Sygn. akt I1l PK 194/18

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 22 stycznia 2020 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Beata Gudowska (przewodniczacy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Krzysztof Rgczka

w sprawie z powodztwa P. T.

przeciwko P. (...) Spétce Akcyjnej Komendzie Gtéwne;j (...) w W.

o zadoséuczynienie w zwigzku z mobbingiem,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 22 stycznia 2020 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego - Sgdu Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych w S.

z dnia 11 czerwca 2018 r., sygn. akt VI Pa (...),

1. oddala skarge kasacyjna,
2 zasadza od pozwanej na rzecz powoda kwote 900
(dziewieéset) ziotych tytulem zwrotu kosztéow zastepstwa

procesowego w postepowaniu kasacyjnym.

UZASADNIENIE

Powdd P. T. wniost o zasgdzenie na swojg rzecz od pozwanej P. (...) Spotki

Akcyjnej Komendy Gtéwnej (...) w W. — tytutem zadoscuczynienia za mobbing -



kwoty 20.000 zt wraz z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu do dnia
zapfaty oraz kosztami procesu, w tym kosztami zastepstwa procesowego, wedtug
norm przepisanych.

Pozwana P. (...) Spotka Akcyjna Komenda Gtéwna (...) w W. w odpowiedzi
na pozew domagata sie oddalenia powoddztwa w catoSci oraz zasgdzenia na jej
rzecz kosztow procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego, wedtug norm
przepisanych.

Wyrokiem z dnia 31 pazdziernika 2017 r. Sad Rejonowy w S. zasadzit od
pozwanej P. (...) Spotki Akcyjnej Komendy Gtéwnej (...) w W. na rzecz powoda P. T.
kwote 20.000 ztotych z ustawowymi odsetkami od dnia 28 lutego 2012 r. do dnia 31
grudnia 2015 r. oraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia 1 stycznia
2016 r. do dnia zaptaty, tytutem zados$cuczynienia za mobbing (pkt 1), oddalit
powodztwo w pozostatym zakresie (pkt 1), zasadzit od pozwanej na rzecz powoda
kwote 2.400 ztotych tytutem zwrotu kosztéw procesu (pkt Ill), nakazat pobra¢ od
pozwanej na rzecz Skarbu Panstwa — Sgdu Rejonowego w S. kwote 3.236 ztotych
tytulem kosztow sadowych (pkt 1V), wyrokowi w punkcie | nadat rygor
natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 4.081,38 (pkt V).

Sad Rejonowy opart swoje rozstrzygniecie na nastepujgcych ustaleniach
faktycznych i rozwazaniach prawnych:

P. T. zostat zatrudniony w P. Polskich Liniach Kolejowych Spoétce Akcyjnej
Komendzie Gtéwnej (...) w W. (Komendzie Regionalnej w S.) w dniu 7 lipca 2005 r.
na podstawie umowy o prace na czas nieokre$lony, w petnym wymiarze czasu
pracy, na stanowisku straznika (...). W styczniu 2008 r. awansowat na stanowisko
Zastepcy Komendanta Rejonu SOK w S.. Do zakresu jego obowigzkéw nalezato:
organizowanie i kierowanie pracg podlegtych Posterunkéw SOK za posrednictwem
Komendantéw Posterunkow SOK, a takze nadzér nad nimi. Bezposrednim
przetozonym P. T. byt woéwczas Z. B.. Wspotpraca miedzy mezczyznami uktadata
sie dobrze. Z. B. byt zadowolony z pracy Patryka Tomczaka, ktéry nawigzat dobre
kontakty z innymi stuzbami oraz w sposéb prawidtowy sporzgdzat harmonogramy.

Od dnia 1 stycznia 2010 r., na skutek restrukturyzacji, zniesiono szczebel
zarzgdzania rejonem, a P. T. powierzono stanowisko inspektora w komorce

operacyjno - prewencyjnej. Do zakresu obowigzkéw powoda na powierzonym



stanowisku nalezat miedzy innymi nadzér nad realizacjg zadan przez
funkcjonariuszy niewchodzgcych w sktad posterunkéw Komendy Regionalnej,
opracowywanie miesiecznych plandéw pracy, organizacja pracy stuzby dyzurnej.
Z uwagi na dobrg znajomosc¢ tematu, zlecono mu ponadto wykonywanie takich
samych obowigzkdéw, jakimi zajmowat sie przed restrukturyzacja, przy czym
ograniczaty sie one do S.. Poczgtkowo funkcje inspektora koordynatora kierujgcego
komorkg operacyjno - prewencyjng sprawowat W. G., ktory w kwietniu 2010 r.
wyjechat do pracy do W.. Do tego czasu P. T. nie miat problemoéw ze wspoétpracg z
przetozonym, wspétpraca uktadata sie bardzo dobrze, mezczyzni mieli dobry
kontakt ze sobg. Po wyjezdzie W. G. do W. funkcje kierujgcego komorkg przejat G.
P.. Bezposrednim przetozonym G. P. byt zas N. S.. Byty to osoby o duzych
wptywach w Komendzie Regionalnej w S.. I. P. — Komendant Regionu SOK w S. w
oczach pracownikdw nie uchodzit za osobe, do ktorej mozna zwroci¢ sie z
problemem, poniewaz czesto lekcewazyt skargi pracownikow na G. P. i N. S..

Pomiedzy P. T. a G. P. wspotpraca nie uktadata sie dobrze. Do obowigzkow
powoda nalezato miedzy innymi zapoznanie sie codziennie rano z dokumentacjg, w
tym ksigzkg wydarzen i notatnikami stuzbowymi wybranych funkcjonariuszy. P. T.
zaczynat swojg prace o godzinie 7 rano. Dokladna analiza takiej dokumentaciji
zabierata pracownikowi okoto godziny i wiecej, jezeli analizowatby on dokumentacje
po weekendzie. Z uwagi na duzg ilos¢ dokumentacji do przeanalizowania powdd
czasami spdzniat sie na poranne odprawy poniedziatkowe. Odprawy odbywaty sie
codziennie i byty prowadzone przez G. P., bgdz N. S.. Prowadzacy odprawy
zarzucali P. T. zbyt opieszate wykonywanie wskazanych wyzej obowigzkow, nie
chcieli wystuchac jego ttumaczen, ze miat zbyt mato czasu na poprawne wykonanie
swojej pracy. W zwigzku z takimi sytuacjami powod byt wypraszany z odpraw. G. P.
uzywat wobec niego pogardliwych sformutowan, typu ,Wyjdz stad i zamknij za sobg
drzwi”.

G. P. naktadat na powoda duzg ilos¢ dodatkowych obowigzkéw, co sprawiato,
ze nie byt on w stanie wykonaé zleconych mu zadan w trakcie osmiogodzinnego
dnia pracy. Niekiedy zmuszony byt pracowa¢ w ramach godzin nadliczbowych lub
zabieraC prace do domu. P. T. miat duze doswiadczenie w tworzeniu

harmonograméw. G. P., w przeciwienstwie do wczesniejszych przetozonych P. T.,



czesto miat uwagi do harmonograméw i planow sporzgdzanych przez powoda.
Gdyby harmonogram zostat sporzgdzony w mysl polecen przetozonego, zabraktoby
funkcjonariuszy do pracy w inne dni. Przy uktadaniu harmonograméw pracy G. P.
czesto nie brat pod uwage propozycji pracownikow odnosnie dni wolnych.
Pracownicy komorki operacyjno-prewencyjnej odnosili wrazenie, ze faworyzowani
przez niego byli pracownicy zrzeszeni w NSZZ ,S.”, albowiem dostawali oni premie
i dni wolne, a pracownicy niezrzeszeni z takich przywilejéw tak czesto nie korzystali.
G. P. zwracat sie do pracownikéw, w tym do P. T., podniesionym gtosem,
niewfasciwym tonem, z pozycji sity. Swoje decyzje uzasadniat stowami ,tak, bo tak”,
,nie, bo nie”, méwit, ze co$§ ,ma by¢é zrobione i koniec”. Uchodzit za osobe
nieznoszgcy sprzeciwu, ktora twierdzi, ze zawsze ma racje. G. P. nie dawat P. T.
szans na wytltumaczenie odmiennego niz jego stanowiska. Nie informowat go o
spotkaniach z przedstawicielami innych stuzb lub informowat go o tym zbyt p6zno,
uniemozliwiajgc wiasciwe przygotowanie sie do takiego spotkania. Czesto bez
potrzeby poprawiat prace po powodzie, albo nakazywat mu poprawienie danego
dokumentu, mimo zatwierdzenia go przez ich wspdlnego przetozonego I. P.. G. P.
wymagat od P. T. wiecej niz od innych pracownikéw, wydawat mu niejasne
polecenia, bezzasadnie zmieniat w ciggu dnia zdanie co do sposobu wykonania
okreslonego zadania. Bez zadnych podstaw udzielat mu reprymendy, na kazdym
kroku dopatrywat sie bteddw. Zlecat mu zadania, ktére nie nalezaty do jego
obowigzkéw. W razie uwag do dokumentow sporzgdzonych przez P. T. przekreslat
cate strony, a nie konkretne fragmenty. Kwestionowat na przyktad szerokosc
margineséw i odmawiat podpisania pism z tego powodu. Na przygotowanym przez
P. T. planie dziatan dotyczgcym zabezpieczenia Swigt Bozego Narodzenia w 2010
r. umiescit 137 uwag. P. T. poprawiat dokumenty zgodnie z sugestiami G. P., cho¢
ten nie chciat juz czasem poprawionych dokumentéw oglada¢. Mimo bardzo
licznych uwag przetozonego do pracy powoda, nigdy nie zastosowano zadnej kary
porzadkowej, ani zadnych innych sankcji stuzbowych w stosunku do niego. G. P.
negatywnie wypowiadat sie o pracy P. T. przy calym zespole wspotpracownikow,
przerywat jego wypowiedzi. Wypowiadat sie publicznie, ze powdd ,powinien sie
leczy¢”, bo jest przewrazliwiony i czesto choruje. Mowit do. T.: ,co ty tu robisz”, ,ty

sie do tego nie nadajesz”, ,wszystko trzeba po tobie poprawia¢”. Na codziennych



odprawach G. P. w sposéb arbitralny wydawat pracownikom, w tym P. T., polecenia,
czesto nie ttumaczac, dlaczego dana praca ma by¢ wykona w taki, a nie inny
sposob. Pracownicy nie mogli sprzeciwi¢ sie przetozonemu, ani zaproponowac
witasnych rozwigzan. G. P. wytykat pracownikom btedy, ktérych w rzeczywistosci
nie popehili, negatywnie wypowiadat sie na temat przydatnosci podwtadnych do
stuzby i kwestionowat prawidtowos¢ wykonanych przez nich zadan. Zachowywat sie
w sposob arogancki. Uzywat sformutowan typu ,ja tak chce, tak ma by¢”. Odprawy
byty prowadzone u N. S. lub G. P.. Na jednej z odpraw, na ktérej byta obecna I. K.,
J.S.iP.T., G. P. powiedziat, Ze nie nadajg sie oni do stuzby, kazat wyciggnac¢ biate
kartki i zwolni¢ sie z pracy. Sytuacja taka powtérzyta sie ponownie. Mimo
poinformowania o niej Komendanta I. P., ten na nig nie zareagowat.

Takze N. S. byt przetozonym ftatwo podnoszgcym gtos, nerwowym,
porywczym, aroganckim. Twierdzit, ze jezeli ktos nie daje sobie rady z obowigzkami
pracowniczymi, to powinien zrezygnowac z pracy. N. S. potrafit rzuci¢ dokumenty
na biurko A. K., a wychodzgc trzasng¢ drzwiami, czy zwymyslaé komendanta
zmiany E. C. w obecnosci funkcjonariuszy zmiany. Niewtasciwe zachowanie G. P. i
N. S. inspektorzy zgtaszali miedzy innymi R. K., ktéry jest komendantem
posterunku SOK w S., a wczesniej do 2006 r. petnit funkcje Zastepcy Komendanta
Oddziatu Okregowego w S.. Skargi pochodzity od P. T., Z. B., I. K., J. S.. Dotyczyly
nierdbwnego rozktadania obowigzkéw, nierébwnosci w przyznawaniu premii.
Skarzacy przekazywali R. K., Zze juz dluzej nie wytrzymajg sytuacji, ktéra panuje w
ich komérce. Powdd oswiadczyt R. K., ze juz nie wie, czy jest normalny, czy
nienormalny. Miat poczucie, Ze jest niezaradng osobg. Najwiecej skarg zgtaszano w
2011 r. Inspektorzy dzwonili do R. K. trzy — cztery razy w tygodniu, a czasem
nawet codziennie. R. K. brat udziat w naradach, w ktérych uczestniczyt rowniez G.
P.. G. P. podczas tych narad osmieszat pracownikéw, w tym R. K.. Zlecat zadania
niemozliwe do zrealizowania. Cho¢ nie byt przetozonym R. K., powotywat sie na
upowaznienie od N. S.. W trakcie jednej z narad w 2011 r. R. K. oswiadczyt, ze jesli
sytuacja miedzy nim a N. S., a takze sytuacja w komdédrce operacyjno —
prewencyjnej nie ulegnie zmianie, to ztozy rezygnacje na rece komendanta
gtéwnego i odda sie do jego dyspozycji. Obecni na naradach I. P. i N. S. w Zzaden

Sposob nie reagowali na niewtasciwe zachowania G. P..



W 2011 r. G. P. zarzadzit 36 kontroli w jednostce w S., podczas gdy w innej
analogicznej jednostce kontroli byto 6. R. K. kwestionowat wyniki kontroli.
Komendant Regionu I. P. przyznawat racje jemu, a nie G. P.. Ostatecznie G. P.
dostat zakaz przeprowadzania kontroli w S..

Sygnaty o niewtasciwym zachowaniu G. P. i N. S. docieraty do Komendanta
Regionu SOKw S. — I. P. juz od lutego 2010 r.

W pismie z dnia 8 lutego 2010 r. Przewodniczgcy Regionu Z. NSZZ S. W. O.
wskazat, ze z szeregu pism, monitow i notatek stuzbowych bedgcych w obiegu
miedzy I. P. a NSZZ S., wynika, iz zachowania G. P. i N. S. w sposob zasadniczy
odbiegajg od obowigzujgcych regut w kierowaniu zespotami ludzi w pojeciu ogdlnie
przyjetych norm wspotzycia spotecznego, burzgc dobrze funkcjonujgcy kolektyw
pracowniczy. W pismie tym podkreslono rowniez, ze zasada dominacji nad
wszystkimi i wszystkim zrodzi efekt odmienny od zatozonego, a postawa N. S.
przyjmuje wrecz charakter czynéw karalnych. Autor pisma zaznaczyt, ze kwestie
zachowania G. P. pozostawia ocenie I. P. i pozostaje do jego dyspozycji w razie
takiej potrzeby.

W pismie z dnia 27 marca 2011 r., podpisanym przez 10 funkcjonariuszy
SOK, a skierowanym do I. P., jego autorzy wskazywali, ze podwladny Komendanta
(...) ma funkcjonariuszy ,za nic”, nie liczy sie z ich zdaniem, ani prosbami przy
ustalaniu harmonogramow pracy. Funkcjonariusze podkreslali, ze ostatnio ulegty
zmianie wczes$niej ustalone i obowigzujgce, odkad siegajg pamiecig, godziny pracy,
co wymaga od nich znacznego pos$wiecenia, ze stratg dla zycia rodzinnego. W
pismie wskazano rowniez, ze ambicje przetozonego ,przewyzszajg jego samego i
nie wiadomo, do czego prowadzg i stuzg”.

Pismem z dnia 12 kwietnia 2011 r. B. L. — Przewodniczgcy Zaktadowej
Organizacji Zwigzkowej NSZZ S. zwrécit sie do I. P. o udzielenie informacji na
temat krokéw podjetych w odniesieniu do wspomnianych 10 funkcjonariuszy, ktérzy
poprosili o ochrone organizacje zwigzkowg. Pismem z dnia 29 listopada 2011 r.,
skierowanym do I. P., E. C. wskazywat, Zze atmosfera pracy zmienita sie
diametralnie od czasu, kiedy G. P. zostat koordynatorem IOKOD. Podkreslit, ze G.
P. wraz z N. S. szukali sposobnosci, aby uprzykrzy¢ stuzbe funkcjonariuszom. Nie

analizujgc ksigzek stuzbowych, stawiali komendantom bezpodstawne zarzuty, a



zarzucajgc komendantom niekompetencje, grozili zdjeciem ze stanowisk. Nie byli w
stanie okresli¢ jednoznacznych wymagan w stosunku do funkcjonariuszy. Raz
nakazywali funkcjonariuszom petni¢ stuzbe w kamizelkach identyfikacyjnych, a raz
zarzucano im, ze Swiecg sie jak latarnie. E. C. podkreslit, ze sytuacja ulegta
kolejnemu pogorszeniu, gdy G. P. zaczgt przygotowywa¢ harmonogramy stuzby.
Nie uwzgledniat on bowiem Zadnych propozycji pracownikow, nie uzasadniajgc
tego w jakikolwiek sposob. Autor pisma wskazywat, ze G. P. i N. S. najwyrazniej
czerpig satysfakcje z ponizania funkcjonariuszy, uwazajgc ich za nieudacznikow,
mieszajg ich z bfotem, tak samo jak komendantéw, w obecnosci podwtadnych,
krzyczac i uderzajgc piescig w barierke. W pismie z dnia 21 listopada 2011 r.
przedstawiciele trzech zwigzkéw zawodowych podkreslili, ze wielokrotnie
informowali I. P. o rodzgcym sie konflikcie miedzy pracownikami IOK Szczecin a G.
P., lecz kierownictwo nie podejmowato zadnych dziatan, stad tez obecnie zwigzki
zawodowe odmawiajg podjecia rozmoéw do czasu zajecia w tej sprawie stanowiska
przez zarzad spotki.

Ireneusz Plebanski jest szeregowym czionkiem zwigzku zawodowego
Solidarnosé, tak samo jak N. S.. G. P. jest Przewodniczgcym Komisji Zaktadowej
tego zwigzku. Sygnaty o nieprawidtowych zachowaniach G. P. i N. S. w Regionie
SOK w S. docieraty réwniez do Komendanta Giéwnego SOKw W. J. H..

Pismem z dnia 13 kwietnia 2011 r. Przewodniczgcy Zwigzku Zawodowego
Kolejarzy P. Z. R. zwrécit sie Komendanta Gtéwnego SOK o dogtebne zbadanie
skarg funkcjonariuszy i oséb funkcyjnych na dyskryminowanie, zastraszanie oraz
naruszanie stosunkéw miedzyludzkich przez kierownictwo IOK Szczecin.

W pismie z dnia 28 kwietnia 2011 r. R. K. - Komendant Posterunku SOK w
S., odnoszgc sie do skargi napisanej przez N. S. na jego osobe i sugerujgcg brak
jego kompetencji, wskazat, ze skarga ta ma odwréci¢ uwage od mobbingu i
dyskryminacji w S.. Zaznaczyt, ze obecne kierownictwo, tj. I. P., N. S. i G. P. —
wszyscy dziatajgcy w zwigzku zawodowym "S." - doprowadzito do bezprawnego
zwolnienia go z pracy, do ktorej zostat przywrécony wyrokiem sgdowym. Podkres$lit,
ze jego doswiadczenie oraz wyniki pracy spowodowaty, ze jednostka w S. plasuje
sie w czotdwce analogicznych placéwek. W reakcji na pismo R. K., zostat on w

czerwcu 2011 r. zaproszony do W., gdzie komendant Gtéwny SOK J. H. oraz jego



zastepcy przeprowadzili z nim rozmowe. R. K. starat sie odnies¢ do tego, co napisat
w powyzszym pismie. J.H. nie dopuszczat go do gtosu, dajgc mu do zrozumienia,
ze on tak naprawde wie, co sie dzieje w S., a to, co R. K. napisat, nie do konca
polega na prawdzie. R. K. poczut sie zastraszany. Ustyszat od komendanta J. H.,
ze ma nie pisa¢ o takich sprawach, a jak uwaza, ze sg nieprawidtowosci, to
powinien do niego zadzwonic.

Bezposrednio do J. H. zwrdcit sie rowniez inspektor Komendy Regionalnej
SOK w S. Z. B., ktéry pismem z dnia 14 lutego 2013 r. poprosit 0 zdecydowang
interwencje w sprawie nierownego i niewtasciwego traktowania jego osoby przez G.
P. i N. S.. Wskazywat miedzy innymi na nieprawidtowe zachowanie podczas
odpraw, tj. zachowanie apodyktyczne, aroganckie, brak dopuszczenia do gtosu,
rzucenie stuchawkg przez G. P. podczas rozmowy telefonicznej, ciggte zmiany
decyzji, wymagan i polecen, w tym rowniez sprzecznos¢ wzajemnych wymagan i
polecen G. P. i N. S.. Podkreslit, ze nigdy wczesniej nie spotkat sie z takim
przejawem niekompetencji i braku predyspozycji na stanowisku kierowniczym, a
zachowanie przetozonych narusza jego godnos¢ osobistg, zastrasza go i upokarza
oraz skutkuje rozstrojem zdrowia psychicznego (problemy z taknieniem i ze snem).
W zwigzku z powyzszym Z. B. poprosit 0 przesuniecie go na stanowisko dyzurnego
zmiany w posterunku SOK w S., wskazujgc, ze prosba o zdegradowanie jest Scisle
zwigzana z opisang sytuacjg. Z. B. zaznaczyt nadto, iz juz wczesniej styszat
sygnaty o niesprzyjajgcej atmosferze w pracy. Podat, ze w zwigzku ze stresujgca
sytuacjg w pracy i niemozliwymi do wykonania obowigzkami natozonymi przez G. P.
i N. S. korzystat z pomocy lekarza psychiatry.

Pismem z dnia 1 marca 2013 r. Komendant Gtéwny J. H. poinformowat Z. B.
0 rozszerzeniu prowadzonej przez Biuro Kontroli i Audytu Wewnetrznego Centrali
spotki kontroli o zagadnienia zwarte w jego piSmie z dnia 14 lutego 2013 r.
Natomiast G. P. i N. S. wezwali go do zaprzestania pomdwien. Z. B. udzielit im
pisemnej odpowiedzi wskazujgc, ze jego celem nie jest pomawianie nikogo, a
zbadanie sytuacji panujgcej w Komendzie Regionalnej. Pismo to przekazat rowniez
do wiadomosci J. H., ktéry mu odpowiedziat, ze jest to jego prywatna sprawa i

takich pism nie powinien do niego kierowac.



Pismem z dnia 7 listopada 2011 r. P. T. zwrocit sie do Komendanta
Gtéwnego SOK w W. J. H. z prosbg o wstawiennictwo i zajecie stanowiska w
sprawie zachowan noszgcych, jego zdaniem, znamiona mobbingu ze strony G. P..
W pismie powotywat sie na obrazliwe sformutowania podajgce z ust przetozonego,
zanizajgce jego samoocene (typu ,myslatem, Zze moge wymagac od ciebie tyle co
od siebie, ale sie pomylitem”, ,miatem o tobie inne zdanie”). Wskazat, ze do G. P.
nie docierajg zadne argumenty, nie przyjmuje innego zdania, nie probuje wystuchac,
wydajgc polecenia krzyczy i twierdzi, ze ma do tego prawo. P. T. podkreslat miedzy
innymi, Zze G. P. oSmiesza go podczas odpraw, nie przekazuje istotnych informacji,
a nastepnie wytyka braki w dokumentach, sugeruje zwolnienie z pracy. Zaznaczyt,
ze interwencje u N. S. oraz I. P. nie przyniosty zadnych efektéw, a zachowanie
Grzegorza Pawlaka skutkuje problemami zdrowotnymi powoda.

Pismo z dnia 7 listopada 2011 r. P. T. przestat réwniez do szesciu organizacji
zwigzkowych i I. P.. Powdd pismem z dnia 12 grudnia 2011 r. poinformowat I. P. 0
rozstroju zdrowia spowodowanym przez postepowanie G. P.. Pismem z dnia 12
grudnia 2011 r. Komisja Zakltadowa NSZZ ,S.” SOK w W. poinformowata P. T., ze
uchwatg z dnia 1 grudnia 2011 r. pozbawita go cztonkostwa w strukturach NSzZZ ,S.”
z powodu naruszenia dobrego imienia zwigzku. Powdd odwotat sie od powyzszej
uchwaty. Komisja Zaktadowa NSZZ ,S.” podwazyta zasadnos$¢ odwotania
podnoszgc, ze uchwata zostata podjeta zgodnie z procedurg, a decyzja
uzasadniona jest postawieniem powaznych zarzutow wobec Przewodniczgcego
Komisji Zaktadowej G. P. i ich przekazaniu do innych organizacji zwigzkowych,
zanim skarga trafita do adresata, co skutkowato dziataniem na szkode zwigzku. W
ocenie Komisji, celem powoda nie byla che¢ wyjasnienia problemu, lecz
pomowienie G. P.. W samej uchwale stwierdzono, ze P. T. zachowat sie — jako
cztonek zwigzku zawodowego ,S.” — niegodnie, a informujgc inne organizacje
zwigzkowe o rzekomym mobbingu i dyskryminowaniu go przez G., bedgcego
jednoczesnie Przewodniczacym Komisji Oddziatowej SOK w S., narazit go na
utrate zaufania struktury zwigzku.

W zwigzku z pismem P. T. z dnia 7 listopada 2011 r., trzy zwigzki zawodowe
zwrdcity sie pismem z dnia 21 listopada 2011 r. do Prezesa Zarzadu P. (...) S.A. Z.

S. o zbadanie sprawy i powotanie niezaleznej komisji. Jednoczesnie w pismie
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zwrocono uwage, ze podobne przypadki miaty juz miejsce w Komendzie
Regionalnej SOK w S., a przeprowadzone przez pracownikow Komendy Gtowne;j
SOK w W. dochodzenia nie byly obiektywne, na przyktad nie pozwalano
pracownikom wypowiada¢ swojego zdania, odmdéwiono obecnosci przedstawicieli
zwigzkdw zawodowych, stgd tez zawnioskowano o0 wyznaczenie zespotu
kontrolnego sktadajgcego sie z pracownikdéw niezwigzanych z SOK.

W zwigzku z atmosferg panujgcg w miejscu pracy, P. T. zaczgt mieé
problemy ze snem, nie potrafit odpoczaé, caty czas myslat o pracy. Nie miat ochoty
na spedzania czasu ze swoim 4,5 - letnim synkiem. W domu byt osowiaty,
podminowany, co czesto stanowito przyczyne réznicy zdah z zong. W pracy
zdarzaly sie takie sytuacje, ze pracownicy przerywali rozmowy z powodem, jak do
pokoju wchodzit G. P.. P. T., namdwiony przez zone, udat sie do lekarza psychiatry.
Korzystat ze zwolnienia lekarskiego od dnia 23 listopada 2011 r. do dnia 9 grudnia
2011 r. W dniu 12 grudnia 2011 r. G. P. polecit powodowi ustali¢ rozdysponowanie
funkcjonariuszy w stuzbie. P. T. skontaktowat sie z komendantem zmiany B. K.,
ktéry oswiadczyt, ze pdt godziny weczesniej przekazat G. P. te informacje faksem do
sekretariatu. P. T. udat sie do sekretariatu celem potwierdzenia tej informacji.
Nastepnie P. T. przekazat faks G. P., ktéry stwierdzit, Ze nie potrzebuje tej kartki. G.
P. polecit powodowi, by wykonywat obowigzki zawarte w karcie charakterystyki
stanowiska pracy. P. T. zamierzat sie zapozna¢ z dokumentacjg, ktéra powstata
podczas jego nieobecnosci. W tym celu udat sie do komendanta zmiany. Po chwili
zadzwonit do niego G. P., ktéry stwierdzit, ze to ,jakas kpina”, ze P. T. wyszedt z
biura. Razem z powodem udat sie do N. S., gdzie P. T. ttumaczyt, dlaczego nie
poinformowat przetozonego, ze wychodzi z biura. Po jednym dniu pracy powdd
ponownie poczut sie Zle i udat sie na zwolnienie lekarskie, wystawione przez
lekarza psychiatre. Na zwolnieniach od tego specjalisty przebywat do 25 maja 2012
r. Zazywat leki, po ktérych miat mdtosci i odczuwat otepienie. Podczas zwolnienia
lekarskiego do P. T. czesto dzwonity osoby, ktére rowniez czuty sie pokrzywdzone
przez G. P.. Powéd za namowg rodziny wyjechat na 3 tygodnie, zostawiajgc w
domu telefon, co korzystnie wptyneto na jego samopoczucie.

Na skutek opisanej interwencji organizacji zwigzkowych, Komenda Gtéwna

SOK w W. przeprowadzita postepowanie wyjasniajgce w sprawie stosowania
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mobbingu i dyskryminacji w SOK w S.. Postepowanie prowadzity D. S. — Naczelnik
Wydziatu do spraw pracowniczych i organizacji oraz B. M. — Naczelnik Wydziatu
do spraw operacyjno- prewencyjnych. Zespot przestuchat 17 oséb. Nie przestuchat
powoda, ktory przebywat na zwolnieniu lekarskim. W protokole z postepowania
wyjasniajgcego wskazano, ze nikt nie potwierdzit, aby byt sSwiadkiem sytuaciji
polegajgcych na zwracaniu sie przez G. P. do P. T. stowami obrazliwymi, przy
uzyciu podniesionego gtosu czy niekulturalnych zwrotéw. Nikt nie potwierdzit
rowniez publicznego osmieszania powoda. W ocenie zespotu prowadzgcego
postepowanie, powotywane przez P. T. utrudnianie wspétpracy z innymi stuzbami,
pogorszenie wynikéw pracy IOK w S. oraz kontrolowanie czasu pracy, Swiadczy o
nieumiejetnosci ograniczenia wiasnych aspiracji i przystosowania sie powoda do
nowych warunkow pracy po przeniesieniu na stanowisko inspektora, ktoére podlega
poleceniom komendanta regionu, jego nastepcy i kierujgcego komoérkg G. P..
Zespot nie stwierdzit, by kierownictwo IOK w S. lub G. P. stosowato wobec P. T. czy
innych pracownikébw zachowania wypetniajgce definicie mobbingu. Zauwazyt
natomiast, ze problemy wystepujgce w IOK w S. wynikaja, z jednej strony, z braku
wiasciwych relacji miedzyludzkich, nieprzystosowania niektorych pracownikéw do
zmiany charakteru pracy, a z drugiej, nadmiernego usztywnienia postawy
kierujgcych, w szczegolnosci G. P., w stosunku do podwiadnych. Zespédt
zaproponowat, by zobowigza¢ Komendanta Regionu SOK w S. do podjecia dziatan
majgcych na celu wypracowanie witasciwych relacji miedzy pracownikami a
pozostatym kierownictwem IOK oraz zorganizowa¢ w IOK w S. spotkanie zatogi z
kierownictwem, w ktorej uczestniczy¢ bedzie przedstawiciel Komendy Gtoéwnej SOK.
Zespot postanowit zakonczyé postepowanie na obecnym etapie, bez wystuchania
powoda (ktory w dalszym ciggu przebywat na zwolnieniu lekarskim), uznajac, ze
jego sprawa zostanie szczegdtowo rozpatrzona przez Sgd Rejonowy w S. Protokét
z postepowania wyjasniajgcego zostat sporzgdzony w dniu 24 lutego 2012 r. I. P.
wyznaczyt termin spotkania zatogi z kierownictwem na maj 2012 r., ale ostatecznie
nie odbyto sie ono z uwagi na nieobecnos¢ w pracy |. P.. Po dwutygodniowej
nieobecnosci w pracy, I. P. skontaktowat sie z D. S., zeby ustali¢ kolejny termin
spotkania z kierownictwem. Okazato sie jednak, ze jest to niemozliwe ze wzgledu

na organizowane mistrzostwa pitkarskie EURO. |. P. nie ponawiat préb
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zorganizowania spotkania, o ktorym mowa we wspomnianym sprawozdaniu z
posiedzenia wyjasniajgcego.

Po powrocie do pracy w dniu 25 maja 2012 r., P. T. zwrdcit sie do I. P. o
zmiane zakresu obowigzkéw lub podlegtosci. |. P., po konsultacji z Komendg
Gtéwng, zaproponowat mu prace w komorce administracyjno — logistyczne;.
Powdd objagt zaproponowane mu stanowisko. Jego przetozonym zostat T. J.. P. T.
nie miat zadnych probleméw z wykonywaniem swoich nowych obowigzkdéw, a
ktopoty ze zdrowiem ustgpity. Rozpoczat studia podyplomowe z zakresu BHP. W
kwietniu 2013 r., w zwigzku z przeprowadzonym audytem, P. T. powrdcit do pracy
w komorce operacyjno — prewencyjnej. G. P., po odsunieciu go ze stanowiska
kierujgcego komorka, nie byt juz jego przetozonym. W okresie od 2013 r. do 2016 r.
nie byto zastrzezen do pracy powoda.

A. K. odchodzit na emeryture z dniem 1 grudnia 2012 r. Zdecydowat sie
wowczas opisaC sytuacie w Komendzie Regionalnej w S..
Kilkustronicowe pismo wystat do prezesow spotek kolejowych i do
Komendy Gtéwnej SOK Zrobit to po to, by kolejni pracownicy nie musieli
by¢ traktowani w nieodpowiedni sposéb. Stanowisko w sprawie zajat
rowniez G. P., ktory w piSmie z dnia 19 lutego 2013 r., skierowanym do J.
H., wskazat, ze czes¢ pracownikow (P. T., I. K., Z. B. i przebywajgcy juz
na emeryturze A. K. ) stosuje wobec jego osoby mobbing, polegajgcy na
niezasadnym oskarzaniu go o nekanie.

W 2013 r. Biuro Kontroli i Audytu Wewnetrznego Centrali Spotki badato
rézne obszary dziatalnosci Komendy Regionalnej SOK w S.. W sprawozdaniu z
dnia 11 marca 2013 r., odnosnie P. T. wskazano, ze wyniki postepowania
wyjasniajgcego nie potwierdzity, by wobec powoda bgdz innych oséb stosowany byt
mobbing. W zwigzku z powzietg informacjg o toczgcym sie procesie przed Sgdem
Rejonowym w S., kontrolujgcy odstgpili od dalszego badania zarzutu mobbingu,
uznajac, ze pozostaje to w kompetencji sgdu i ograniczajgc sie do zapoznania sie z
o$wiadczeniem z dnia 27 lutego 2013 r. pochodzgcym od G. P.. W ramach kontroli
ustalono, ze w Komendzie Regionalnej SOK w S. od lat panowaty niewtasciwe

relacje miedzyludzkie. W zwigzku z audytem, |. P. odszedt na nizsze stanowisko.
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Sytuacja w komendzie poprawita sie. Inspektorzy nie dzwonili juz do R. K. ze
skargami.

W wyniku audytu prezes spoétki R. P. skierowat do J. H. pismo, w ktorym
wskazat, ze dotychczas prowadzone dziatania na rzecz rozwigzania wieloletnich
konfliktow miedzyludzkich okazaty sie nieskuteczne i spowodowaty szereg kosztow
dla spotki, wynikajgcych miedzy innymi z koniecznosci uczestnictwa w sprawach
sgdowych, czy zaptaty odszkodowan, absencji chorobowych i obnizenia wydajnosci
pracy. W pismie powotywano réwniez przyktady nieprawidtowosci w prowadzonej
dokumentacji, czy niejasne zapisy w regulaminie premiowania oraz polecono
niezwtoczne podjecie dziatan majacych na celu ostateczne rozwigzanie konfliktéw
miedzyludzkich i przeprowadzenie ze wszystkimi pracownikami Komendy Gtéwnej
SOK oraz pracownikami IOK w S. odpowiedzialnymi za prawidiowe funkcjonalnie
Komendy Regionalnej SOK w S., rozméw uswiadamiajgco — dyscyplinujgcych,
zakonczonych uzyskaniem deklaracji wyeliminowania uchybien, niedociggniec,
brakéw, bteddéw, niezgodnosci i nieprawidtowosci. Na dzien 26 kwietnia 2013 r.
zostat ustalony termin powiadomienia o realizacji powyzszych polecen.

W dniu 16 kwietnia 2013 r. doszto do spotkania miedzy Komendantem
Gtéwnym J. H. a pracownikami Komendy Regionalnej SOK w S., W spotkaniu brat
udziat miedzy innymi Patryk Tomczak. W trakcie spotkania J. H. odnosit sie do
audytu przeprowadzonego przez Biuro Kontroli i Audytu Wewnetrznego Centrali
spétki P. S.A. i tresci wspomnianego pisma z dnia 9 kwietnia 2013 r. J. H.
wskazywat na potrzebe wzajemnego szacunku, kulturalnego i jasnego wydawania
polecen, a z drugiej strony - na brak podwazania autorytetu przetozonych. Po
spotkaniu pracownikom przedtozono do podpisu oswiadczenie, z ktorego wynikato,
ze pracownik zapoznat sie z zaleceniami zawartymi w piSmie z dnia 9 kwietnia
2013 r. i zobowigzuje sie niezwitocznie do wyeliminowania wszelkich uchybien,
niedociggniec, brakow, btedéw, niezgodnosci i nieprawidtowosci wyniktych w czasie
kontroli, w zakresie swojej wtasciwosci, zgodnie z trescig zalecen.

W dniu 24 kwietnia 2013 r. H. B. byt Swiadkiem rozmowy miedzy P. T. al. P.,
w trakcie ktorej |. P. oswiadczyt, ze J. H. wydat mu polecenie odnosnie sktadania
zeznan w niniejszej sprawie, tj. kazat mu zeznawac¢ w sposéb dyskredytujgcy osobe

powoda i przedstawiajgcy go w niekorzystnym swietle.
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W dniu 7 marca 2016 r. na stanowisko Zastepcy Komendanta w Komendzie
Regionalnej SOK w S. zostat wybrany G. P.. G. P. zaczgt zgtasza¢ uwagi do
sposobu przygotowania przez P. T. harmonograméw pracy oraz planéw pracy. P. T.
uktadat harmonogramy w taki sam sposob, jak w okresie, gdy G. P. nie byt jego
przetozonym. Po objeciu przez G. P. stanowiska zastepcy komendanta, powdd
opracowat trzy plany pracy i trzy harmonogramy i do wszystkich przetozony zgtosit
zastrzezenia. G. P. spotkat sie réwniez ze S. R. i prosit go, aby zaproponowat P. T.
ztozenie wniosku o przeniesienie do S. na stanowisko dyzurnego zmiany, czyli
stanowisko nizszego rzedu i z nizszym wynagrodzeniem.

W zwigzku z powtarzajgcymi sie sytuacjami konfliktowymi P. T. ponownie
udat sie w dniu 2 sierpnia 2016 r. do lekarza psychiatry. Na zwolnieniu lekarskim od
lekarza psychiatry przebywat nieprzerwanie do 30 stycznia 2017 r.
W harmonogramie zaplanowano, ze 31 stycznia 2017 r. jest dla niego dniem
wolnym, stgd do pracy udat sie w dniu 1 lutego 2017 r. W drodze do pracy
poslizgnat sie, co doprowadzito do kontuzji kolana. Od 2 lutego 2017 r. korzystat ze
zwolnienia lekarskiego od ortopedy, a od 3 sierpnia 2017 r. przebywa na
Swiadczeniu rehabilitacyjnym.

Z opinii biegtych lekarzy wynika, ze na skutek opisanej sytuacji w miejscu
pracy, tj. niewtasciwych zachowan G. P., u P. T. pojawily sie zaburzenia
adaptacyjne o charakterze depresyjno - lekowym. Objawy depresyjne manifestujg
sie obnizeniem nastroju, zaburzonym odczuwaniem radosci, obnizeniem motywacji,
zaburzeniem aktywno$ci, skupiania uwagi, drazliwoscig. Objawy lekowe to niepokdj,
lek przed zetknieciem sie ze stresorem, ale takze zaburzenia wegetatywne jak
zaburzenia uktadu pokarmowego i ukladu krgzenia (wzrost ci$nienia,
przyspieszenie tetna). U P. T. wystgpito rozdraznienie, ale rowniez zobojetnienie, a
takze biegunki, wzmozony apetyt, nadcisnienie. Z uwagi na zaburzenia adaptacyjne
powod byt niezdolny do pracy w okresie od 23 listopada 2011 r. do 23 maja 2012 r.
(stawiennictwo w pracy w dniu 12 grudniu 2012 r. skutkowato dalszym zwolnieniem
lekarskim). P. T. przez okres 4 miesiecy przyjmowat leki w niezbyt wysokich
dawkach. Na jego stan zdrowia miata wptyw zmiana przetozonego, a nie
stanowiska pracy. Reakcje P. T. na sytuacje stresowe nie odbiegajg od

przecietnych. Powdd posiada odpowiednie mechanizmy radzenia sobie w
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sytuacjach trudnych, stresowych oraz zdolnos¢ do kontrolowania swoich reakcji.
Ma trudnosci w podejmowaniu spontanicznych dziatan, niezgodnych z jego rytmem
pracy. Takie zachowanie nie odbiega od normy. W zakresie funkcjonowania
emocjonalno — spotecznego, u P. T. nie wystepowaty zadne dysfunkcje. Gdyby
przecietna osoba znalazta sie w sytuacji analogicznej do opisanej powyzej, to
odczuwataby  dyskomfort oraz  uruchamiataby = mechanizmy  ochronne
(np. mechanizm wyparcia, usztywnienia i oporu, racjonalizacji, czy ucieczkowy).
U P. T., co naturalne w takiej sytuacji, wystgpit mechanizm usztywnienia i oporu
(skupienia sie na osobie przetozonego) oraz racjonalizacji, ktéry polega na probie
przewartosciowania sytuacji, tj. zdeprecjonowaniu innej osoby w tym celu, aby jej
dziatania nas nie dotknety. Jest to sposob ochrony przed skutkami dziatah innych
os6b. Gdy zastosowane mechanizmy okazaty sie niewystarczajgce, powdd
skorzystat ze zwolnienia lekarskiego, co stanowito mechanizm ucieczkowy —
naturalny u kazdej osoby. Reakcje emocjonalne P. T. pozostawaty adekwatne do
sytuacji, w ktorej sie znalazt. Wyzwania, jakim sprostat w dotychczasowej karierze
zawodowej i sukcesy w zyciu osobistym wskazujg na jego poprawng odpornosc¢
emocjonalng.

W tak ustalonym stanie faktycznym Sgd Rejonowy uznat powddztwo za
uzasadnione w catosci w Swietle art. 943§ 1, 2i 3 k.p.

Wyrokiem z dnia 11 czerwca 2018 r. Sgd Okregowy w S. oddalit apelacje
pozwanej spotki od orzeczenia pierwszoinstancyjnego i zasadzit od niej na rzecz
powoda kwote 3.600 zt tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego.

W ocenie Sgdu Okregowego, Sad pierwszej instancji wydat trafne
orzeczenie, znajdujgce oparcie zarébwno w zebranym w sprawie materiale
dowodowym, jak i obowigzujgcych przepisach prawa.

Zdaniem Sgdu odwotawczego, Sad Rejonowy stusznie przyjat, ze podczas
zatrudnienia powoda w latach 2010-2011 miat miejsce szereg sytuacji
stanowigcych podstawg do przyjecia, iz doszto do stosowania mobbingu.
Z materiatu dowodowego wynikato bowiem jednoznacznie, ze przetozony powoda
G. P. dopuszczat sie w tym okresie wzgledem niego szeregu nieuzasadnionych

zachowan, ktére mogty niewatpliwie wywotywaé u powoda poczucie zanizonej
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wartosci zawodowej, poczucie ponizenia, co doprowadzito de facto do jego izolacji
wsrod pracownikéw.

Sad Okregowy nie podzielit argumentacji pozwanego, ze zachowanie
przetozonego stanowito wyraz normalnej kontroli pracy powoda. Majgc na uwadze
argumentacje apelujgcego pracodawcy podkreslit, ze definicja mobbingu z art. 94 3
§ 2 k.p. nie wymaga, aby nekanie lub zastraszanie pracownika byto zachowaniem
wyjatkowym, odbiegajgcym znaczgco od normalnych zachowan w danym miejscu
pracy. Powszechnos¢ danych zachowan w srodowisku pracy, odpowiadajgcych
znamionom mobbingu, nie pozbawia ich tego brzemienia, choéby nawet
pracownicy im poddawani akceptowali to jako czynnik stanowigcy element ich
srodowiska pracy. Wydawanie polecen oraz uwag i wskazéwek dotyczgcych
wykonywania obowigzkéw skierowanych do pracownika przez przetozonego, co do
zasady, miesci sie w ramach stosunku pracy. Jednoczesnie za zachowania
,odbiegajgce” od tego modelu nalezy uznaé takie, kiére godzg w pojecie
profesjonalnego przetozonego, stawiajgcego okreslone i precyzyjne, cho¢ surowe
wymagania i egzekwujgcego je z zachowaniem tych samych, podwyzszonych
kryteriow. Stawianie mniejszego nacisku na ,czynnik osobowy”, drobiazgowe i
precyzyjne rozliczanie pracownikédw z powierzonych im zadan, przy odrzuceniu
inicjatywy oddolnej, aby mogto by¢é uznane za profesjonalne, wymaga w
konsekwencji takiej] samego stopnia precyzji zawodowej réwniez od przetozonego.
Dlatego tez, jakiekolwiek odstepstwa od tej normy, powodujgce u pracownika
nienagannie wywigzujgcego sie ze swoich obowigzkéw uczucie ponizenia,
nadmierny, nieusprawiedliwiony warunkami pracy stres, winny by¢ rozpatrywane na
niekorzys¢ podmiotu zatrudniajgcego, na ktorym, w mysl| ogolnych regut spoczywa
obowigzek poszanowania godnosci i innych dobr osobistych, pracownika.
Dodatkowego podkreslenia wymaga argument, zgodnie z ktérym stosowanie przez
pracodawce mobbingu moze polegac¢ na podejmowaniu dziatan nawet w granicach
jego ustawowych uprawnien (przez wydawanie polecen) oraz moze dotyczy¢
wszystkich pracownikdw.

Sad Okregowy w petni podzielit konstatacje Sgdu Rejonowego, ze rowniez ta
przestanka mobbingu, jakg jest dtugotrwato$¢ i uporczywosé dziatan mobbera,

zostata wykazana w analizowanym przypadku. W realiach niniejszej sprawy brak
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jest podstaw do przyjecia, ze stwierdzone przez Sad pierwszej instancji
niewtasciwe zachowania przetozonego wzgledem powoda nie miaty charakteru
dtugotrwatego.

Sad odwotawczy podzielit réwniez ustalenie Sadu pierwszej instancji, ze u
powoda doszto do rozstroju zdrowia, ktéry byt nastepstwem mobbingu ze strony
jego przetozonego. Powdd wykazat dowodowo, ze w pracy miaty wobec niego
miejsce zachowania spetniajgce ustawowe znamiona mobbingu oraz ze powyzsze
dziatania przyczynity sie do rozstroju jego zdrowia. Reakcja powoda na opisane
dziatania mobbingowe nie wynikata z jego cech osobowosci. Powdd nie miat
zadnych zaburzeh osobowosci, nie byt nadmiernie wrazliwy, a pogarszajgcy sie
stan jego zdrowia psychicznego nie wynikat tez z problemoéw rodzinnych. Czynnik
stresogenny, wywotujgcy dolegliwosci powoda, pojawit sie dopiero po objeciu
funkcji kierowniczej przez G. P. i zarowno lekarz na biezgco monitorujgcy stan
zdrowia powoda, jak i biegte sgdowe, wigzaty go z traktowaniem powoda przez
przetozonego i atmosferg w pracy. W wyniku dtugotrwatego zachowania
przetozonych powod przebywat na zwolnieniu lekarskim z przyczyn ztego stanu
psychicznego. Sad Okregowy zwrocit przy tym uwage, ze wbrew argumentom
pozwanego, z wydanych opinii w zadnym razie nie wynika, iz do zaburzeh w
organizmie powoda doszio na skutek jego indywidualnych cech i braku
umiejetnosci dostosowania sie do warunkow podlegtosci stuzbowej, a nie na skutek
mobbingu.

Sad odwotawczy nie stwierdzit rowniez naruszenia przez Sad Rejonowy
art. 94° § 1 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé
mobbingowi. Na gruncie powotanego przepisu, do zadan pracodawcy nalezy nie
tylko powstrzymywanie sie od wszelkich praktyk mobbingowych i zwalczanie ich,
kiedy sie juz pojawig, ale rowniez podejmowanie dziatanh profilaktycznych, majgcych
przeciwdziataé ewentualnemu pojawieniu sie zachowan niepozgdanych w miejscu
pracy. Innymi stowy, art. 943 § 1 k.p. nakfada na pracodawce obowigzek uczynienia
Srodowiska pracy wolnym od mobbingu. Podstaw prawnych obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi mozna poszukiwaé — poza art. 943 § 1 k.p. —
rowniez w art. 11! kp. naktadajgcym na pracodawce obowigzek szanowania

godnosci i innych dobr osobistych pracownika, art. 15 k.p. naktadajgcym na
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pracodawce obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, art. 94 pkt 10 k.p. zobowigzujgcym pracodawce do wptywania na
ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego czy art. 207 § 1 k.p.
obcigzajgcym pracodawce odpowiedzialnoscig za stan bezpieczenstwa i higieny
pracy w zaktadzie pracy. Na gruncie powotanych przepisow pracodawca nie moze
sie bronic twierdzgc, ze nie ponosi odpowiedzialnosci za mobbing, ktory wystapit w
podlegajgcym mu miejscu pracy. Zastanianie sie przez pracodawce niewiedzg o
mobbingu jest tym bardziej nieskuteczne, gdy - tak jak w przedmiotowej sprawie —
sprawcg mobbingu jest osoba zajmujgca stanowisko wyzszego szczebla,
sprawujgca funkcje kierownicze niejako w imieniu pracodawcy. Pracodawca ma
bowiem obowigzek dobierania pracownikow, a w szczegolnosci kadry
zarzagdzajgcej, z poszanowaniem zasady zapobiegania mobbingowi, pouczajgc
zatrudniane osoby o koniecznosci przestrzegania regut majgcych przeciwdziata¢
niepozgdanym praktykom w miejscu pracy.

Z zaoferowanego przez powoda materialu dowodowego wynikato wprost, ze
zarbwno powdd, jak i inni pracownicy pozwanego wielokrotnie zgtaszali
Komendantowi Regionu SOK w S. I. P. (bedgcemu przetozonym G. P. )
niewtasciwe zachowanie wobec nich ze strony G. P.. Jednakze I. P. te zgtoszenia
ignorowat, nie podejmujgc zadnych dziatan. Wbrew zarzutom apelujgcego, sygnaty
o nieprawidtowych zachowaniach G. P. w Regionie SOK w S. docieraty réwniez do
Komendanta Gtéwnego SOK w W. J. H.. Reakcje pracodawcy wywotato dopiero
pismo z dnia 21 listopada 2011 r., w ktérym trzy zwigzki zawodowe zwrocity sie
wprost do Prezesa Zarzadu P. S.A. Z. S. o zbadanie sprawy i powotanie
niezaleznej komisji. Na skutek wspomnianej interwencji organizacji zwigzkowych,
Komenda Gitéwna SOK w W. przeprowadzita postepowanie wyjasniajgce w sprawie
stosowania mobbingu i dyskryminacji w SOK w S.. Wprawdzie Zespét nie stwierdzit
wowczas, by kierownictwo IOK w S. lub G. P. prowadzito wobec P. T. lub innych
pracownikow dziatania wypetniajgce definicje mobbingu, zauwazyt jednak, ze
faktycznie w IOK w S. wystepujg problemy wynikajgce miedzy innymi z braku
wiasciwych relacji miedzyludzkich. Zespdt zaproponowat, by zobowigzac
Komendanta Regionu SOK w S. do podjecia dziatanh majgcych na celu

wypracowanie wifasciwych relacji miedzy pracownikami a pozostatym
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kierownictwem |OK oraz zorganizowa¢ w |IOK w S. spotkanie zatogi z
kierownictwem, w ktorej uczestniczy¢ bedzie przedstawiciel Komendy Gtéwnej SOK
Spotkanie takie jednak sie ostatecznie nie odbyto. Powyzsze jednoznacznie
potwierdza, ze instytucje antymobbingowe u pozwanego funkcjonowaty jedynie
teoretycznie, praktycznie nie byty bowiem realizowane. Pozwany pracodawca miat
Swiadomos¢ tego, ze od czasu zatrudnienia G. P. w oddziale szczecinskim,
wspotpraca miedzy nim a podlegtymi pracownikami przebiegata w napietej
atmosferze. Pracownicy wielokrotnie bowiem informowali o tym I. P. oraz J. H., a
zatem bezposrednich przetozonych G. P.. Mimo tych informacji, ani I. P., ani J. H.
nie podejmowali zadnych dziatan, polegajgcych chociazby na zwrdceniu uwagi G.
Pawlakowi na konieczno$¢ budowania dobrej atmosfery w miejscu pracy i
zatagodzenia rodzgcego sie konfliktu pomiedzy nim a podlegtymi mu pracownikami.
Takiego dziatania nie wdrozyli, co skutkowato ostatecznie eskalacjg niewtasciwych
zachowan G. P. miedzy innymi wobec powoda. Dziatan zmierzajgcych do
zatagodzenia napietej sytuacji w oddziale w S. nie wdrozono roéwniez po
przeprowadzonym postepowaniu wyjasniajgcym, ktore zresztg wszczeto dopiero po
interwencji trzech zwigzkow zawodowych bezposrednio u prezesa zarzadu
pozwanej spotki. Odpowiedzialno$¢ za taki stan rzeczy spoczywa wytgcznie na
pozwanym pracodawcy.

Sad drugiej instancji uznat zasadzong na rzecz P. T. kwote
zadosCuczynienia za adekwatng do rozmiaru doznanej przez krzywdy, z
uwzglednieniem okresu, w jakim powdd byt poddawany dziataniom mobbingowym,
metody i nasilenia tych dziatan, ich skutkéw dla zdrowia i pozycji zawodowej
powoda.

Pozwany =zaskarzyt powyzszy wyrok skarga kasacyjng w catosci.
Zaskarzonemu wyrokowi zarzucit naruszenie przepisOw prawa materialnego:
1/ art. 94° § 1 k.p., przez jego btedng wyktadnie polegajgcg na przyjeciu, ze
obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi jest obowigzkiem rezultatu,
wyrazajgcym sie w tym, iz pracodawca ma catkowicie wyeliminowa¢ w praktyce to
zjawisko, czynigc srodowisko pracy wolnym od mobbingu, co doprowadzito do
natozenia na pracodawce obowigzku niemozliwego do zrealizowania, podczas gdy

obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi jest obowigzkiem starannego
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dziatania; 2/ art. 942 § 1 k.p., przez jego btedne zastosowanie wyrazajgce sie w
przyjeciu, ze pracodawca nie przeciwdziatat mobbingowi, podczas gdy pracodawca
prowadzit dziatania przeciwdziatajgce mobbingowi, ktére jednak w sytuaciji
niepoinformowania pozwanego o dziataniach podejmowanych wobec powoda nie
mogty obiektywnie przynies¢ zamierzonego skutku, a po uzyskaniu informacji o
mobbingu, jakiego powdd miat doswiadczyé, niezwtocznie podjeto decyzje o
przeprowadzeniu postepowania wyjasniajgcego, majgcego na celu dogtebne
zbadanie sytuacji w Komendzie Regionalnej SOK w S.; 3/ art. 942 § 2 k.p., przez
jego btedne zastosowanie i przyjecie, ze wobec powoda byt stosowany mobbing,
podczas gdy poprawne zastosowanie przytoczonego przepisu wymaga, iz aby
dane zachowanie wzgledem pracownika stanowito mobbing, niezbedne jest tgczne
zaistnienie wszystkich wskazanych w omawianym przepisie przestanek, co w
niniejszym przypadku nie miato miejsca.

Skarzgcy wniost o uchylenie zaskarzonego wyroku i jego zmiane, przez
oddalenie powoddztwa w catosci i zasgdzenie od powoda na rzecz pozwanego
kosztow procesu, w tym Kkosztow zastepstwa procesowego wedtug norm
przepisanych za obie instancje oraz kosztéw postepowania kasacyjnego,
ewentualnie o uchylenie w catosci zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy do
ponownego rozpoznania Sgdowi Okregowemu, przy pozostawieniu temu Sadowi
rozstrzygniecia w przedmiocie kosztow postepowania kasacyjnego.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powodd wnidst o odrzucenie skargi,
ewentualnie o jej oddalenie i zasgdzenie na jego rzecz zwrotu kosztéw
postepowania sgdowego, w tym kosztow zastepstwa procesowego w wysokosci

potrojnej stawki minimalne;.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna nie zastuguje na uwzglednienie, albowiem nieuzasadnione
sg zarzutu podniesione przez skarzgcego w ramach kasacyjnej podstawy
naruszenia prawa materialnego.

Odnoszgc sie do zarzutu naruszenia art. 943 k.p., wypada przypomnie¢, ze

artykut ten zostat dodany do Kodeksu pracy przez ustawe z dnia 14 listopada



21

2003 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy i zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U.
Nr 213, poz. 2081). Naktada on na pracodawce obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi (§1 i 2) i uprawnia pracownika, u ktérego mobbing wywotat rozstroj
zdrowia, do dochodzenia od pracodawcy odpowiedniej sumy pienieznej tytutem
zadosc¢uczynienia za doznang krzywde (§ 3), a jesli wskutek mobbingu pracownik
rozwigzat stosunek pracy, moze domagac sie odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow (§ 4).

Podmiotem ponoszgcym odpowiedzialno$¢ za mobbing na podstawie
przepisow prawa pracy jest pracodawca. Nie ma przy tym znaczenia, czy
mobberem (osobg stosujgcg mobbing) byt pracodawca czy tez pracownik.
Adresatem roszczen wywodzonych z art. 943 k.p. jest zawsze pracodawca.
Podstawg prawng zasgdzenia odpowiedniej sumy pienieznej tytutem
zados$céuczynienia za krzywde pracownika spowodowang mobbingiem sg regulacje
zawarte w art. 94° § 1-3 k.p. Przestankami uwzglednienia tej tresci powddztwa sa:
fakt stosowania wobec pracownika mobbingu, zdefiniowanego w § 2 tego artykutu,
oraz wystgpienie rozstroju zdrowia bedgcego jego nastepstwem, a ciezar
udowodnienia tych zachowan spoczywa na stronie powodowej. Kolejnosc¢ tych
elementoéw nie jest bez znaczenia. Jak zauwazyt Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia
14 listopada 2008 r. (Il PK 88/08, LEX nr 490339), obiektywne kryteria muszg byc¢
podstawg oceny, czy doszto do nekania i zastraszania pracownika, czy dziatania te
miaty na celu i mogly doprowadzi¢ lub doprowadzity do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, osmieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow. Pracodawca, chcac odeprzec
zarzuty pracownika, powinien wykazac, ze fakty Swiadczagce o mobbingu nie miaty
w ogole miejsca, bgdz ze konkretne zachowanie pozbawione jest cech mobbingu,
wzglednie, ze zostato spowodowane wytgcznie przez pracownika.

Zgodnie z art. 94° § 2 k.p., mobbing oznacza dziatania lub zachowania
dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na
uporczywym i dtugotrwatym 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



22

wspotpracownikow. Przepis ten odnosi sie do uzewnetrznionych aktéw (zachowan),
ktore muszg obiektywnie zaistnieC, aby powigzane z subiektywnymi odczuciami
pracownika ztozyly sie na zjawisko mobbingu. Samo poczucie pracownika, ze
podejmowane wobec niego dziatania i zachowania majg charakter mobbingu, nie
sg wystarczajgcg podstawg do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje. 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 bgdz wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow,
opierac sie musi na obiektywnych kryteriach. Kryteria te wynikajg zas z rozsgdnego
postrzegania rzeczywisto$ci, prowadzgcego do witasciwej oceny intencji drugiej
osoby w okreslonych relacjach spotecznych. Je$li zatem pracownik postrzega
okreslone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska
uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawéw zachowania w kontekscie
ujawnionych okolicznosci faktycznych (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14
listopada 2008 r., Il PK 88/08, OSNP 2010 nr 9 - 10, poz. 114).

Tres¢ ustawowej definicji mobbingu wskazuje, ze okreslone w niej cechy
mobbingu powinny by¢ spetnione tgcznie, a wiec dziatania mobbujgcych muszg byc¢
jednoczesnie uporczywe i dtugotrwate, oraz polega¢ na nekaniu lub zastraszaniu
pracownika (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 11 lutego 2014 r., | PK 165/13, LEX
nr 1444594 z glosg K. Stepnickiej, LEX/el 2014; z dnia 5 pazdziernika 2007 r., Il PK
31/07, OSNP 2008 nr 21-22, poz. 312; z dnia 5 grudnia 2006 r., Il PK 112/06,
OSNP 2008 nr 1-2, poz. 2; z dnia 8 grudnia 2005 r., | PK 103/05, OSNP 2006
nr21-22, poz. 321).

Warto podkresli¢, ze przestanki mobbingu wymienione w art. 943 § 2 k.p. sg
zwrotami niedookre$lonymi, ktérych abstrakcyjne zdefiniowanie jest w gruncie
rzeczy niemozliwe, a ich wyjasnienie nastepuje przez odniesienie do catoksztattu
wystepujgcych w sprawie konkretnych okolicznosci faktycznych.

Nekanie, o ktérym mowa w art. 943 § 2 k.p., zgodnie z naturalnym
znaczeniem tego stowa, oznacza trapienie, niepokojenie kogos, niedawanie chwili
spokoju, jak tez ustawiczne dreczenie, dokuczanie komu$ (wyrzadzanie mu
przykro$ci). Mobbing w szczegdlnosci mogg powodowacC zachowania takie, jak

obmawianie, izolowanie, ztosliwe wypowiedzi, szykany, intrygi, sadyzm, narzucanie
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niewykonalnych zadan czy norm czasowych (A. Rogoyski: Jak walczy¢é z
mobbingiem? - wyzwanie dla pracodawcéw, Monitor Prawa Pracy 2014 nr 12,
s. 335). Stosowanie przez pracodawce mobbingu moze w konkretnych
okolicznosciach polega¢ takze na podejmowaniu dziatan w granicach jego
ustawowych uprawnien (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r.,
| PK 103/05, OSNP 2006 nr 21-22, poz. 321). Z tego wzgledu w orzecznictwie i
doktrynie podnoszony jest problem relacji miedzy mobbingiem a korzystaniem
przez pracodawce w petni z jego uprawnien kierowniczych i nadzorczych.
Przyjmuje sie, ze wszystko powinno zaleze¢ od zakresu podporzgdkowania
pracownika, rodzaju wykonywanej przez niego pracy i zakresu autonomii. Nie
mozna wiec mowi¢ o mobbingu w razie podejmowanych przez pracodawce dziatan,
ktére nie majg na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji
prawidtowej organizacji pracy. Z ustawowej definicji wynika, ze mobbing polega na
wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktére jest kierowane w sposob systematyczny
przez jedng lub wiecej osbdb, gtébwnie przeciwko jednej osobie, ktéra na skutek
mobbingu staje sie bezradna i bezbronna, pozostajgc w tej pozycji wskutek dziatan
mobbingowych o charakterze ciggtym. Zachowania mobbera muszg by¢ wiec
naganne, niemajgce usprawiedliwienia w normach moralnych, czy zasadach
wspotzycia spotecznego, a taki charakter mogg mie¢ rdéwniez niebedace
bezprawnymi w rozumieniu innych przepisdbw zachowania polegajgce na realizaciji
uprawnien wzgledem podwiadnych czy wspotpracownikdéw, np. przez zastosowanie
kary porzadkowej, czy wydawanie polecen (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22
kwietnia 2015 r., Il PK 166/14, LEX nr 1712815). Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8
grudnia 2005 r., | PK 103/05 (OSNP 2006 nr 21-22, poz. 321) wskazujgc, ze
wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem polecen dotyczgcych pracy nie
stanowi naruszenia godnoséci (débr osobistych) pracownika, dodat jednak, ze jest
tak "co do zasady", rozwijajgc to okreslenie w uzasadnieniu orzeczenia o wyrazne
stwierdzenie, ze stosowanie przez pracodawce mobbingu moze polegac takze na
podejmowaniu dziatan w granicach jego ustawowych uprawnieh (wydawanie
polecen).

Definicja mobbingu z art. 943 § 2 k.p. nie wymaga, aby nekanie lub

zastraszanie pracownika byto zachowaniem wyjgtkowym, odbiegajgcym znaczgco
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od normalnych zachowan w danym miejscu pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008 nr 5-6, poz. 58). Co wiecej, w wyroku
z dnia 7 maja 2009 r., Ill UK 2/09 (OSNP 2011 nr 17-18, poz. 230), Sad Najwyzszy
wyraznie opowiedziat sie za mozliwoscig przyjecia istnienia mobbingu w wypadku
nieumysinego zachowania przesladowcy (brak zamiaru). Poglad ten zostat
powtdrzony przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 16 marca 2010 r., | PK 203/09
(OSNP 2011 nr 17-18, poz. 230 z glosg H. Szewczyk, GSP-Prz. Orz. 2011 nr 2,
s. 179 -186), w ktorym przyjeto, ze do stwierdzenia mobbingu w rozumieniu art. 943
§ 2 k.p. nie jest wymagane wykazanie umysinego zamiaru wywotania rozstroju
zdrowia u pracownika poddanego temu zakazanemu zachowaniu sie mobbera.
Skutki zachowania mobbera, ktére sg istotng cechg mobbingu, moga, lecz nie
muszg by¢é zamierzone. Réwniez w orzecznictwie sgdow apelacyjnych przyjmuje
sie, ze do zakwalifikowania okreslonego zachowania jako mobbingu nie jest
konieczne ani stwierdzenie po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na
osiggniecie celu, ani wystgpienie skutku. Zdaniem sgdéw apelacyjnych, do uznania
okreslonego zachowania za mobbing wystarczy, ze pracownik byt obiektem
odziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywotujgce
skutki okreslone w art. 942 § 2 k.p. (wyrok Sgdu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21
stycznia 2013 r., Ill APa 29/12, LEX nr 1282545; wyrok Sadu Apelacyjnego w
Katowicach z dnia 15 grudnia 2006 r., lll APa 170/05, LEX nr 310407 czy wyrok
Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 22 wrzesnia 2005 r., Il Pa 60/05, LEX nr
215691). Wobec tego nalezy zgodzic sie z twierdzeniem, Ze uznanie okreslonego
zachowania za mobbing nie wymaga ani stwierdzenia po stronie mobbera dziatania
ukierunkowanego na osiggniecie celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku.
Wystarczy, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej
miary moze by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkow okreslonych w art. 943 §
2 k.p.

Trzeba takze wskazac¢, ze kodeksowa definicja mobbingu nie okresla granic
czasowych ani czestotliwosci wystepowania zachowan kwalifikowanych jako
mobbing. Wynika z niej jednak bezsprzecznie, ze nie wystarczy jednokrotne lub
kilkakrotne stosowanie mobbingu w krétkim okresie, gdyz cechg relewantng

mobbingu jest uporczywe i dlugotrwate nekanie lub zastraszanie pracownika (wyrok
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Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 40/11 (LEX nr 1102989).
Przyjmuje sie generalnie w Slad za H. L., ze dilugotrwaty terror psychiczny w
miejscu pracy, to co najmniej szes¢ miesiecy. Nie jest to jednak zadna sztywna
granica. Czas trwania terroru psychicznego musi by¢ oceniany indywidualnie. W
judykaturze uznano zatem, ze dtugotrwatos¢ nekania lub zastraszania pracownika
w rozumieniu art. 943 § 2 k.p. powinna by¢ rozpatrywana w sposob
zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku. Nie jest
mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia
mobbingu (powotany wyzej wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007 r., |
PK 176/06, OSNP 2008 nr 5-6, poz. 58). W wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 r., Il PK
166/14 (LEX nr 1712815), Sad Najwyzszy skonstatowat, ze przy duzej
intensywnosci nekania lub zastraszania pracownika, nie mozna wykluczy¢, iz
wystarczajgcy moze byC okres pieciu tygodni, zwiaszcza, gdy dotyczy osoby o
subtelnej psychice. Diugotrwato$¢ zachowan uznawanych za mobbing nalezy
rozpatrywac jednoczesnie z ich uporczywoscig, ktora rozumiana jest jako znaczne
nasilenie ztej woli ze strony mobbera. Uporczywos¢ oznacza rozciggniete w czasie,
stale powtarzane i nieuchronnie (z punktu widzenia ofiary) zachowania, ktére sg
ucigzliwe i majg charakter ciggty. Przestanki "uporczywosci" i "dtugotrwatosci”
wzajemnie na siebie oddziatujg. Nie da sie ich rozwazac¢ oddzielnie. Dlatego
intensyfikacja negatywnych zachowan sktania do uznania za dtugotrwaty okresu
krotszego niz w przypadku mniejszego ich nasilenia.

Godzi sie nadmieni¢, ze mobbing jako zjawisko ma charakter dynamiczny i
rozwija sie, poczynajgc od drobnych i incydentalnych przypadkow. Dopiero z
uptywem czasu ich kwalifikowanej sumie daje sie przypisa¢ ceche mobbingu. Nie
ma powoddw, by poszukiwac¢ zdarzenia inicjujgcego mobbing. Jedynie w ujeciach
socjologicznych doszukuje sie poczatku mobbingu w konflikcie. 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 wywofania skutkow

wymienionych w art. 942 § 2 k.p. Wystarczy zatem ustalenie, Ze proces trwat przez
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wiele miesiecy oraz ze zaistniato w tym czasie wiele zachowan skfadajgcych sie na
mobbing (tj. cecha uporczywosci).

Jak wskazano wyzej, na gruncie obowigzujgcych przepiséw podstawg
prawng zasgdzenia odpowiedniej sumy pienieznej tytutem zadoscuczynienia za
krzywde pracownika spowodowang mobbingiem sg regulacje zawarte w art. 943 §
1-3 k.p. Przestankami uwzglednienia tej tresci powodztwa sg zas: fakt stosowania
wobec pracownika mobbingu, zdefiniowanego w § 2 tego artykutu, oraz wystgpienie
rozstroj zdrowia bedgcego jego nastepstwem, a ciezar udowodnienia tych
spoczywa na stronie powodowej. Jak zatem przyjat Sgd Najwyzszy w uzasadnieniu
wyroku z dnia 7 maja 2009 r., lll PK 2/09 (OSNP 2011 nr 1-2, poz. 5),
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy z art. 943 § 3 k.p. powstaje
jedynie w sytuacji, gdy pracownik wskutek mobbingu doznat rozstroju zdrowia
kwalifikowanego w kategoriach medycznych. Nie jest w tym przypadku
wystarczajgce wykazanie nastepstw w sferze psychicznej poszkodowanego, takich
jak uczucie smutku, przygnebienia, zalu i innych negatywnych emociji, czy tez jak
stanowi art. 448 k.c. - naruszenia dobra osobistego. Roszczenie ofiary mobbingu o
zadoscuczynienie krzywdzie na podstawie art. 942 § 3 k.p. aktualizuje sie wylgcznie
w sytuacji, gdy zostanie udowodniony skutek w postaci rozstroju zdrowia. Skutek
mobbingu w postaci rozstroju zdrowia jest zas kategorig medyczna.

Co do rozmiaru doznanego przez strone rozstroju zdrowia i jego wptywu na
wysoko$¢ zasgdzonego zados¢éuczynienia warto podkresli¢, ze kryteria orzekania o
naleznym pracownikowi zado$c¢uczynieniu z art. 94 § 3 k.p. sg odmienne od na
przyktad przestanek ustalania wysokosci jednorazowych odszkodowan z tytutu
wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych. O ile dla rozstrzygniecia o tym
ostatnim Swiadczeniu konieczne jest okreSlenie przez biegtego lekarza, na
podstawie szczegotowych przepiséw, stopnia uszczerbku na zdrowiu, z ktérym
powigzana jest kwota jednorazowego odszkodowania, o tyle wysokos¢ spornego
zadoscuczynienia zalezy od szeregu czynnikow. W judykaturze zwraca sie uwage
na to, ze chociaz mobbing jest instytucjg prawa pracy, ktére sgdy pracy analizujg
na podstawie przepiséw tej gatezi prawa, to jednak nie ma przeszkod, a wrecz
wskazane jest, aby przy zasgdzaniu odpowiednich kwot tytutem zadoscuczynienia

pienieznego za krzywde spowodowang mobbingiem sgdy te kierowaty sie



27

zasadami i kryteriami wypracowanymi w judykaturze sadow cywilnych przy
ustalaniu odpowiednich sum tytutem zadoscuczynienia zasgdzanych na podstawie
przepisow Kodeksu cywilnego. Z tych wypracowanych regut wynika, ze o
usprawiedliwionej "odpowiedniej" wysokosci naleznego osobie poszkodowanej
zados$¢uczynienia decyduje przede wszystkim rozmiar doznanej krzywdy,
wymagajgcy oceny stopnia wywotanych cierpien psychicznych lub fizycznych, ich
intensywnosci, czasu trwania lobbingu lub nieodwracalnosci nastepstw doznanej
krzywd, ale takze inne okolicznosci towarzyszgce ujawnionej krzywdzie, objete
pojeciem tzw. catoksztattu sprawy (wyrok Sadu najwyzszego z dnia 29 marca
2007 r., Il PK 228/06 (OSNP 2008 nr 9-10, poz. 126).

Z wyktadni systemowej wynika, Zze odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza
pracodawcy (przewidziana art. 942 § 3-4 k.p.) jest skutkiem naruszenia obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi (art. 94 § 1 k.p.). Regulacja ta ma charakter
wyczerpujgcy, co oznacza, ze jako lex specialis wytgcza stosowanie przepisow
Kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci odszkodowawczej. Pracodawca nie ponosi
szerszej odpowiedzialnosci za naruszenie obowigzku przeciwdziatania mobbingowi
niz przewidziana w art. 94° § 3 i 4 k.p. (niedopuszczalne jest na przyktad zgdanie
od pracodawcy, ktory sam nie jest mobberem, zado$¢uczynienia za naruszenie w
trakcie mobbingu innego dobra osobistego niz zdrowie). Odpowiedzialnos¢ ta ma
charakter ograniczony do roszczen wyraznie wymienionych w tych przepisach — nie
ma jakichkolwiek argumentéw, aby w przypadku mobbingu siega¢ (choéby
positkowo) do regulacji dotyczgcych odpowiedzialnosci pracodawcy za naruszenie
zakazu dyskryminaciji, chyba ze mobbing polegat miedzy innymi na zachowaniach,
ktére mozna zakwalifikowaé jako molestowanie (art. 18% § 5 pkt 2 k.p.) lub
molestowanie seksualne (art. 18% § 6 k.p.). W odroznieniu od obowigzku
pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.),
ktorego naruszenie zmusza do poszukiwania podstaw prawnych sankcji
odszkodowawczych poza art. 94 k.p., a nawet poza Kodeksem pracy
(w szczegolnosci przepisach Kodeksu cywilnego), obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi jest sankcjonowany bezposrednio w przepisie regulujgcym instytucje

mobbingu.
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Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, mozna rozpatrywa¢ na trzech
poziomach: po pierwsze, chodzi o zakaz mobbingu bezposrednio ze strony
pracodawcy (osob podejmujgcych w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu
prawa pracy — art. 31 k.p.), po drugie, o obowigzek pracodawcy eliminowania
mobbingu w przypadku jego wystgpienia, po trzecie, o obowigzek zapobiegania
mobbingowi, czyli stosowania ,prewencji antymobbingowej’.  Skutkiem
niedopetnienia obowigzku przeciwdziatania mobbingowi jest odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza pracodawcy okreslona w art. 943 § 3-4 k.p. Obowigzek zapfaty
odpowiedniej sumy pienieznej tytutem zado$Cuczynienia spoczywa zatem na
pracodawcy w zwigzku z naruszeniem obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w
miejscu pracy niezaleznie od tego, czy pracownik, ktory doznat rozstroju zdrowia,
byt przesladowany przez pracodawce (osobe dokonujgcg w imieniu pracodawcy
czynnosci z zakresu prawa pracy), czy tez przez innego pracownika.
Odpowiedzialnos¢ za dziatania innych oséb wynika z naruszenia przez pracodawce
obowigzku przeciwdziatania lobbingowi. Pracodawca odpowiada nie tylko za
krzywde bedgcg skutkiem jego wiasnych dziatan, ale takze za zaniechanie dgzenia
do wyeliminowania mobbingu (na tym polega obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi).

W przypadku gdy sam pracodawca stosuje mobbing, dochodzi do zbiegu
odpowiedzialnosci z art. 94° § 3-4 k.p. z odpowiedzialnoscig uregulowang w
przepisach Kodeksu cywilnego (przede wszystkim z art. 445 i 448 k.c. w zwigzku z
art. 24 k.c.). W tym przypadku pracodawca odpowiada na podstawie przepiséw
Kodeksu cywilnego za naruszenie kazdego dobra osobistego pracownika oraz
takze za szkode majatkowg wyrzgdzong swoim czynem niedozwolonym (art. 24 § 2
k.c. w zwigzku z art. 415 k.c.). Zgodnie z tg koncepcjg dopuszczalne jest
dochodzenie od pracodawcy, w przypadku stosowania przez niego mobbingu,
rbwniez roszczen majgcych podstawe w przepisach Kodeksu cywilnego
regulujgcych ochrone dobr osobistych (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7
kwietnia 2010 r., Il PK 291/09, OSNP 2011 nr 19-20, poz. 246). Nie ma tez
przeszkdd, aby pracownik poddany mobbingowi dochodzit w procesie cywilnym
stosownego zado$cuczynienia lub odszkodowania bezposrednio od sprawcy

mobbingu (na podstawie art. 24 k.c. w zwigzku z art. 415 kc., art. 445 k.c. oraz
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art. 448 k.c.). Nalezy bowiem przyja¢, ze mobbing zawsze nosi znamiona
naruszenie dobr osobistych (nie tylko zdrowia psychicznego i fizycznego, ale takze
godnosci cztowieka). Istota mobbingu polega na trwatym i uporczywym naruszaniu
dobr osobistych pracownika, a regulacja zawarta w Kodeksie pracy nie uchyla
przepisow regulujgcych ochrone dobr osobistych, ktore zawarte sg w Kodeksie
cywilnym.

Wedtug judykatury, obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie
moze ograniczaC sie jedynie do przypadkow stwierdzonych zachowan
mobbingowych. Obowigzek ten polega na dziataniach zmierzajgcych do tego, by
mobbing nie wystgpit. Chodzi wiec o podejmowanie Srodkéw zapobiegawczych.
Przeciwdziatanie mobbingowi powinno by¢ zaréwno realne, jak i efektywne. (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11, OSNP 2012 nr 19-20, poz.
238). Podobnie w doktrynie przyjmuje sie, ze obowigzek ten nie polega jedynie na
usunieciu skutkow zjawiska mobbingu, ale takze do prowadzenia w tym zakresie
profilaktyki (H. Szewczyk: Ochrona doébr osobistych w zatrudnieniu, Oficyna a
Wolters Kluwer business 2007, s. 482). Tym samym nastepcze dziatania
pracodawcy (po stwierdzeniu zachowan wspétpracownikow o charakterze
mobbingowym), ktore nie przyniosty realnych efektéw nie mogg zwolni¢
pracodawcy z odpowiedzialnosci przewidzianej w art. 943 k.p.

Pracodawca powinien przeciwdziataC mobbingowi w szczegdlnosci szkolgc
pracownikow - informujgc o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu, czy
stosujgc procedury, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. W celu
wykonania obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawca moze uzywac
srodkéw organizacyjnych i perswazyjnych, a gdy sg one nieskuteczne, moze
stosowa¢ sankcje przewidziane w prawie pracy. W ramach przeciwdziatania
mobbingowi ze strony jednych pracownikbw przeciwko innym pracownikom
pracodawca powinien stosowac¢ wszelkie prawnie dostepne srodki, takie jak kary
porzadkowe, przeniesienie na inne stanowisko, wypowiedzenie stosunku pracy,
takze rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika. Dobér
wiasciwych $rodkéw uzalezniony pozostaje oczywiscie od konkretnego

pracodawcy, jak na przykfad rodzaju srodowiska pracy, charakteru i ilosci interakcji
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miedzy pracownikami, grozgcych wystgpieniem tego negatywnego zjawiska,
wptywem rodzaju wykonywanej pracy.

Odnosnie do charakteru odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu mobbingu, w
istocie w niektorych dotychczasowych judykatach Sad Najwyzszy dat wyraz
pogladowi, ze mobbing stanowi kwalifikowany delikt prawa pracy. Dlatego tez,
chociaz podstawg prawng zasgdzenia odpowiedniej sumy pienieznej tytutem
zadoscCuczynienia za krzywde pracownika spowodowang mobbingiem nie sg
przepisy Kodeksu cywilnego, to jednak przy ustalaniu odpowiednich sum tytutem
zados$céuczynienia sgdy pracy kierujg sie zasadami i kryteriami wypracowanymi w
judykaturze sadow cywilnych (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 29 marca 2007 r., Il PK
228/06, OSNP 2008 nr 9-10, poz. 126 i OSP 2010 nr 6, poz. 68; z glosg
M. Skagpskiego oraz wyrok z dnia 2 pazdziernika 2009 r., Il PK 105/09, OSNP 2011
nr 9-10, poz. 125; a takze G. Jedrejek, Sgd w sprawach mobbingowych, Przeglgd
Sadowy 2010 nr 5, s. 33; E. Maniewska, Z orzecznictwa Sgdu Najwyzszego, Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne 2010 nr 12, s. 37). Poglad wyrazony w powyzszym
orzeczeniu spotkat sie z krytykg niektorych przedstawicieli doktryny prawa pracy
(por. M. Gersdorf (w:) M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. lll, Warszawa 2014, tezy do art. 942 k.p.). Zdaniem tych autorow,
podstawe prawng odpowiedzialnosci pracodawcy za szkody majgtkowe
wyrzgdzone pracownikowi wtasnymi dziataniami mobbingowymi moze stanowi¢ co
do zasady art. 471 k.c., wyjgtkowo art. 415 k.c.

Réznica miedzy odpowiedzialno$cig deliktowg a odpowiedzialnoscig
kontraktowg w prawie cywilnym tkwi co do zasady w roli swiadczenia
odszkodowawczego. W przypadku odpowiedzialnosci deliktowej odszkodowanie
stanowi swiadczenie pierwotne, istniejgce od momentu powstania zobowigzania, t;.
od momentu wyrzgdzenia deliktu. Zupetnie inng role odgrywa odszkodowanie w
odpowiedzialnosci kontraktowej. W polskim systemie prawa cywilnego przyjmuje
sie, ze stanowi ono sSwiadczenie wtorne, nastepcze wobec $wiadczenia
pierwotnego wynikajgcego ze zobowigzania (por. np. F. Zoll: System prawa
prywatnego, tom 6, Warszawa 2011, s. 81 i nast.). Odszkodowanie stanowi

konsekwencje niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania (art. 471



31

k.c.). W tym kontekscie nie sposob nada¢ odszkodowaniu (zadoséuczynieniu) za
mobbing charakteru pierwotnego.

Warto podkreslic, ze 2zrodet obowigzku pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi nalezy poszukiwa¢ w przepisach dotyczgcych innych obowigzkow, w
szczegolnosci: poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownika
(art. 11 k.p.), zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy (art. 15, art. 94 pkt 4, art. 207 § 1 k.p.), wptywania na ksztaltowanie w
zaktadzie pracy zasad wspoitzycia spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.). Sgd Najwyzszy
w wyroku z dnia 8 sierpnia 2017 r., | PK 206/16 (LEX nr 2333062) zauwazyt, ze
przepis art. 94° § 1 k.p., wspdlnie z art. 11 k.p. lub art. 94 pkt 10 k.p., naktada na
pracodawce obowigzek dbatosci o dobra osobiste pracownika, w szczegdInosci
jego godnos¢, oraz o takg atmosfere w zaktadzie pracy, w ktérej dobra osobiste
pracownikow bedg szanowane, zaréwno przez samego pracodawce (osoby
dziatajgce w jego imieniu), jak i innych pracownikéw. Spektrum dziatan, jakie
pracodawca podejmie w tym celu, nakierowanych takze na przeciwdziatanie
zjawisku mobbingu, pozostaje w jego gestii. Na tym tle widac¢ jednak wyraznie, ze
mobbing ma charakter wtérny wobec zobowigzania pracodawcy do zatrudniania
pracownika w warunkach wolnych od mobbingu. Nie sposdb wobec tego uwazac
odpowiedzialnosci za mobbing za odpowiedzialnos¢ o charakterze deliktowym. Nie
moze o tym przesgdza¢ podobienstwo do ochrony doébr osobistych w prawie
cywilnym. Ochrona ta rzeczywiscie zapewniana jest przy uzyciu instrumentow
deliktowych (obok art. 24 k.c. w zwigzku z art. 448 k.c.). Wynika to jednak z
bezwzglednego charakteru dobr osobistych.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy za nieprzeciwdziatanie mobbingowi nie jest
odpowiedzialno$cig deliktowg opartg tak na zasadzie winy (art. 415 k.c.), jak i
zasadzie ryzyka, skoro ustawodawca nie wprowadzit typowych dla tego typu
odpowiedzialno$ci przestanek uwalniajgcych (egzoneracyjnych), jak na przyktad w
art. 435 k.c.

Takze w wyroku Sgadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11
(OSNP 2012 nr 19-20, poz.238) wyrazono poglad, ze przeciwdziatanie mobbingowi
stanowi kontraktowy obowigzek pracodawcy. Jest to jedng ze szczegdlnych cech

stosunku pracy, odmiennych od zobowigzan prawa cywilnego, a mianowicie
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nakierowanie nie tylko na ochrone majagtkowego interesu drugiej strony, ale takze
ochrone débr osobistych. Niczemu innemu nie stuzy przeciez regulacja Dziatu X
Kodeksu pracy, tj. obowigzkow dbatosci o bezpieczne i higieniczne warunki pracy,
jak tylko ochronie zdrowia i zycia pracownika. W ten cigg obowigzkéw wpisuje sie
takze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi. Jesli zatem pracownik domaga sie
odpowiedzialnosci pracodawcy za nieprzeciwdziatanie mobbingowi, to zarzuca mu
nienalezyte wykonanie zobowigzania. W konsekwencji tego, nie sposéb oceniac
odpowiedzialnosci pracodawcy przy uzyciu kryteriow deliktowych (w tym oczekiwac
wykazania jej przestanek przez pracownika). Zgodnie z art. 471 k.c., domniemywa
sie, ze szkoda powstata wskutek okolicznosci, za ktére dluznik ponosi
odpowiedzialnos¢ (tak np. Z. Gawlik [w:] Kodeks cywilny. Komentarz pod red.
A Kidyby, Warszawa 2010, komentarz do art. 471, pkt 11). Innymi stowy to dtuznik -
tu pracodawca - musiatby wykazaé, ze szkoda w postaci krzywdy spowodowanej
mobbingiem powstata wskutek okolicznosci od niego niezaleznych. Nie mozna sie
bowiem zgodzi¢ z twierdzeniami, jakoby to pracownik miat obowigzek wykazania,
ze to wadliwa organizacja pracy, brak procedur antymobbingowych, czy
niedopetnienie funkcji nadzorczych zaowocowaty mobbingiem. Sg one wynikiem
wadliwie pojmowanego charakteru odpowiedzialnosci za mobbing - przyjmowania,
ze stanowi on delikt, a wine musi udowadnia¢ poszkodowany. Stosownie do
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. to dtuznik - tu pracodawca - ma obowigzek
wykazaé, ze nie ponosi winy w niewykonaniu zobowigzania, innymi stowy, ze
zachowat nalezytg starannosc¢ (tak np. Z. Gawlik [w:] Kodeks cywilny. Komentarz
pod red. A. Kidyby, Warszawa 2011, komentarz do art. 471, nb 110. Obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi ma zatem wymiar obowigzku starannego dziatania.
Jezeli wiec w postepowaniu majgcym za przedmiot odpowiedzialnos¢ z
tytutu mobbingu pracodawca wykaze, ze podjgt realne dziatania majgce na celu
przeciwdziatanie mobbingowi i — oceniajgc je z obiektywnego punktu widzenia — da
sie potwierdzi¢ ich potencjalng petng skutecznos¢, pracodawca moze uwolnic¢ sie
od wtasnej odpowiedzialnosci za to, ze jeden z jego pracownikéw byt poddawany
mobbingowi ze strony innych pracownikbw (co nie uchyla osobistej
odpowiedzialnosci mobberéw). W sytuacji, gdy mimo rzeczywistego wprowadzenia

wiasciwych srodkow zaradczych doszto do mobbowania, to albo sam mobbowany
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nie korzystat z mozliwosci przeciwdziatania zjawisku, uruchamiajgc procedury
antymobbingowe, albo mobberzy naruszali swoje obowigzki pracownicze,
Swiadomie dziatajgc wbrew przyjetym regutom, albo zbiegty sie - co najbardziej
prawdopodobne - oba te elementy. Za tego rodzaju dziatania pracodawca nie moze
ponosi¢ odpowiedzialno$ci w ramach regulacji art. 943 § 1 k.p. Trudno bowiem
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi uwazac za obowigzek rezultatu. Oznacza
to tyle, ze gdy pracodawca wykaze sie dostateczng iloscig dziatan z zakresu
prewencji antymobbingowej, to do odpowiedzialnosci za to zjawisko (jako w istocie
naruszenie dobr osobistych) pociggniety by¢é moze jedynie jego sprawca.
Z istnienia obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie wynika, ze
pracodawca ponosi absolutng odpowiedzialnos¢ prawng za dziatania mobbingowe
w zaktadzie pracy. Podjecie dziatan prewencyjnych (jezeli sg one potencjalnie
skuteczne) pozwala pracodawcy na uchylenie sie od odpowiedzialnosci
odszkodowawczej za stosowanie mobbingu przez pracownikow.

Powyzsze rozwazania prowadzg do wniosku, ze w przypadku mobbingu
ciezar prezentowania dowoddéw rozktada sie w ten sposdb, ze na pracowniku
spoczywa obowigzek dowodowy w zakresie wykazania faktu zaistnienie mobbingu i
wyniktego stgd rozstroju zdrowia, a dopiero wykazanie przez niego tych
okolicznosci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku przeprowadzenia
dowodu przeciwnego (art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.) Zasadniczg mozliwos$¢
obrony pracodawcy przed odpowiedzialnoscig za mobbing stanowi wykazywanie,
ze podjgt on odpowiednie dziatania, by mobbing nie wystgpit. Moze takze
oczywiscie dowodzi¢, ze okreslone zachowania nie miaty charakteru mobbingu.
Takg linie obrony przyjgt pozwany w niniejszym postepowaniu, okazata sie ona
jednak nieskuteczna.

Wracajgc do realidw rozpoznawanej sprawy, nalezy stwierdzi¢, ze Sady obu
instancji prawidtowo przyjety, iz zachowania przetozonego powoda — G. P. spetniaty
wymienione w tym przepisie przestanki mobbingu. Oczywistym jest, ze przetozony
ma nie tylko prawo, ale obowigzek wtasciwego zorganizowania pracy podlegtych
mu pracownikédw i w zakresie swoich kompetencji moze wydawac¢ stosowne
polecenia. Jednakze zlecania nadmiaru zadan, w tym nienalezgcych do zakresu

obowigzkéw pracownika, niewykonalnych w obowigzujgcym go czasie pracy,
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wydawanie niejasnych i czesto zmienianych poleceh co do sposobu realizaciji
tychze zadan, dopatrywanie sie na kazdym kroku btedéw, przypisywanie
pracownikowi niepopetnionych uchybien w pracy, a nastepnie Kkrytyczne
wypowiadanie sie o nim w obecnosci catego zespotu i kwestionowanie jego
przydatnosci do stuzby, nosi znamiona nekania, zas zwazywszy na dwuletni okres
trwania tych praktyk i ich intensywnos¢, mozna je uznac za dtugotrwate i uporczywe.
Dziatania te spowodowaty u P. T. zanizong ocene przydatnosci zawodowej, skoro —
jak przyznat w rozmowie z R. K. — juz nie wie, czy jest normalny czy nie oraz ze ma
poczucie, iz jest osobg niezaradng. Niewatpliwie opisane traktowanie powoda w
obecnosci innych pracownikéw, a zwtaszcza przedstawiane go jako nieudacznika,
byto dlah ponizajgce i osmieszajgce, zas formutowanych wobec P. T. sugestii
zmiany stanowiska pracy lub zwolnienia sie ze stuzby nie mozna traktowa inaczej
niz jako zmierzajgcych do wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikéw.
Opisane zachowania przetozonego noszg wszelkie znamiona mobbingu. Konkluzji
tej nie zmienia okolicznosé, ze powdd nie byt jedyng ofiarg nagannego
postepowania zwierzchnika. To, ze przetozeni stosowali podobne praktyki takze
wobec innych pracownikow, potwierdza tylko fakt nieskutecznego przeciwdziatania
przez pracodawce temu zjawisku. Ze sporzgdzonych w toku procesu opinii biegtych
lekarzy wynika przy tym, ze taka ocena zachowan przetozonego nie byta jedynie
subiektywnym odczuciem powoda. P. T. posiada bowiem odpowiednie mechanizmy
radzenia sobie w sytuacjach trudnych, stresowych oraz zdolnos¢ do kontrolowania
swoich zachowan, a jego reakcje na sytuacje stresowe nie odbiegajg od
przecietnych. W ocenie autorow opinii, u powoda nie wystepowaty zadne
dysfunkcje w zakresie funkcjonowania emocjonalno — spotecznego. Wyzwania,
jakim sprostat w dotychczasowej karierze zawodowej i sukcesy w zyciu osobistym
wskazujg na jego poprawng odpornos¢ emocjonalng. Reakcje P. T. pozostawaty
adekwatne do sytuacji, w ktérej sie znalazt. Gdyby przecietna osoba zetkneta sie z
sytuacjg analogiczng do opisanej wyzej, takze odczuwataby dyskomfort oraz
uruchamiataby mechanizmy ochronne, jak mechanizm wyparcia, usztywnienia i
oporu, racjonalizacji, czy ucieczkowy. Warto podkresli¢, ze wbrew twierdzeniom
pracodawcy, negatywne relacje z G. P. nie byly konsekwencjg zmiany przez

powoda stanowiska pracy z samodzielnej funkcji Zastepcy Komendanta Rejonu
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SOK w S. na stanowisko inspektora w komorce operacyjno — prewencyjnej,
podlegte stuzbowo inspektorowi koordynatorowi kierujgcemu tg komorkg. Sady
ustality bowiem, ze zaréwno po wspomnianej zmianie stanowiska (to jest od
stycznia do kwietnia 2010 r.), jak i po odejsciu powoda z komérki operacyjno —
prewencyjnej w maju 2012 r. i powrocie do niej w kwietniu 2013 r., az do marca
2016 r. (to jest do czasu objecia przez G. P. funkcji Zastepcy Komendanta w
Komendzie Regionalnej SOK w S.) wspodtpraca P. T. z kolejnymi przetozonymi
uktadata sie dobrze. Zatem to nie niemoznosc¢ przystosowania sie powoda do pracy
w warunkach podlegtosci stuzbowej byta przyczyng konfliktbw z jego
zwierzchnikiem, lecz stosowane przez przetozonego praktyki mobbingowe. Sutkiem
dziatan mobbingowych przetozonego byto zas powstanie u powoda rozstroju
zdrowia, uzasadniajgcego roszczenie 0 zadoscuczynienie za doznang krzywde.

W kwestii podstaw odpowiedzialnosci pozwanego za skutki stosowanego
wobec powoda mobbingu warto zauwazy¢, ze odpowiedzialno$¢ ta jest opartg na
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. odpowiedzialnoscig za nienalezyte wykonanie
wynikajgcego z art. 942 § 1 k.p. obowigzku zatrudnienia pracownika w $rodowisku
wolnym od tego zjawiska. Na pracowniku spoczywa zatem ciezar udowodnienia
faktu stosowania wobec niego praktyk mobbingowych oraz bedgcego
konsekwencjg tychze praktyk rozstroju zdrowia, zas pracodawce obarcza ciezar
obalenia domniemania winy w niewykonaniu Ilub nienalezytym wykonaniu
obowigzku przeciwdziatania mobbingowi. Wbrew zarzutom skarzgcego, nie sprostat
on temu zadaniu.

Konstruujgc standard wymaganej od pracodawcy nalezytej starannosci w
dopetnieniu wynikajgcego z art. 943 § 1 k.p. obowigzku trzeba mie¢ na uwadze, ze
w Swietle art. 22 § 1 k.p. specyfikg pracowniczego zatrudnienia pozostaje
ponoszenie przez pracodawce wszelkich ryzyk z tym zwigzanych, a wiec takze
ryzyka organizacyjnego i osobowego. W ramach tego pierwszego, miesci sie
uprawnienie i obowigzek stosowania przez podmiot zatrudniajgcy wszelkich
dostepnych rozwigzan organizacyjnych majgcych na celu zapewnienie efektywnego
przebiegu procesu pracy, z zachowaniem przewidzianych przepisami tej gatezi
prawa gwarancji pracowniczych, w tym gwarancji zatrudnienia w przyjaznym,

wolnym od mobbingu srodowisku, zas ryzyko osobowe obejmuje miedzy innymi



36

odpowiedzialno$¢ za skutki dziatan podejmowanych przez poszczegodlnych
pracownikow (zwiaszcza na kierowniczych stanowiskach) w imieniu pracodawcy.
Pracodawca powinien wiec dobiera¢ kadre zarzgdzajgca i okreslac jej kompetencije
Z poszanowaniem zasady zapobiegania mobbingowi, pouczajgc zatrudniane osoby
o koniecznosci przestrzegania regut majgcych przeciwdziataC niepozgdanym
relacjom miedzyludzkim w miejscu pracy i negatywnych skutkach takich zachowan,
a nadto ustanowi¢ procedury pozwalajgce na szybkie ujawnienie i wyeliminowanie
przejawow mobbingu.

Sady obu instancji trafnie ocenity, Zze instytucje antymobbingowe
u pozwanego funkcjonowaty jedynie teoretycznie, praktycznie nie byly bowiem
realizowane. Pozwany pracodawca miat sSwiadomos¢ tego, ze od czasu
zatrudnienia G. P. w oddziale szczecinskim SOK w kwietniu 2010 r., wspotpraca
miedzy nim a podlegtymi pracownikami przebiegata w napietej atmosferze.
Pracownicy wielokrotnie informowali o tym |. P. oraz J. H., a zatem bezpos$rednich
przetozonych G. P.. Mimo tych informacji, obaj zwierzchnicy nie podejmowali
zadnych dziatan, polegajagcych chociazby na zwrdceniu uwagi G. P. na koniecznosé
budowania dobrej atmosfery w miejscu pracy i zatagodzenia rodzgcego sie konfliktu
pomiedzy nim a podlegtymi mu pracownikami. Biernos¢ przetozonych skutkowato
eskalacjg niewtasciwych zachowan G. P., miedzy innymi wobec powoda. Dziatan
zmierzajgcych do zatagodzenia napietej sytuacji w oddziale szczecinskim SOK nie
wdrozono rowniez po przeprowadzonym postepowaniu wyjasniajgcym, ktore
zresztg wszczeto dopiero po interwencji trzech zwigzkéw zawodowych
bezposrednio u prezesa zarzgdu pozwanej spotki w listopadzie 2011 r. W sytuacji,
gdy osobg dopuszczajgcyg sie praktyk mobbingowych wobec pracownika jest jego
bezposredni przetozony, ktéry pozostaje w tak dobrych stosunkach ze swoimi
zwierzchnikiem, ze ci nie reagujg na sygnalty o nieprawidiowych relacjach
personalnych w sSrodowisku pracy, rodzi to po stronie mobbera poczucie
bezkarnosci, a jego ofiare utwierdza w przeswiadczeniu o wtasnej bezsilnosci w
obliczu zjawiska mobbingu. Odpowiedzialnos¢ za taki stan rzeczy spoczywa
wytgcznie na pozwanym pracodawcy i uzasadnia jego odpowiedzialnos¢ z tytutu

zadoscuczynienia za doznang krzywde.
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Nie podzielajgc zarzutow i wnioskow kasacyjnych, Sad Najwyzszy z mocy

art. 398 oraz art. 108 § 1 w zwigzku z art. 398! k.p.c. orzekt jak w sentencji.



