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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 22 kwietnia 2015 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Krzysztof Staryk (przewodniczgcy, sprawozdawca)
SSN Zbigniew Myszka
SSA Bohdan Bieniek

w sprawie z powddztwa J. K.

przeciwko Muzeum [...] w W.

0 zadoscuczynienie z tytutu mobbingu,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 22 kwietnia 2015 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego w W.
z dnia 17 grudnia 2013 r.,

uchyla zaskarzony wyrok i sprawe przekazuje Sadowi
Okregowemu w W. do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 17 grudnia 2013 r. Sgd Okregowy — Sgd Pracy w W. — w
sprawie z powodztwa J. K. przeciwko Muzeum [...] w W. o zadoscuczynienie z

tytutu mobbingu — oddalit apelacje strony pozwanej od wyroku Sgdu Rejonowego —



Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w W. z dnia 10 kwietnia 2013 r., ktérym
Sad Rejonowy: zasadzit od pozwanego na rzecz powoda kwote 38.000 zt wraz z
ustawowymi odsetkami od 29 marca 2011 r. do dnia zaptaty tytutem
zadoscuczynienia z tytutu mobbingu oraz rozstrzygnat o kosztach procesu i rygorze
natychmiastowej wykonalnosci.

Sad Okregowy uznat za prawidtowe nastepujgce ustalenia Sadu pierwszej
instancji. Powod byt zatrudniony u pozwanego od 18 maja 2009 r. do 7 stycznia
2011 r. Do 31 wrzesnia 2009 r. petnit obowigzki kierownika dziatu technicznego i
dziatu inwestycji, a od 1 pazdziernika 2009 r. - obowigzki kierownika dziatu
inwestycyjno-remontowego i zamoéwien publicznych. Wynagrodzenie powoda
liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosito przed rozwigzaniem
umowy o prace 9.675 zt. Do jego obowigzkdw nalezat m.in. nadzér nad realizacjg
prowadzonych inwestycji oraz przygotowywanie i realizacja zamowieh z zakresu
prac remontowych. W drugiej potowie 2009 r. w zwigzku ze ztym i pogarszajgcym
sie stanem technicznym Patacu [...] podjeto decyzje o jego remoncie.
Przeprowadzono postepowanie przetargowe na wykonanie ,wielobranzowego
projektu budowlano-konserwatorskiego remontu i przebudowy Patacu [...] oraz
wykonania projektu sieci instalacyjnych: wodociggowej, a nadto zewnetrznych
hydrantow przeciwpozarowych na terenie Muzeum [...]"; wybrana zostata oferta J.
G., prowadzgcego dziatalnos¢ gospodarczg pod nazwg ,G. & P. A.”, z ktérym
podpisano umowe w dniu 18 wrzesnia 2009 r. W latach 2009-2010 byto to
kluczowe przedsiewziecie realizowane przez pozwane Muzeum. Projekt ten miat
by¢ wspotfinansowany ze Srodkéw unijnych. Realizacjg tego przedsiewziecia
szczegolnie interesowat sie Minister Kultury, ktéremu na biezgco przekazywano
informacje zwigzane z realizacjg w/w projektu.

W lipcu 2010 r. dyrektorem strony pozwanej zostat T. Z. Formalnie rozpoczat
on prace w potowie lipca 2010 r. Na poczatku wspotpracy powdd w obecnosci
Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego przekazat nowemu dyrektorowi
informacje na temat prac budowlano-remontowych (w tym prowadzonych
przetargow) prowadzonych w kazdym z obiektéw Muzeum. Wtedy dyrektor Z.
odnosit sie do powoda normalnie, szybko jednak zmienit do niego stosunek

okazujgc brak sympatii i zrozumienia oraz nieche¢. Powdd i pracownicy muzeum



odnosili wrazenie, ze dyrektor byt do powoda wyraznie uprzedzony. W okresie
kilkutygodniowej wspotpracy dyrektor Z. czesto spotykat sie z powodem, byty to
spotkania indywidualne i spotkania w wiekszym gronie. Takie spotkania odbywaty
sie rowniez po godzinach pracy powoda, gdyz dyrektor wymagat od powoda petnej
dyspozycyjnosci. Te spotkania w wiekszosci dotyczyly spraw merytorycznych,
biezgcych, planéw inwestycyjnych; omawiano na nich kwestie dokumentac;ji
zwigzanej z pracami nadzorowanymi przez powoda. Podczas spotkan dyrektor
niejednokrotnie obarczat powoda odpowiedzialnoscia za btedy inwestycyjno-
remontowe nawet wtedy, gdy popetniali je inni pracownicy. Dyrektor zarzucat, ze
powdd w poprzednim okresie nic nie robit. Czes¢ tych spotkan dotyczyta spraw
pozamerytorycznych, wtedy dyrektor podnosit gtos, krzyczat na powoda, robit
wyktady na temat naleznego mu szacunku. Dyrektor zachowywat sie w stosunku do
powoda w sposéb bardzo niewtasciwy, napastliwy. Odnosit sie do niego bardzo
negatywnie zaréwno w obecnosci innych oséb (w tym w obecnosci pracownikéw
podlegtych powodowi), jak i podczas spotkan indywidualnych. Dyrektor uzywat
wobec powoda stébw powszechnie uwazanych za wulgarne. Po spotkaniach z
dyrektorem, ktore byty prawie codziennie i trwaty kilkka godzin powod wychodzit
czerwony, roztrzesiony i zdenerwowany. Dyrektor ponizat powoda, publicznie
podwazat jego kompetencje, wiedze i doswiadczenie. Na spotkaniach z
pracownikami i przedstawicielami firm dyrektor nie dawat sie wypowiedzie¢
powodowi, przerywat mu, reagowat impulsywnie na to, co powdd mowit, wolat
uzyskiwac¢ informacje dotyczgce inwestycji od innych oséb, co prowadzito do
eliminowania powoda z zespotu pracownikéow i do deprecjonowania powoda jako
pracownika. Przy rozdzielaniu prac dyrektor pomijat powoda, tak byto np. z
powierzeniem nadzoru nad remontem w patacu [...] panu A. C. Dyrektor traktowat
powoda jak osobe gorszg i niekompetentng. Dawat temu wyraz w wypowiedziach
odnoszgcych sie do wojskowej przesztosci powoda i do mozliwosci zwolnienia go z
pracy. Powtarzat powodowi, ze ,albo jedzie tym samym pociggiem, albo wysiada na
stacji urzad pracy”. Podczas jednego ze spotkan dyrektor kazat powodowi napisaé
wypowiedzenie umowy o prace bez daty moéwigc, ze schowa je do szuflady i w
odpowiednim momencie date wstawi. Takie zachowanie dyrektora powodowato u

powoda dtugotrwate poczucie frustracji, upokorzenia, skutkowato tym, ze powod



czut sie gorszy od pozostatych pracownikdw i nieprzydatny w pracy, byt zatamany i
przygnebiony. Powdd zalit sie innym pracownikom, ze nie wie, jak dtugo wytrzyma
takie traktowanie, ze nigdy nie spotkat sie z takim sposobem traktowania ludzi,
mimo ze ma doswiadczenie budowlane i wojskowe, gdzie sg rézne relacje miedzy
ludzmi. Powdd obawiat sie spotkan z dyrektorem. Atmosfera w pracy i nekanie
przez dyrektora odbito sie réwniez na zdrowiu powoda, ktéry odczuwat silne bodle
gtowy, ogolne ostfabienie, zmeczenie, niepokdj. Powdd miat obnizony nastroj w
godzinach rannych. Powod miat tez ktopoty z koncentracjg, ze snem, nie miat
apetytu. Powdd czut sie sttamszony, wycofany, ograniczyt kontakty ze znajomymi.
Powod wspdtpracujac z poprzednim dyrektorem pozwanego nie odczuwat takich
dolegliwosci; poprzedni dyrektor nie miat do niego zadnych zastrzezen; zastanawiat
sie nawet nad powierzeniem powodowi funkcji zastepcy dyrektora ds. inwestycji i
remontow. W dniu 24 sierpnia 2010 r. miato miejsce ponad 4-godzinne spotkanie
dyrektora Z. z powodem, podczas ktérego powdd zostat po raz kolejny ponizony
przez dyrektora i mocno krytykowany. Po tym spotkaniu powdd byt mocno
zdenerwowany i zestresowany. Po powrocie do domu powdd udat sie do lekarza,
ktéry z uwagi na bardzo wysokie cisnienie wystawit mu zwolnienie lekarskie
zalecajgc odpoczynek i brak kontaktu z pracodawcg. W okresie od 25 sierpnia
2010 r. do grudnia 2010 r. powdd nieprzerwanie przebywat na zwolnieniu
lekarskim. Béle gtowy trwaty przez 1,5 miesigca, pdzniej zaczety sie bdle
kregostupa. Dyrektor Z., rowniez w stosunku do innych pracownikow w muzeum byt
nieuprzejmy i apodyktyczny, odzywat sie do nich w sposéb wulgarny, nerwowy,
stosowat w stosunku do nich mobbing. Jednakze wyjagtkowo Zle odnosit sie do
powoda. W kwietniu i w czerwcu 2011 r. pracownicy wystgpili z pismem do Ministra
Kultury i Dziedzictwa Narodowego opisujgcym sytuacje w Muzeum i styl
zarzgdzania nim przez dyrektora Z.

Pismem z dnia 22 grudnia 2010 r., doreczonym powodowi w dniu 7 stycznia
2011 r., pracodawca rozwigzat z nim umowe o prace bez wypowiedzenia. Jako
przyczyny rozwigzania umowy o prace wskazano: razgce zaniedbanie obowigzkéw
stuzbowych, ukrywanie przed pracodawcg faktycznego stanu realizacji umowy z
dnia 18 wrzesnia 2009 r., nr 214/21.09.2009, zawartej z J. G., prowadzacym

dziatalno$¢ gospodarczg pod nazwg G. & P. A., Swiadome i celowe wprowadzenie



pracodawcy w btgd. Ostatecznie kwestie rozwigzania stosunku pracy uregulowano
ugodowo.

W ocenie Sadu pierwszej instancji w zwigzku z dziataniami mobbingowymi
powdd doznat rozstroju zdrowia pod postacia przebytych zaburzen
adaptacyjno-depresyjnych o umiarkowanym natezeniu objawéw. Powdd czut sie
zastraszony, ponizony, ,zdotowany”. Dziatania dyrektora wywofaty u powoda
zanizong samoocene, powdd czut sie gorszy i nieprzydatny. Dziatania dyrektora
byty powtarzalne, uporczywe i dtugotrwate. Z tresci opinii biegtej wynika, ze rozstroj
zdrowia, jakiego doznat powdd spowodowany byt witasnie dziataniami
mobbingowymi w pracy pod postacig przebytych zaburzeh adaptacyjnych -
depresyjnych o umiarkowanym natezeniu objawéw. W konsekwencji Sad pierwszej
instancji uznat, ze roszczenie powoda o zadoscuczynienie z tytutu mobbingu
zastuguje na uwzglednienie, a wiasciwym bedzie zadoscuczynienie w kwocie
38.000 z, stanowigcej prawie czteromiesieczne wynagrodzenie powoda,
adekwatnej do trwajgcego u powoda rozstroju zdrowia (ponad cztery miesigce).

Sad Okregowy rowniez uznat, ze powdd byt poddawany dziataniom
mobbingowym, gdyz przetozony powoda systematycznie i nadmiernie krytykowat
go, wskazujgc publicznie brak wiedzy i kompetencji, poddajac w watpliwosé
zdolnosci i zaangazowanie powoda w prace, uzywajgc przy tym wulgarnych
sformutowan, a takze kwestionowat stabilnos¢ zatrudnienia powoda. Powdd byt
drobiazgowo, bez obiektywnej potrzeby kontrolowany i szczegotowo rozliczany, a
takze obarczany odpowiedzialnoscig za niezawinione przez siebie uchybienia.
Przetozony traktowat powoda w sposob ponizajgcy, naruszajacy jego godnosc¢
osobistg oraz pracowniczg, nie dopuszczat powoda do gtosu, ignorowat lub
przerywat wypowiedzi, stale odrzucat propozycje i wnioski powoda, umniejszajgc
jego samoocene zawodowg oraz znaczenie w oczach innych pracownikow.
Powyzsze zachowania wywotaty u powoda rozstrdj zdrowia, co wynika ze ztozonej
do akt dokumentac;ji lekarskiej oraz opinii biegtej sgdowej i korespondujgcymi z tymi
dowodami zeznan powoda. Wskazane dziatania nie miaty zadnego logicznego lub
zwigzanego z interesem pracodawcy uzasadnienia, wobec czego stuszny byt
wniosek, ze zmierzaty one wytgcznie do ponizenia, osSmieszenia oraz izolowania

powoda. Sad drugiej instancji podkreslit, ze dla uznania okreslonego zachowania



za mobbing wystarczy, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug
obiektywnej miary moze byC ocenione jako wywotujgce jeden ze skutkow
okreslonych w art. 94° § 2 k.p. tji. zanizong ocene przydatnoéci zawodowe;j,
ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolacje lub wyeliminowanie z grupy
pracownikow. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest zatem stworzenie
obiektywnego wzorca ofiary rozsgdnej, co z zakresu mobbingu pozwoli
wyeliminowac przypadki wynikajgce z nadmiernej wrazliwosci pracownika. Powdd,
majgcy dtugoletnie doswiadczenie zawodowe i majgcy dobrg opinie w pozwanym
zaktadzie pracy, nie wykazat sie nadwrazliwoscig w odbiorze zachowania swojego
przetozonego. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy nie zalezy od wykazania, aby jego
dziatania byly zawinione, czy nosity znamiona bezprawnosci. Ustawodawca
koncentruje sie na celu i skutkach dziatan mobbingowych (zanizona ocena
przydatnosci zawodowej, ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu pracownikow). Btednie zatem i sprzecznie ze
zgromadzonym w sprawie materiatem dowodowym strona pozwana wywodzi, ze
wobec powoda nie byt stosowany mobbing, z uwagi na brak znamion tego zjawiska
w pozwanym zaktadzie. Nie jest tez trafna argumentacja pozwanego odwotujgca
sie do dtugosci okresu, w jakim powdd byt poddawany mobbingowi. Pozwany
zarzuca, ze byt to okres krotki - okoto 1,5 miesigca wspétpracy powoda z T. Z.,
wobec czego nie wystepuje cecha ,dtugotrwatosci” konieczna do zdefiniowania
okreslonej sytuacji jako mobbingu. Sad drugiej instancji wskazat, ze § 2 przepisu
art. 94° k.p. wprowadza okreslenie ,dtugotrwate” nekanie, jako jedng z przestanek
uznania okreslonego zachowania za mobbing, nie precyzujgc przy tym, jak nalezy
rozumieé to sformutowanie, co musi by¢é za kazdym razem ocenione przez sgd w
okolicznosciach konkretnej sprawy. Zachowania noszgce znamiona mobbingu byty
wobec powoda bardzo intensywne i szybko wywotaty negatywne skutki na jego
osobie, w tym na zdrowiu, w szczegdlnosci psychice. Ponizanie, o$mieszanie i
nekanie powoda wywotujgce u niego ogromny stres, poczucie niepewnosci,
zanizenie samooceny przydatnosci zawodowej przez okres okres poéftora miesigca
bylo w peini wystarczajgce, aby wyczerpa¢ znamiona mobbingu. Sad drugiej
instancji podkreslit, ze mobbing ustat nie na skutek dziatan pracodawcy majgcego

ustawowy obowigzek przeciwdziatania temu zjawisku, ale w zwigzku z



niezdolnoscig do pracy powoda, ktérej podtozem faktycznym byta wiasnie sytuacja
W pracy i stres z nig zwigzany. Bytoby zatem razgco niestuszne, aby pozwany
pracodawca z faktu tego (ij. krotkiego, w swojej ocenie, okresu trwania mobbingu)
wywodzit pozytywne dla siebie wnioski.

Sad drugiej instancji wskazat, ze przetozony powoda niewatpliwie
przekroczyt ramy dopuszczalnej krytyki w stosunkach stuzbowych. Swiadkowie
niemajgcy zadnego interesu, aby zeznawacC na rzecz ktorejkolwiek ze stron
odbierali jego zachowanie wobec powoda, jako ucigzliwe i nieuzasadnione
relacjiami stuzbowymi oraz jakoscig wykonywania przez powoda obowigzkéw
pracowniczych. Ponadto nawet w przypadku istnienia przyczyny do statego
krytykowania powoda, to krytyka powinna miesci¢ sie w okreslonych ramach, nie
nosi¢ cech zlosliwosci, byC konstruktywna, nie za$ wylgcznie ponizajgca i
osSmieszajgca pracownika, lub wygtaszana w obecnosci innych pracownikéw, jak to
miato miejsce w okoliczno$ciach niniejszej sprawy. Zadne ewentualne uchybienia
nie usprawiedliwiajg ostentacyjnego ignorowania pracownika przez przetozonego,
niezwigzanych z wykonywaniem obowigzkow ztosliwych uwag, czy grozenia mu
rozwigzaniem umowy o prace. Sgd Okregowy nie znalazt logicznego uzasadnienia i
usprawiedliwienia dla takiego traktowania powoda przez przetozonego.

Jako podstawe zaskarzonego rozstrzygniecia Sgd Okregowy wskazat
przepis art. 94° § 3 k.p. Kwota przyznana na rzecz powoda jest w ocenie Sadu
drugiej instancji adekwatna w stosunku do krzywdy, jakiej powod doznat na skutek
stosowania wobec niego mobbingu. Zasgdzona kwota peini¢ bedzie jednoczesnie
funkcje represyjng zas obowigzek jej wyptaty sktoni pracodawce na przysztos¢ do
zwracania uwagi na stosunki panujgce w zakfadzie, celem unikniecia ponownego
wystgpienia mobbingu.

Powyzszy wyrok Sgdu Okregowego (w catosci) strona pozwana zaskarzyta
skargg kasacyjng; skarge oparto na obydwu podstawach kasacyjnych okreslonych
w art. 398%§ 1 pkt 1i 2 k.p.c.

W ramach pierwszej podstawy kasacyjnej (art. 398° § 1 pkt 1 k.p.c.)
zarzucono naruszenie:

,a) art. 94° § 2 k.p. w zwigzku z art. 94° § 3 k.p. przez ich btedng wyktadnie

oraz niewlasciwe zastosowanie z uwagi na przyjecie przez Sad drugiej instancji, ze



dziatania Dyrektora pozwanego Muzeum w stosunku po powoda w okresie od
potowy lipca 2010 r. do 24 sierpnia 2010 r. nosity znamiona mobbingu, a w
konsekwencji zasgdzenie na rzecz powoda zadoscuczynienia z tytutu mobbingu,
podczas gdy: - kontakt powoda z Dyrektorem pozwanego Muzeum byt krotkotrwaty,
obejmowat okres jedynie okoto pieciu tygodni, - powdd nie wywigzat sie prawidtowo
z natozonych na niego obowigzkdéw, gdyz remont Patacu [...], za jaki powod byt
odpowiedzialny, opdzniat sie, co grozito wymiernymi konsekwencjami finansowymi,
- Dyrektor pozwanego Muzeum krytykowat powoda jedynie z powodu opdznienia w
pracach remontowych Patacu i wszelkie uwagi Dyrektora do powoda kierowane
byty jedynie w celu wyegzekwowania prawidtowego i jak najszybszego zakonczenia
remontu, - stosunek Dyrektora pozwanego Muzeum do powoda nie odbiegat od
stosunku tej osoby do innych pracownikéw pozwanego, - powdd nie czut sie
wyobcowany lub wyalienowany z grona pracownikdéw, nie uznawat sie tez za
nieprzydatnego do pracy (uwazat, ze jest dobrym pracownikiem) co wynika z
zeznan powoda w charakterze strony, kwestionowat jedynie stosunek Dyrektora do
niego i ocene jego pracy formutowang przez przetozonego;

b) art. 94° § 3 k.p. przez jego btedng wyktadnie oraz niewtasciwe
zastosowanie i w konsekwencji zasgdzenie na rzecz powoda zadoscuczynienia na
podstawie tego przepisu w zwigzku z przyjeciem przez Sad drugiej instancji, ze w
okolicznosciach przedmiotowej sprawy u powoda miat miejsce rozstréj zdrowia
wywotany mobbingiem”.

W ramach podstawy procesowej (art. 398 § 1 pkt 2 k.p.c.) zarzucono
,naruszenie art. 233 § 1 k.p.c. przez jego niezastosowanie polegajgce na
wnioskowaniu Sgdu w sposob wykraczajgcy poza schematy logiki formalnej, w
szczegolnosci przez: 1) przyjecie przy ocenie zachowania Dyrektora pozwanego
Muzeum wobec powoda, ze ,Wskazane dziatania nie miaty zadnego logicznego lub
zwigzanego z interesem pracodawcy uzasadnienia, wobec czego stuszny byt
wniosek, iz zmierzaty one wytgcznie do ponizenia, osmieszenia oraz izolowania
powoda” (vide str. 19 uzasadnienia zaskarzonego orzeczenia), przy jednoczesnym
ustaleniu, ze - w pozwanym Muzeum w latach 2009-2010 przeprowadzany byt
remont Pafacu i ,bylo to kluczowe przedsiewziecie realizowane przez pozwane

Muzeum. Projekt ten miat by¢ wspotfinansowany ze srodkéw unijnych. Realizacjg



tego przedsiewziecia szczegdlnie interesowat sie Minister Kultury, ktéremu na
biezgco przekazywano informacje zwigzane z realizacja w/w projektu” (str. 3
uzasadnienia zaskarzonego wyroku), - powdd petnit ,obowigzki Kierownika Dziatu
Inwestycyjno-Remontowego i Zamoéwien Publicznych. Do obowigzkéw powoda
nalezat m.in. nadzor nad realizacjg prowadzonych inwestycji oraz przygotowanie i
realizacja zamoéwiehn z zakresu prac remontowych" (str. 2 uzasadnienia wyroku
Sadu Okregowego), - prace remontowe byty bardzo opdznione i nie przebiegaty
prawidtowo, co grozito utratg Srodkoéw unijnych; 2) nieuwzglednienie wtasnego
spostrzezenia, ze w okresie kilkutygodniowej wspoétpracy dyrektor Z. czesto
spotykat sie z powodem, byly to spotkania indywidualne i spotkania w wiekszym
gronie. Takie spotkania odbywaty sie réwniez po godzinach pracy powoda, gdyz
dyrektor wymagat od powoda petnej dyspozycyjnosci. Te spotkania nie dotyczyty
jednego zagadnienia, w wiekszosci dotyczyly one spraw merytorycznych,
biezgcych, planéw inwestycyjnych, omawiano na nich kwestie dokumentac;ji
zwigzanej z pracami nadzorowanymi przez powoda (vide str. 3 uzasadnienia
zaskarzonego orzeczenia), co wyklucza przypisanie represyjnego charakteru
spotkaniom dyrektora z powodem; 3) nieuwzglednienie faktu, ze z petnieniem
funkcji kierowniczej (niewatpliwie sprawowanej przez powoda jako Kierownika
Dziatu Inwestycyjno-Remontowego i Zamowien Publicznych) taczy sie
odpowiedzialnos¢ za innych pracownikow i w $wietle tego formutowanie zarzutu, ze
dyrektor niejednokrotnie obarczat powoda odpowiedzialnoscia za btedy
inwestycyjno-remontowe nawet wtedy, gdy popetniali je inni pracownicy (str. 4
uzasadnienia zaskarzonego wyroku Sgdu Okregowego); 4) nieuwzglednienie faktu,
ze powod nie czut sie wyobcowany z grona pracownikow, uwazat sie tez za
dobrego pracownika, co wyklucza zanizong samooceneg; 5) przyjecie istnienia
mobbingu pomimo niezbadania, czy wszystkie elementy ustawowej definicji tego
pojecia zostaty spetnione”.

Skarzgcy wniost o: - uchylenie zaskarzonego wyroku i jego zmiane przez
.przekazanie apelacji do ponownego rozpoznania” przy uwzglednieniu kosztéw
postepowania w drugiej instancji i kosztow postepowania kasacyjnego, albo o: -
uchylenie zaskarzonego wyroku i jego zmiane przez przekazanie sprawy Sgdowi
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pierwszej instancji do ponownego rozpoznania, wzglednie — na podstawie

art. 39816 k.p.c. — skarzgcy wnidst o orzeczenie o oddaleniu powodztwa.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna jest cze$ciowo uzasadniona.

Podstawowy zarzut skargi kasacyjnej dotyczy oceny, czy po uptywie tylko 5
tygodni wspotpracy uzasadnione mogto by¢ stwierdzenie mobbingu, a takze, czy na
skutek dziatan pracodawcy powdd doznat obnizonej samooceny, poczucia
wyalienowania z grona pracownikéw, nieprzydatnosci do pracy oraz czy naleganie
na szybkie i sprawne wykonanie zadan moze stanowi¢ mobbing; zwilaszcza w
sytuacji, gdy pracownik nie wywigzuje sie prawidtowo z natozonych na niego
obowigzkéw. W ocenie Sadu Najwyzszego w kwestiach tych czes¢ konkluzji Sadu
nasuwa watpliwosci.

Zgodnie z art. 94° § k.p. mobbing oznacza dziatania lub zachowania
dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na
uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u
niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu
ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

Pojecie i zakres mobbingu sg czesto trudne do odréznienia od
dyskryminacji, np. co do ponizania pracownika (molestowania - art. 18 § 5 pkt 2
k.p.). Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 lutego 2014 r., | PK 165/13, LEX nr
1444594 (z glosg aprobujgcg K. Stepnickiej), uznat, ze z legalnej definicji zawartej
w art. 94° § 2 k.p. wynika, ze okreslone w niej ustawowe cechy mobbingu musza
by¢ spetnione tgcznie, a ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika,
czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, osmieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespotu wspoétpracownikow, opiera¢ sie musi na obiektywnych
kryteriach. Kryteria te zas wynikajg z rozsgdnego postrzegania rzeczywistosci,
prowadzgcego do witasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach

spotecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okreslone zachowania jako
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mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej
oceny tych przejawow zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci
faktycznych.

W powyzszym kontekscie podkresli¢ nalezy, Zze dziatania mobbingowe
muszg byc¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynig sie do powstania
u pracownika bardzo silnego odczucia zastraszenia i beznadziejnosci sytuacji. Z
prawnego punktu widzenia udowodnienie zdarzenia, stanowigcego poczatek
mobbingu pozostaje irrelewantne dla mozliwosci przypisania pracodawcy
odpowiedzialnosci za mobbing. Istotne jest bowiem nagromadzenie dotyczgcych
pracownika lub skierowanych przeciwko niemu zachowan, zmierzajgcych do
wywotania skutkéw wymienionych w art. 94° § 2 k.p. Wystarczy zatem ustalenie, ze
proces trwat przez okreslony czas oraz ze zaistniato w tym czasie wiele zachowan
skladajacych sie na mobbing. Z brzmienia przepisu art. 94° k.p. wprost wynika, ze o
mobbingu mozna moéwic, wtedy gdy w pierwszej kolejnosci nastepuje uporczywe i
dtugotrwate nekanie lub zastraszanie pracownika, a dopiero dziatania o takim
charakterze rodzg skutki w postaci: po pierwsze — zanizonej samooceny
przydatnosci zawodowej, po drugie — ponizenia lub o$mieszenia pracownika,
izolowania go badz po trzecie — wyeliminowania z zespotu pracownikow
(W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 9, Warszawa 2013).

Definicja Kodeksu pracy wskazuje, ze nie wystarczy jednokrotne Ilub
kilkakrotne stosowanie mobbingu w krétkim okresie, gdyz cechg relewantng
mobbingu jest uporczywe i dtugotrwate nekanie lub zastraszanie pracownika.
Przyjmuje sie (szczegdlnie w pracach psychologicznych), iz dtugotrwaty terror
psychiczny w miejscu pracy obejmuje okres co najmniej 6 miesiecy. W judykaturze
Sadu Najwyzszego przyjeto jednak, ze czas trwania terroru psychicznego musi by¢
oceniany indywidualnie (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 17 stycznia 2007 r., | PK
176/06, OSNP 2008 nr 5-6, poz. 58). Przy duzej intensywnosci nekania lub
zastraszania pracownika, nie mozna wiec w ocenie obecnego sktadu Sadu
Najwyzszego wykluczyC, ze wystarczajgcy moze byC okres 5 tygodni; zwlaszcza,
gdy dotyczy osoby o subtelnej psychice.

W judykaturze zwrécono jednak uwage, ze ocena, czy nastgpito nekanie i

zastraszanie pracownika oraz, czy dziatania te mialy na celu i moglty lub
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doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
osSmieszenia, izolacji bgdz wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow, opierac
sie musi na obiektywnych kryteriach (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14
listopada 2008 r., Il PK 88/08, OSNP 2010 nr 9-10, poz. 114), a badanie i ocena
subiektywnych odczu¢ osoby, ktéra uwaza, ze zneca sie nad nig jej przetozony, nie
moze stanowiC podstawy do wustalania odpowiedzialnosci za mobbing
(por. postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 19 marca 2012 r.,, Il PK 303/11,
LEX nr 1214581).

Sad Najwyzszy w obecnym sktadzie w petni zaaprobowat te konstatacje i
uznat, ze Sad Okregowy nie wzigt pod uwage faktu, ze powdd — jak to wynika z
ustalen Sgdu — przed podjeciem pracy u pozwanego byt Zotnierzem zawodowym i
pracowat w budownictwie. Mezczyzni pracujgcy w tych zawodach muszg cechowac
sie silng osobowoscig i odpornoscig psychiczng, co wynika z charakteru tych
profesji. W ocenie Sgdu Najwyzszego koniecznos¢ obiektywnego spojrzenia
wymagata szczegdétowego ustalenia dotychczasowej pracy i kwalifikacji
zawodowych powoda w celu oceny, czy byly Zotnierz (przewaznie szkolony do
walki z nieprzyjacielem w warunkach bojowych w sytuacjach zagrozenia zycia)
mogt dozna¢ rozstroju zdrowia po uptywie jednego miesigca i jednego tygodnia
intensywnej pracy i wypowiadanych w jej trakcie przez przetozonego krytycznych
ocen zawodowych, potgczonych z niecenzuralnymi stowami (kategorycznie
negatywnie oceniajgc takie zachowanie, jako niedopuszczalne). Diugotrwatosc
dziatan mobbingowych w rozumieniu cytowanego wyzej przepisu nie zostata w
realiach niniejszej sprawy prawidtowo uzasadniona. Z ustalen Sgdu wynika, ze po
przyjsciu nowego dyrektora relacje pracownicze uktadaty sie poprawnie; nie ma
natomiast ustalen, jakie okolicznosci spowodowaty, ze stosunek dyrektora do
powoda w krétkim czasie ulegt zmianie (w tym takze, czy powdd miat adekwatne
kwalifikacje do pracy na zajmowanym stanowisku kierowniczym dotyczgcym
konserwacji zabytkéw; z ustalen Sgdu wynika, ze dyrektor pozwanego za bardziej
kompetentnych uznawat podwtadnych powoda).

Watpliwosci wywotuje tez konstatacja zawarta w uzasadnieniu zaskarzonego
wyroku, iz dziatania dyrektora pozwanego nie miaty Zzadnego logicznego Ilub

zwigzanego z interesem pracodawcy uzasadnienia, wobec czego stuszny byt
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wniosek, ze zmierzaty one wytgcznie do ponizenia, osSmieszenia oraz izolowania
powoda.

W tym kontekscie nalezy przypomniec¢, ze Patac [...] ostatni powazny remont
przeszedt w czasie powojennej odbudowy zakonczonej okoto roku 1960; pozniej
wykonywano tylko drobne naprawy. W koncu zaczat przecieka¢ dach, dewastacji
zaczety ulegac€ tarasy, Sciany oraz rzezby i pozostate detale. Instalacje przestaty
spetnia¢ adekwatne standardy. Doprowadzito to do koniecznosci szybkiego
przeprowadzenia robot naprawczych. Oprécz umowy o wykonanie prac
remontowych podpisanej w dniu 18 wrzesnia 2009 r. z firmg ,G. & P. A.” (bedaca,
jak to ustalit Sgd kluczowym przedsiewzieciem w latach 2009-2010), réowniez w
2012 r. Minister Kultury podpisat umowy o dofinansowaniu projektu z dyrektorem T.
Z. Zakres prac zaplanowano do 2015 r. i ustalono kosztorys na 36,5 min zt. Unijna
dotacja miata wynosi¢ 24 min zt. W ramach tego projektu wzmocniona miata by¢
konstrukcja wspartych na drewnianych palach taraséw i mostkéw, zaplanowano tez
wymiane blaszanych pokryé dachu patacu, instalacji elektrycznej i systemu
centralnego ogrzewania oraz odrestaurowanie elewacji wraz z rzezbami, a takze
we wnetrzu - czterech sal. Remont objgt tez nawierzchnie alejek wokot patacu i
widownie amfiteatru.

Majgc na wzgledzie pilng potrzebe remontu [...], ktdrg ustalit Sgd Okregowy,
nie byta logiczna konkluzja o bezpodstawnym domaganiu sie od pracownikow
dziatu inwestycyjnego przyspieszenia prac. Mozna zrozumie¢ zdenerwowanie
dyrektora, gdyz prace przebiegaty opieszale. Nie uzasadniato to jednak w Zzadnej
mierze agresji stownej dyrektora.

Stusznie wskazuje skarga kasacyjna, ze do obowigzkéw powoda nalezat
m.in. nadzor nad realizacjg prowadzonych inwestycji oraz przygotowanie i
realizacja zamowien z zakresu prac remontowych, a gdy prace remontowe byty
bardzo opdznione i nie przebiegaty prawidtowo grozito to utratg Srodkéw unijnych.
Nie powinno to implikowaé tezy Sgdu Okregowego o bezpodstawnym naleganiu na
szybkie i efektywne wykonywanie zadan przez osobe na stanowisku kierowniczym.
Ponadto z ustalen Sgdu wynika, ze w okresie kilkutygodniowej wspotpracy dyrektor
Z. czesto spotykat sie z powodem, byly to spotkania indywidualne i spotkania w

wiekszym gronie. Takie spotkania odbywaty sie rowniez po godzinach pracy
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powoda, gdyz dyrektor wymagat od powoda petnej dyspozycyjnosci. Te spotkania
w wiekszosci dotyczyty spraw merytorycznych, biezgcych, planow inwestycyjnych,
omawiano na nich kwestie dokumentacji zwigzanej z pracami nadzorowanymi
przez powoda, co nasuwa watpliwosci odnosnie do przypisania represyjnego celu
spotkaniom dyrektora z powodem.

W ocenie Sadu Najwyzszego mianem mobbingu nalezatoby okresli¢
bezprawne, systematyczne i dlugotrwate zachowania (dziatanie i zaniechania) oséb
bedacych czitonkami pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z
oczywiscie bfahego powodu, skierowane przeciwko innym czionkom (innemu
cztonkowi) grup godzace w ich dobra prawnie chronione, a majgce na celu
zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu. Z ustalen Sadu
Okregowego oraz przestawionych wyzej okolicznosci nie wynika jednoznacznie,
aby dziatania dyrektora pozwanego podejmowane byty bez powodu lub z btahego
powodu.

Sad Okregowy nie uwzglednit faktu, ze z petnieniem funkcji kierowniczej
taczy sie odpowiedzialnos¢ za innych pracownikdéw; w tym aspekcie nie byt
prawidtowy wniosek, ze dyrektor pozwanego niestusznie obarczat powoda
odpowiedzialnoscig za btedy inwestycyjno-remontowe nawet wtedy, gdy popetniali
je inni pracownicy. Powdd ponosit odpowiedzialno$¢ za prace swoich podwtadnych.

Pracodawcy i przetozonym przystuguje kompetencja do oceny pracy
wykonywanej przez pracownika-podwiadnego. Nie mozna moéwi¢ o mobbingu w
przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli przetozony nie ma na celu ponizenia
pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy prawidtowej organizaciji
pracy. Pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych
prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo korzystaC z uprawnien, jakie
wynikajg z umownego podporzgdkowania, w szczegodlnosci z prawa stosowania
kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikéw. Pracodawca w
zakresie swoich dyrektywnych uprawnien powinien jednak powstrzymac sie od
zachowan, ktére mogg narusza¢ godnos¢ pracowniczg (por. wyrok Sadu
Apelacyjnego w Gdansku z dnia 25 listopada 2014 r., Ill APa 30/14, LEX nr
1602887).
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Aprobujgc te konstatacje Sad Najwyzszy uznat, Zze opisane przez Sad
Okregowy w zaskarzonym wyroku wulgaryzmy, krytykowanie powoda w obecnosci
podwtadnych i odczuwane réwniez przez innych pracownikéw jako ponizajgce
powoda zachowanie dyrektora pozwanego ewidentnie naruszato godnosc
pracowniczg powoda i nie powinno mieC miejsca. Naruszanie godnosci
pracowniczej w stosunkowo krétkim okresie w czasie wykonywania pilnych i
stresujgcych zadan nie powinno by¢ utozsamiane z mobbingiem — zwtaszcza, gdy
nie prowadzi do izolacji pracownika i obnizonej samooceny. Powodd ciggle
wspotpracowat ze swymi podwladnymi; prawie codziennie tez uczestniczyt w
naradach z dyrektorem. Z opinii psychologicznej wynika tez, Zze po rozwigzaniu
stosunku pracy z pozwanym niezwtocznie podjgt nowe zatrudnienie, co
Swiadczytoby o zachowaniu petnego poczucia wartosci zawodowe;.

Zgodnie z art. 94° § 3 k.p. pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj
zdrowia moze dochodzi¢c od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zadoscuczynienia. Roszczenie o zadoscCuczynienie nie jest uwarunkowane samym
stosowaniem mobbingu, ale jego skutkami w postaci rozstroju zdrowia pracownika.
W tym kontekscie watpliwosci wywotujg ustalenia Sgdu, z ktérych wynika, ze
powod Kkorzystat ze zwolnienia lekarskiego poczatkowo z powodu wysokiego
cid$nienia (1,5 miesigca), a potem — z uwagi na bdl kregostupa; w konsekwencji Sad
zasgdzit zadoscuczynienie w wysokosci wynagrodzenia za okres zwolnienia
lekarskiego (4 miesigce). W ocenie Sadu Najwyzszego poglad zaskarzonego
wyroku, iz bdl kregostupa byt skutkiem mobbingu nie jest przekonujgcy; bardziej
prawdopodobne jest jego powstanie od wysitku fizycznego w niewtasciwej pozycji
lub od dilugotrwatego siedzenia przed komputerem. Powinno to znalezé
odzwierciedlenie w wysokosci uwzglednionego roszczenia.

Odnosnie do stanowiska Sadu, iz nawet przy krétkim okresie mobbingu
konieczne jest prewencyjne zasgdzenie zadoséuczynienia, zwrdci¢ nalezy uwage,
ze pracownik, ktéry doznat molestowania lub ktérego godnos¢ pracownicza jest
naruszana nie jest pozbawiony obrony. Przyktadowo mozna wskaza¢, ze zgodnie z
art. 11* k.p. pracodawca jest obowigzany szanowaé godno$é i inne dobra osobiste
pracownika. Jezeli pracodawca narusza ten obowigzek w sposob ciezki, pracownik

moze rozwigzaé umowe o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1 k.p.
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Pracownik, ktéry udowodni, ze pracodawca w sposéb bezprawny i zawiniony
naruszyt jego dobra osobiste, moze zgdac, aby dopetnit on czynnosci potrzebnych
do usuniecia skutkow tego naruszenia, w szczegolnosci, aby ztozyt oswiadczenie
odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie stosownie do art. 24 § 1 k.c.
Niezaleznie od tego sad moze na zgdanie poszkodowanego przyzna¢ mu
odpowiednig sume tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang krzywde lub
zasgdzic jg na wskazany przez niego cel spoteczny (art. 24 § 1 i art. 448 k.c.). Te
zgdania nie sg uzaleznione od poniesienia przez pracownika szkody. Jezeli
pracownik wskutek naruszenia jego dobra osobistego poniést nadto szkode
majgtkowg, moze zgdac jej naprawienia za zasadach ogdlnych (art. 24 § 2 k.c.).

Okolicznosci przedstawione wyzej determinowaty koniecznos$¢ uchylenia
zaskarzonego wyroku i przekazania sprawy do ponownego rozpoznania.

Nie byt natomiast zasadny procesowy zarzut skargi kasacyjnej naruszenia
art. 233 § 1 k.p.c. Przepis art. 398° § 3 k.p.c. wprawdzie nie wskazuje expressis
verbis konkretnych przepisoéw, ktérych naruszenie, w zwigzku z ustalaniem faktow i
przeprowadzaniem oceny dowodow, nie moze by¢é przedmiotem zarzutéw
wypetniajgcych drugg podstawe kasacyjng, nie ulega jednak watpliwosci, ze
obejmuje on art. 233 k.p.c., albowiem wtasnie ten przepis okresla kryteria oceny
wiarygodnosci i mocy dowoddéw (por. m.in. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 19
pazdziernika 2010 r., Il PK 96/10, LEX nr 687025, z dnia 24 listopada 2010 r., | UK
128/10, LEX nr 707405, czy tez z dnia 24 listopada 2010 r., | PK 107/10, LEX nr
737366). Z tego wzgledu podnoszony w skardze kasacyjnej zarzut naruszenia
art. 233 § 1 k.p.c. nie mogt by¢ uwzgledniony.

Kierujgc sie przedstawionymi motywami oraz opierajgc sie na tresci
art. 398 § 1 k.p.c., a w odniesieniu do kosztéw postepowania kasacyjnego na

podstawie art. 108 § 2 w zw. z art. 398% k.p.c. orzeczono jak w sentencji.



