przez prawo tych
samych podmiotéw pod pewnym wzgledem oznacza z reguly rozne traktowanie tych samych podmiotéw pod innym
wzgledem. Rbzne traktowanie przez prawo okre§lonych grup (klas) podmiotéw powinno byé uzasadnione w tym
sensie, ze musi by¢ oparte na uznanych kryteriach oceny klasyfikacji r6znigcej podmioty prawa. Réwnos$¢ wobec
prawa to takze zasadno$¢ wybrania tego, a nie innego kryterium zréznicowania podmiotéw (adresatéw) prawa.
Oznacza ona uznanie tej, a nie innej, cechy za istotng, a tym samym uzasadniong w regulowanej dziedzinie (materii).
By¢ sprawiedliwym to jednakowo traktowaé istoty rowne z pewnego punktu widzenia, tj. majgce te samg ceche
charakteryzujaca istoty dla danej klasy (kategorii) ludzi. Konstytucyjna zasada réwnosSci wobec prawa (réwnosSci w
prawie) polega na tym, ze wszystkie podmioty prawa (adresaci norm prawnych), charakteryzujace sie dang cecha
istotng (relewantna), w rGwnym stopniu maja by¢ traktowane réwno, tj. wedlug jednakowej miary, bez zr6znicowan
dyskryminujacych i faworyzujacych. Ta linia wykladni byla nastepnie w orzecznictwie Trybunalu Konstytucyjnego
kontynuowana (utrwalana) i rozwijana. W uzasadnieniu orzeczenia z 28.11.1995 r., K 17/95 (OTK Nr 3/1995, poz.
18; Przeglad Sejmowy Nr 1/1996, s. 265 z glosa J. Gorala) Trybunal Konstytucyjny wywiodl, ze wszystkie podmioty
prawa charakteryzujace sie dang cecha istotng w rownym stopniu maja by¢ traktowane rowno, tzn. wedlug jednakowe;j
miary, bez zréznicowan zaréwno dyskryminujacych, jak i faworyzujgcych. Oznacza to tym samym akceptacje roéznego
traktowania przez prawo réznych podmiotéw. Zasada réwnosci jest wiec ujmowana w kategoriach wzglednych
i nie wyklucza okre§lonych ulg czy zaostrzen. Wszelkie odstepstwa od nakazu réwnego traktowania podmiotow
podobnych, wedtug Trybunalu Konstytucyjnego, musza zawsze znajdowaé podstawe w odpowiednio przekonujacych
argumentach. Argumenty te musza mieé¢, po pierwsze, charakter relewantny, a wiec pozostawaé¢ w bezposrednim
zwiazku z celem i zasadniczg trescig przepisow, w ktorych zawarta jest kontrolowana norma, oraz stuzy¢ realizacji tego
celu i tresci; innymi slowy, wprowadzane zréznicowania musza mieé¢ charakter racjonalnie uzasadniony; nie wolno
ich dokonywa¢ wedlug dowolnie ustalonego kryterium. Najkrdcej rzecz ujmujac, wedtug Trybunatu Konstytucyjnego,
rozumowanie na temat réwnoSci w prawie sprowadza sie do oceny przyjecia danego kryterium klasyfikacji za
uzasadnione i sprawiedliwe (uzasadnienie orzeczenia z 24.10.1989 r., K 6/89, OTK Nr 1/1989, poz. 7; PiP Nr 1/1991,
S. 106 z glosa H. Plawuckiej).

W taki sam sposdb zasade rownego traktowania pracownikoéw w zatrudnieniu (niedyskryminacji), a w szczegdlnoSci
mozliwo$¢ réznego traktowania, rozumie w swoim orzecznictwie Sad Najwyzszy. Zgodnie z wyrokiem z 10 wrze$nia
199771. (IPKN 246/97, OSNAPiUS Nr 12/1998, poz. 360), dyskryminacja jest bezprawne pozbawienie lub ograniczenie
praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nier6wnomierne traktowanie pracownikoéw ze wzgledu na plec, wiek,
niepelnosprawno$é¢, narodowosé, rase, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne oraz przynalezno$c zwiazkowa,
a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktorych korzystaja inni
pracownicy, znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej (por. tez wyroki z 23.10.1996 r., I PRN 94/96,
OSNAPiUS Nr 8/1997, poz. 131; z 12.12.2001 r., I PKN 182/01, OSP Nr 11/2002, poz. 150 z glosa Z. Niedbaly i z
23.11.2004 r., I PK 20/04, OSNP Nr 13/2005, poz. 185 oraz uchwala z 8.1.2002 r., III ZP 31/01, OSNAPiUS Nr
12/2002, poz. 284).

Powodka w niniejszym postepowaniu twierdzila, ze przyczyna niezawarcia z nig kolejnej umowy o prace byta
przeslanka nieobiektywna w postaci niepelnosprawnosci.

Przepis art. 183 § 1 k.p. wymienia otwarty katalog tych plaszczyzn, zawierajac zwrot ,w szczegélnoéci”. Zapis zawarty
wskazuje na dyskryminacje powo6dki ze wzgledu na niepelnosprawnosé, a co za tym idzie rowniez posiadane z tego
tytulu uprawnienia.

W orzecznictwie Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka (ETPC) utrwalona jest wykladnia, ze r6znica traktowania
jest dyskryminacja, jesli nie ma obiektywnego i rozsadnego uzasadnienia, a wiec nie realizuje uprawnionego celu oraz
nie istnieje rozsadna proporcja miedzy zastosowanymi §rodkami i tym celem (orzeczenia ETPC z 21.1.1997 r., skarga



Nr 20060/92, w sprawie Van Raalte przeciwko Holandii, RJD 1997-1 - patrz: M.A. Nowicki: Europejski Trybunal
Praw Czlowieka - orzecznictwo, tom 2, Prawo do zycia i inne prawa, Krakéw 2002, s. 1487; z 27.3.1998 r. w sprawie
Petrovic przeciwko Austrii, skarga Nr 20458/92, RJD 1998-II - patrz: M.A. Nowicki: tamze, s. 1490; z 18.2.1999 r.
w sprawie Larkos przeciwko Cyprowi, skarga Nr 29515/95; z 6.4.2000 r., w sprawie Thlimmenos przeciwko Grecji,
skarga Nr 34369/97, - patrz: MA. Nowicki: Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka - cz. VI, Palestra
Nr 9-10/2000, s. 99).

Jak stwierdzono wyzej roznica traktowania jest dyskryminacja, jesli nie ma obiektywnego i rozsadnego uzasadnienia.

Z art. 18%° § 1 k.p. in fine wynika, Ze o ile na pracowniku cigzy powinnoé¢ wykazania nier6wnego traktowania, to
na pracodawcy spoczywa ciezar udowodnienia istnienia ewentualnego obiektywnego i rozsgdnego wytlumaczenie tej
sytuacji. Pozwana nie wykazala tego typu przestanek.

W toku postepowania pozwana powolala sie na przyczyny, ktore jej zdaniem zadecydowaly o niezawarciu z powodka
kolejnej umowy o prace. Przestuchana w charakterze strony pozwanej prezes zarzadu pozwanej M. S. wskazala tu
na sytuacje, kiedy powodka nie przyszla na czas do pracy, co wywolalo konieczno$¢ organizacji zastepstwa do czasu
jej przyjazdu, bledy przy wystawianiu faktur (przy czym w tym zakresie strona pozwana przyznala, iz tego typu
pomylki zdarzaly sie przez caly okres zatrudnienia powodki, a z zeznan Swiadkow wynikalo, iz bledy te zdarzaly
sie wszystkim recepcjonistkom), btedy w listach pokoi zdawanych do sprzatania, spanie w recepcji w godzinach
nocnych, nieodbieranie telefonu w trakcie pracy spowodowane malowaniem paznokci, ciagle rozmowy telefoniczne w
czasie pracy, opuszczanie miejsca pracy w celu zjedzenia w kuchni §niadania. Jednocze$nie podkreslila, iz sytuacja z
brakiem optaty parkingowej za motory nie miala wplywu na nieprzedtuzenie pow6dce umowy. Nadto strona pozwana
przywolala zdarzenia ujete w pi$émie procesowym z dnia 19 grudnia 2019r.: niezameldowanie gosci hotelowych w dniu
26 kwietnia 2018r., omytkowe pominiecie goéci w rozliczeniu wrzeSniowym zamiast w sierpniowym (zdarzenie mialo
miejsce we wrze$niu 2016r.), wydanie jednemu z go$ci hotelowych dwoch paragonow w kwietniu 2016, pomimo iz goéé
nie korzystat z parkingu, we wrzeéniu 2015r. omytkowo nie rozliczyla paragonéw wystawionych na nocnej zmianie.

Sad mial na uwadze, iz przyczyny przywolane przez zeznajaca M. S. maja charakter przyczyn dodatkowych wobec
jednoznacznej tresci adnotacji B. K. (1) na wniosku powddki o zawarcie kolejnej umowy z dnia 2 lipca 2018r.
Nadto przyczyny przywolane w pi$émie procesowym pozwanej z dnia 19 grudnia 2019r. dotycza w przewazajacej
mierze pierwszego okresu zatrudnienia powddki (wyjaénienia z dnia 06.09.2016r. , 05.05.2016r., 09.09.201571.), ktory
uplynal w dniu 31 sierpnia 2016r. Po tym czasie A. K. zostala zatrudniona na dalszy okres tj. od 1 wrzesnia 2016r.
do 31 sierpnia 2018r., stad tez nie sposéb uznaé, aby tego typu bledy (w zwigzku z ktérymi pracodawca nie wyciggal
zadnych konsekwencji i bez problemu zawarl z pow6dka druga umowe o prace na okres od 1 wrze$nia 2016r. do 31
sierpnia 2018r.) byly przyczyna odmowy wspdlpracy z powddka po 31 sierpnia 2018r.

Ponadto skala popelnianych przez powddke nieprawidlowoéci nie potwierdzila si¢ w toku postepowania. Swiadkowie
nie przywotlali wiekszo$ci z zarzucanych powddce przez pozwana zachowan i w przewazajacej czeSci zeznan
wskazywali, iz sytuacje dotyczace ewentualnych nieprawidlowos$ci popelnianych przez powodke sa im znane jedynie
»ze styszenia”. Tak ksztaltowaly sie zeznania E. W. i E. G., ktore zeznawaly, iz slyszaly o zachowaniach powodki,
jednakze jednocze$nie podawaly, iz nigdy nie byly ich $wiadkami, ani nie potrafily wskaza¢ od kogo posiadaja
wiedze o popelnianych przez powodke omyltkach czy tez niewlaéciwych zachowaniach w miejscu pracy (jak spanie,
nieodbieranie telefonu, malowanie paznokci). Na podstawie natomiast zeznan E. B., D. C. i I. J. mozna przyjac,
iz powodce zdarzaly sie bledy przy wystawianiu faktur i mialy one charakter powtarzalny. D. C. wskazala rowniez
na omylki w zakresie meldowania gos$ci i sporzadzania listy pokoi. Nie potwierdzily sie natomiast zarzuty spania w
recepcji w godzinach nocnych, nieodbierania telefonu w trakcie pracy spowodowane malowaniem paznokci, ciagtego
prowadzenia rozmdéw telefonicznych w czasie pracy, opuszczania miejsca pracy w celu zjedzenia w kuchni $niadania.
W tym zakresie zaden ze Swiadkow nie zeznal, aby widywal takie zachowania powddki, za$ Swiadek D. C. podala, iz
jedynie jednorazowo widziala, ze powddka malowala paznokcie, a rozmowy telefoniczne — ktére powodce zdarzalo sie
prowadzi¢ w pracy — prowadzily rowniez inne pracownice recepcji.



W tym kontekécie jako gléwna i dominujgca przyczyna niezawarcia z powodka umowy o prace przedstawia sie
niepelnosprawno$¢ powddki i wynikajgce z niej ograniczenia w zakresie czasu pracy, co akcentowala B. K. (1) w swojej
notatce piszac ,niedyspozycyjnoéé — mozliwoéé pracy tylko 7 godzin, a zmiany w recepcji sa 12-godzinne”. Swiadek J.
R. (dyrektor hotelu) zeznal, iz B. K. (1) wprost wskazywala ta okoliczno$¢ jako dominujaca przyczyne nieprzedtuzenia
umowy. Jako zupelnie niewiarygodne oceniono zeznania samej B. K. (1) w zakresie w jakim wskazywala ona,
iz niedyspozycyjno$é dotyczy wylacznie jednej sytuacji w 2018r., a dotyczacej spdznienia sie do pracy. Zaden ze
Swiadkéw nie potwierdzil, aby taka sytuacja miala miejsce, a jezeli faktycznie wystapila to jaki byl jej przebieg (ile
wyniosto faktycznie spdznienie A. K. do pracy, jakie skutki dla pracodawcy wywolalo, czy doszlo do dezorganizacji
pracy i w jakim zakresie). Brak tez jakiejkolwiek wzmianki o tym zdarzeniu w aktach osobowych w postaci zlozonych
wyjaénien przez powodke czy tez udzielenia upomnienia. W tym kontekscie, wobec braku potwierdzenia wystapienia
zdarzenia i odnotowania go przez pracodawce, nalezato przyjac, iz nie byto ono na tyle istotne i nie powinno zawazy¢ na
decyzji pracodawcy o nieprzedluzeniu z powddka umowy o prace. Co wiecej, Swiadek w sposob wiarygodny i logiczny
nie potrafila wyjasni¢ z jakiego wzgledu w notatce z dnia 2 lipca 2018r. kwestie niedyspozycyjno$ci odniosta wprost
do czasu pracy wskazujac wprost, iz powddka ,,moze pracowaé tylko 7 godzin a zmiany s3 12- godzinne”.

Dyskryminacja powo6dki przez pozwanego pracodawce polegala tym samym na niezawarciu z powddka kolejnej
umowy o prace, ktéra zgodnie z regulacjami kodeksu pracy winna by¢ umowa na czas nieokreslony. Zgodnie bowiem z

art. 25' § 1i 3 k.p. okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreélony, a takze laczny okres zatrudnienia
na podstawie umdéw o prace na czas okreSlony zawieranych miedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie
moze przekraczaé¢ 33 miesiecy, a laczna liczba tych umoéw nie moze przekraczac trzech. Jezeli okres zatrudnienia
na podstawie umowy o prace na czas okreSlony jest dluzszy niz okres, o ktorym mowa w § 1, lub jezeli liczba
zawartych umoéw jest wieksza niz liczba umoéw okreslona w tym przepisie, uwaza sie, ze pracownik, odpowiednio
od dnia nastepujacego po uplywie okresu, o ktérym mowa w § 1, lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace
na czas okreSlony, jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokre§lony. Glownym powodem, dla
ktdérego pracodawca odmoéwil zawarcia takiej umowy byla niepelnosprawno$é¢ powodki w stopniu umiarkowanym,
ktéra chciala korzystaé ze swojego uprawnienia pracy 7 godzin dziennie, a 35 tygodniowo (wynika to wprost z
adnotacji jej przelozonej na podaniu powodki o przedtuzenie umowy o prace, a takze z jej zachowania po przedlozeniu
przez powodke podania o skrdcenia czasu pracy). Podczas przestuchania prezes pozwanej M. S. nie wskazala na
czeste nieobecnosci jako przyczyne nieprzedluzenia umowy. Uchybienia, na ktore sie powolano obok okolicznos$ci
dotyczacych czasu pracy, nie zostaly wykazane w takiej skali, ktéra uzasadnialaby zakonczenie stosunku pracy. Bledy
w fakturowaniu dotyczyly wszystkich pracownic recepcji, a nadto pomimo takich btedéw powddka otrzymata druga
umowe. Natomiast bledy przy meldowaniu i rozliczaniu goéci zostaly wskazane jedynie przez jednego $§wiadka i brak
jest dowodoéw, aby byly nasilone. Nawet, jezeli o decyzji pracodawcy zadecydowaly rézne okolicznosci, to oprocz
nich niewgtpliwie rowniez zawazyl fakt, ze powo6dce przystugiwaly uprawnienia osoby niepelnosprawnej (krotszy czas
pracy) i fakt ten $wiadczy o dyskryminacji powd6dki jako osoby niepelnosprawne;j.

Sad mial na uwadze, iz z powddka nie zawarto kolejnej umowy o prace, ktéra miala mie¢ charakter umowy
trwalej (na czas nieokre$lony) nawet pomimo pozytywnej rekomendacji dyrektora hotelu — (...). Decyzje w tym
zakresie podjal zarzad, przyjmujac argumenty B. K. (1) jako zasadne. Nadto, o ile zachowania tejze przelozonej
nie mozna zakwalifikowaé jako mobbingu, to jednakze zauwazalne jest pogorszenie sie zachowania B. K. (1) wobec
powddki po zlozeniu przez nig wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy. Elementy dyskryminacji ze wzgledu na
niepelnosprawno$é poza tym chlodnym odbiorem przez przelozona po zawnioskowanie o skrocenie czasu pracy to
takze nienadawanie przez nig biegu pierwszemu podaniu powodki o przedluzenie umowy. Dla Sadu oczywistym
bowiem jest, iz dzialanie B. K. (1) mialo w tej kwestii charakter celowy, a ze strony pozwanej nie zostaly przedstawione
zadne racjonalne powody, dla ktérych pierwszy wniosek powodki zostal zignorowany. Za zasadne wytlumaczenie nie
mozna uznaé zarzutu o nieprawidlowym zaadresowaniu wniosku (oba podania zostaly jednakowo zaadresowane) czy
tez o pozostawieniu go na biurku przelozonej zamiast przekazania do rak wlasnych.

Niepelnosprawnos¢ jest niewatpliwie objeta zakresem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Powyzsze
przejawy dyskryminacji (nieprzedluzenie umowy, zmiana zachowania przelozonej spowodowana skorzystaniem



z uprawnien wynikajacych z niepelnosprawnos$ci, utrudnianie w rozpoznaniu wniosku o przedluzenie umowy)

obliguja strone pozwana do zaplaty na rzecz powodki zado§éuczynienia z art. 18039 k.p. Podstawg zado$éuczynienia
pienieznego za doznang krzywde jest naruszenie przez pracodawce w stosunku do pracownika zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, a zatem odpowiedzialno$¢ pracodawcy jest oparta na zasadzie bezprawnosci. Ponadto,

przepis art. 18039 kodeksu pracy nie uzaleznia mozliwo$ci zasadzenia zado$c¢uczynienia pienieznego od wystgpienia
szkody na osobie (dobrach niemajatkowych) ani od bezprawnoéci zawinionej przez pracodawce. Zgodnie bowiem
z orzecznictwem Trybunalu Sprawiedliwo$ci odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika z
tytulu naruszenia zasady rownego traktowania nie jest oparta na zasadzie winy, a zatem pracodawca odpowiada wobec
pracownika takze za dzialania/zaniechania naruszajace zasade rownego traktowania, ktore nie sa przez pracodawce
zawinione. Trybunal Sprawiedliwo$ci w wyroku z dnia 8 listopada 1990 r. w sprawie C-177/88 Elisabeth Johanna
Pacifica Dekker v Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus (European Court Reports
1990 1-03941) stwierdzil m.in., ze art. 2 ust. 2 i 3 i 4 dyrektywy 76/207 EWG przewiduje wyjatki od zasady réwnego
traktowania ustanowionej w art. 2 ust. 1 dyrektywy, jednakze dyrektywa nie uzaleznia odpowiedzialnoSci (liability)
osoby dyskryminujacej od wykazania w jakikolwiek sposob jej winy (fault) (pkt 22).

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Sadu Najwyzszego roszczenie odszkodowawcze, o ktérym mowa w art. 1834
kodeksu pracy, obejmuje wyrdéwnanie uszczerbku zaré6wno w dobrach majatkowych jak i niemajatkowych, a ktore
przystuguje w wysokoéci nie nizszej od minimalnego wynagrodzenia za prace, bez wzgledu na rozmiar wyrzadzenia
jakiejkolwiek szkody. Z tego przepisu natomiast nie wynika, aby pracownikowi przystugiwalo odrebne roszczenie o
zado$¢éuczynienie za doznane krzywdy niematerialne, jezeli zgodnie z prawem unijnym zasadzone odszkodowanie za
nieréwne lub dyskryminujace traktowanie jest skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace (wyroki Sadu Najwyzszego
z dnia 9 maja 2019r., ITII PK 50/18, OSNP 2020/5/42; z dnia 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08, OSNP 2010 nr 13-14,
poz. 160; z dnia 6 lipca 2016 r., IT PK 171/15 i z dnia 16 listopada 2017 r., I PK 306/16).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego zarysowaly sie dwa stanowiska odno$énie do tego, czy zasadnicza funkcja przepisu

art. 1839 Kodeksu pracy jest wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych czy wyréwnanie uszczerbku w dobrach
niemajatkowych. Wedlug jednego stanowiska, celem tego przepisu jest zasadniczo wyréwnanie szkody majatkowej
wyrzadzonej pracownikowi naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (wyrok z dnia 22 lutego 2007
r., I PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98; III PK 43/08; z dnia 10 lipca 2014 r., II PK 256/13). Odmienny poglad
wyrazil Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 3 kwietnia 2008 r., II PK 286/07, OSNP 2009 nr 15-16, poz.
202, zgodnie z ktérym odszkodowanie z art. 183¢ Kodeksu pracy w pierwszym rzedzie ma kompensowaé szkode
na osobie i w tym zakresie ma charakter swoistego zado$§¢uczynienia za krzywde, jest sankcja za samo naruszenie
zasady réwnego traktowania, a na jego wysoko$¢ wplyw maja rodzaj i intensywnos¢ dzialan dyskryminacyjnych. W
zwigzku z tym nalezy zwazy¢, ze nierdwne traktowanie w zatrudnieniu, co do zasady, wyrzadza pracownikowi szkode
niemajatkowa (krzywde), w szczegblnoSci w postaci stresu, upokorzenia, obnizenia samooceny zawodowej ( uchwala
Sadu Najwyzszego z dnia 28 wrzeénia 2016 r., III PZP 3/16). Wiecej, dyskryminacja pracownika ze wzgledu na jego
niepelnosprawno$¢ jest nieusprawiedliwiong dyskryminacja bezposrednig, ktéra narusza konstytucyjnie chroniong
godno$¢ pracownika (w wymiarze indywidualnym i uniwersalnym) jako czlowieka. Zakaz dyskryminacji w ogoélnosci
jest bowiem jedna z podstawowych gwarancji ochrony autonomii i samookres$lenia sie osoby, natomiast nakaz
poszanowania i ochrony godnoSci czlowieka oznacza, ze osoba powinna zachowa¢ nienaruszone poczucie wlasnej

warto$ci i szacunku do samej siebie, by¢ w pelni §wiadoma swej wlasnej fizycznej i psychicznej integralnosci.

Zgodnie z wymaganiami unijnymi, zadoS¢uczynienie pieniezne za doznang krzywde, jako forma odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, powinno byé skuteczne, a zatem w pelni rekompensowac
doznane przez pracownika krzywde i cierpienie wyrzadzone naruszeniem tej zasady przez pracodawce (zasada pelnego
lub odpowiedniego odszkodowania za dyskryminacyjne traktowanie w zatrudnieniu). Zado$¢uczynienie pieniezne za
krzywde wyrzadzona dyskryminacyjnym traktowaniem powinno by¢ proporcjonalne do doznanej przez pracownika
krzywdy. Wreszcie powinno by¢ dolegliwe dla pracodawcy i zarazem odstraszajace go od naruszania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Wskazane trzy wymagania odnoénie do zado$éuczynienia pienieznego, jako swoistej



sankcji za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, determinuja jednocze$nie czynniki, ktére sad
powinien wzia¢ pod rozwage przy okreslaniu wysokos$ci kwoty zado$éuczynienia (wyrok SN z9.05.2019r. III PK50/18
OSNP 2020/5/42).

Oceniajac doznang przez powodke krzywde Sad wzial pod uwage, iz sprowadza sie ona przede wszystkim do utraty
zatrudniania — niezawarcia z nia kolejnej umowy o prace, ktéra miala by¢ juz umowa o charakterze stalym, na czas
nieokreslony. Gdyby z powddka zawarto kolejna umowe o prace mialaby ona prawo, z uwagi na staz pracy, do okresu
wypowiedzenia w wymiarze 3 miesiecy (zgodnie z art. 36 § 1 pkt 3 k.p.) Sad nadto uwzglednil, iz pogorszenie kondycji
psychicznej powodki i jej niezdolnosé do pracy w jej poczatkowym okresie bylo spowodowane sytuacja z miejsca pracy,
o czym $wiadczy wywiad zawarty w jej dokumentacji leczenia (,,od kilku miesiecy czuje sie wyczerpana mobbingiem w
pracy, ma za soba kilka operacji kregostlupa (ma orzeczona niepelnosprawnos$¢). Prosila o przystugujacy jej 7 godzinny
tryb pracy. Jest u progu wytrzymalosci, przygnebiona, placzliwa. Ma problemy ze snem.”). Do naglego pogorszenia
stanu zdrowia powo6dki doprowadzila niewatpliwie informacja o zakoniczeniu z nig stosunku pracy, co wynika z
jej zeznan ,pierwszy raz do lekarza poszlam pod koniec sierpnia 2018r. po tym jak sie dowiedzialam, ze nie mam
zadnych praw. Ja bylam w takim szoku.” Mimo, iz w sprawie nie zostal przeprowadzony dowod z opinii bieglego
na okoliczno$¢ zwiazku problemow psychicznych powodki z dyskryminacja (w pozwie zlozono jedynie wniosek o
dopuszczenie dowodu z opinii bieglego psychiatry na okoliczno$¢ czy mobbing wywolal u powodki rozstréj zdrowia),
to analiza zlozonej przez powddke dokumentacji medycznej dotyczacej leczenia psychiatrycznego wskazuje, iz podtoze
tych schorzen stanowily m.in. problemy w miejscu pracy.

Szacujac wysoko$¢ zado$¢éuczynienia Sad mial na wzgledzie, iz minimalna wysoko$§é odszkodowania z art. 1834 k.p.
bylaby nieadekwatna, jako ze powddka stracila zatrudnienie po czteroletni staz pracy u pozwanej, a bezposrednio po
tym fakcie zachorowala na dlugi czas, tracac mozliwos¢ zarobkowania. Przez wiele miesiecy po utracie zatrudnienia
korzystala ze $§wiadczen z ubezpieczenia spolecznego w zwiazku z niezdolno$cig do pracy, jednakze stosunkowo
krotko po jej zakonczeniu podjela nowe zatrudnienie. Uwzgledniajgc role jaka ma spelni¢ odszkodowanie (funkcja
prewencyjna i odstraszajaca), rodzaj i znaczny stopien winy, jak réwniez okolicznos¢, iz pozwana prowadzi duze
przedsiebiorstwo, przyjeto, iz adekwatna kwota bedzie trzykrotno$¢é wynagrodzenia zasadniczego powddki, jakie
ostatnio otrzymywala w pozwanej spdlce (2950 z}) tj. 8850 zL. Pozwana spoétka prowadzi duze przedsiebiorstwo i
korzysta ze stosownej obstugi prawnej, stad winny byé znane jej regulacje z zakresu prawa pracy, ktére pozwana
Swiadomie naruszyla pozbawiajac A. K. mozliwoSci stalego zatrudnienia i Zréodla dochodu. Nie uszlo uwadze Sadu,
iz powddka wiele miesiecy przebywala na zwolnieniu lekarskim i $wiadczeniu rehabilitacyjnym (niezaleznie od
przyczyny schorzenia w calym tym okresie), ale tez po jego zakonczeniu szybko znalazla nowe zatrudnienie, co
przemawialo za zasadzeniem na jej rzecz kwoty 8850 zl wraz z ustawowymi odsetkami za op6Znienie liczonymi od dnia
7 grudnia 2019r. (tj. od dnia nastepnego po dniu doreczeniu pisma procesowego z dnia 6 grudnia 2019r. zawierajacego
modyfikacje zadania procesowego) przyjmujac jako podstawe zadania odsetkowego art. 481 § 1 k.c. W odniesieniu do
daty poczatkowej naliczenia odsetek Sad mial tu na uwadze brzmienie przepisu art. 455 k.c., zgodnie z ktorym jezeli
termin spelnienia §wiadczenia nie jest oznaczony ani nie wynika z wla$ciwoéci zobowigzania, Swiadczenie powinno
by¢ spelnione niezwlocznie po wezwaniu dluznika do wykonania. Przektadajac to na niniejsza sprawe, wezwanie to
nastgpilo w dniu 6 grudnia 2019r.

W pozostalym zakresie zadanie zadoS¢éuczynienia w zakresie dyskryminacji oraz w zakresie zadania odsetek oddalono.

Sad konstruujac stan faktyczny bazowatl na dowodach z dokumentéw, zgromadzonych zar6wno w aktach osobowych,
jak w aktach sprawy, ktorych prawdziwosci zadna ze stron nie kwestionowala. Oceniajac zeznania Swiadkéw Sad
mial na uwadze, iz znaczna grupa $wiadkow powolywala sie na zdarzenia z udzialem powddki, ktérych nie byli
bezpos$rednimi obserwatorami. Tak przedstawialy sie zeznania E. W. i E. G. oraz K. P.. (...) odnoénie okolicznoSci
spornych nie posiadala swiadek K. M.. Na material dowodowy, na bazie ktoérego zostal skonstruowany stan faktyczny
zlozyly sie przede wszystkim zeznania §wiadkow J. R., D. C., E. B, I. J., a wiec $wiadkéw zawnioskowanych przez
strone pozwang. Swiadkowie ci zeznawali o okolicznoéciach, ktére byly im bezpoérednio znane, zaobserwowane w toku
pracy, a zeznania te mialy charakter wzajemnie uzupelniajacy sie i korespondujacy ze soba. Sad nie skorzystal z zeznan



swiadka B. K. (1), jako ze wyjasnien przedstawionych przez ta $wiadek co do przyczyn odmowy przedtuzenia z powddka
umowy nie sposob bylo oceni¢ jako wiarygodnych (co juz zostalo ombéwione powyzej). Mimo, iz §wiadek ta nie jest juz
pracownikiem strony pozwanej, to jej zeznania zostaly uksztalttowane w spos6b majacy przedstawic¢ jej dzialania (w
tym dotyczace nienadania biegu podaniu powddki, sformulowania opinii o braku podstaw do przedtuzenia umowy z
powddka) w jak najkorzystniejszym $wietle. Zeznania powddki jak i M. S. oceniano zostaly ze szczeg6lna ostrozno$cia
i tylko w czesci zostaly uznane za wiarygodne. W odniesieniu do zeznan tych oséb uwzgledniona zostala ta czesé
zeznan, ktora znalazla potwierdzenie w pozostalym materiale dowodowym badZ w dowodach z dokumentow. I tak, co
do powddki za wiarygodne uznano jej zeznania w zakresie pogorszenia sie jej relacji z przetozona po zlozeniu podania
o obnizenie czasu pracy w zwigzku z niepelnosprawno$cia, kwestii dotyczacych wnioskowania o przedluzenie umowy
o prace i reakcji przelozonej na jej pierwszy wniosek, jak rowniez sytuacji zdrowotnej i zawodowej po zakonczeniu
stosunku pracy z pozwana spotka. Oceniajac za$ zeznania M. S., wzieto pod uwage, iz powolywala sie ona na informacje
o zdarzeniach z udzialem powodki, podajac, iz informacje te sg uzyskane od D. C., podczas gdy Swiadek ta wystapienia
takich zdarzen nie potwierdzita. Akcentowata rowniez niepotwierdzone w materiale dowodowym zdarzenie z udziatem
powodki, a dotyczace jej spéznienia.

Majac na wzgledzie, iz zadania stron zostaly uwzglednione polowicznie, zastosowanie znalaz} przepis art. 100 k.p.c.,
zgodnie z ktérym w razie cze$ciowego tylko uwzglednienia zadan koszty beda wzajemnie zniesione lub stosunkowo
rozdzielone. Sad moze jednak wlozy¢ na jedna ze stron obowiazek zwrotu wszystkich kosztow, jezeli jej przeciwnik
ulegl tylko co do nieznacznej czesci swego zadania albo gdy okreslenie naleznej mu sumy zalezalo od wzajemnego
obrachunku lub oceny sadu.

O kosztach sadowych orzeczono w punkcie czwartym orzeczenia na podstawie art. 113 ust. 1 ustawy o kosztach
sadowych w sprawach cywilnych (Dz.U.2020.755 t.j.). Wpis od pozwu, od ktérego powddka byta zwolniona z mocy
ustawy wynosil 1000 zt (art. 13. ust. 1 pkt 7 ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych), a zatem pozwanego
nalezalo obcigzy¢ tym wpisem w 44,25 %, co dalo kwote 443 z} (po zaokragleniu do pelnego zlotego kwoty 442,50 z}),
ktora nakazano pobraé od pozwanego na rzecz Skarbu Panstwa-Sadu Rejonowego Szczecin-Centrum w S..

Orzeczenie w przedmiocie rygoru natychmiastowej wykonalno$ci zawarte w punkcie 6smym wyroku znajduje oparcie

w treéci art. 477° § 1 k.p.c., w my$l ktérego zasadzajac naleznoéé¢ pracownika w sprawach z zakresu prawa pracy, sad
z urzedu nada wyrokowi przy jego wydaniu rygor natychmiastowej wykonalnoSci w czeSci nieprzekraczajacej pelnego
jednomiesiecznego wynagrodzenia.
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