Sygn. akt IV P 200/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 18 pazdziernika 2021 roku

Sad Rejonowy w Grudziadzu IV Wydzial Pracy

w skladzie:
Przewodniczacy: sedzia Lucyna Gurbin
Protokolant: sekretarz sadowy Dominika Janta-Lipinska

po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 29 wrze$nia 2021 roku

sprawy z powbdztwa C. K.

przeciwko Szkole Podstawowej nr (...) w C.

o przywrocenie do pracy i zaplate

ORZEKL:

1. Oddali¢ powbdztwa.

2. Oplata od pozwu od uiszczenia ktorej powoddka byta zwolniona, obcigzy¢ Skarb Panstwa.
3. Nie obcigza¢ powodki kosztami zastepstwa procesowego.

Sygn. akt IVP 200/19

UZASADNIENIE

Powbddka C. K. wniosla pozew przeciwko Szkole Podstawowej nr (...) w C. o przywrécenie do pracy. W
uzasadnieniu wskazala, ze pismem z dnia 31.05.2019r pracodawca o$wiadczyl o rozwigzaniu umowy o prace z dnia
30.09.1967r zawartej na czas nieokreslony, jako przyczyne wskazujgc rzekomo likwidacje stanowiska pracy powodki
tj. zmniejszenie os6b zatrudnionych motywowang tym, jakoby powddka miala zapewnione Zrédlo utrzymania po
likwidacji stanowiska pracy.

Wedlug powddki w trakcie zatrudnienia powoddki, od dluzszego czasu pracodawca zaczal stosowaé mobbing,
polegajacy na dyskryminacji, a wiec przesladowaniu powodki na wielu polach zatrudnienia, majgc na celu zmuszenie
powddki do zlozenia o§wiadczenia o wypowiedzeniu umowy. Przykladem stosowania mobbingu wobec powddki byto
naklanianie jej do odejs$cia na emeryture, degradacja ze stanowiska szefa kuchni na pomoc kuchenng. Wprowadzenie
niekomfortowej atmosfery w miejscu pracy pomiedzy wspoOlpracownikami tj. utworzenie sie grupy poza osoba
powddki i ciagle ,,przygadywanie” pod kazdym wzgledem ze strony kolezanek. Powddka wskazywata, ze poczatkowo
byla zatrudniona jako szefowa kuchni, potem za$ zdegradowana do pomocy kuchennej, uprzykrzajac prace, aby
odeszta. Wedlug powodki w wypowiedzeniu pracodawca zastosowal niedopuszczalne kryteria, ktore sa rzekomo
podstawa rozwigzania umowy. Pomimo tego, ze o$wiadczyl, ze likwiduje stanowisko i zmniejsza liczbe pomocy
kuchennych, uzasadnil to - dowolnie wybranymi prze siebie - nie dozwolonymi w ustawie - kryteriami - i tutaj podal,



ze tymi kryteriami wybieral pracownikéw do zwolnienia nie za$, ze byly to kryteria likwidacji stanowiska pomoc
kuchenna. Ponadto pracodawca zasugerowal powodce, ze jako jedyna spehia jego kryterium rzekomo posiadanego
zrodla utrzymania, po likwidacji stanowiska pracy. Czyli - kryterium to zostalo napisane specjalnie dla powddki,
poniewaz pracodawca wie, ze powodka jest w wieku emerytalnym. Powyzsze z kolei §wiadczy o tym, ze przyczyna
wypowiedzenia, nie jest to, co wskazano w jego treSci, a przejaw dyskryminacji powo6dki ze wzgledu na wiek
(emerytalny) i nie motywowang jakimkolwiek zarzutami do jakos$ci pracy, nieche¢ pracodawcy do starszych - lecz
nienalezycie od lat wypelniajacych swoje obowigzki - oséb.

Pozwana w odpowiedzi na pozew wniosta o oddalenie powodztwa w caloSci, oddalenie wniosku dowodowego
dotyczacego przestuchania §wiadkéw. W uzasadnieniu wskazala, ze twierdzenia zawarte w pozwie nie zastluguja na
uwzglednienie, z uwagi na fakt, iz nie znajdujg one pokrycia w stanie faktycznym i prawnym. Przede wszystkim
pozwany wskazywal, ze przyczyna rozwiazania z powodka umowy o prace byla rzeczywista likwidacja jednego etatu w
kuchni, a kryteria kwalifikujace do zwolnienia sa prawdziwe i weryfikowalne. Ponadto tak sformulowane kryteria nie
maja w zadnym wypadku charakteru dyskryminacyjnego. Co wiecej od dawna przyjeta i powszechnie akceptowang
przestanka przy kwalifikowaniu do zwolnien jest miedzy innymi okoliczno$¢ posiadania stalego dochodu przez
pracownika z ktérym pracodawca ma zamiar rozwigzaé stosunek pracy. W przypadku powodki okolicznoéé ta jest
az nadto uzasadniona, jezeli zwazy¢ fakt, ze juz dawno uzyskala ona uprawnienia emerytalne. Rozwigzanie zatem
w tej sytuacji z takim pracownikiem umowy o prace jest w pelni uzasadnione zasadami wspolzycia spolecznego.
Podniesiony przez powodke zarzut mobbingu nie jest nawet uprawdopodobniony, a tym samym nie zasluguje na
uwzglednienie. Ponadto pozwany wskazywal, ze powodce zostala wyplacona stosowana odprawa pieniezna.

Pismem procesowym z dnia 20.01.2020 r. powddka sprecyzowala swoje zadanie domagajgc sie trzymiesiecznego
wynagrodzenia wraz z ustawowymi odsetkami od wniesienia pozwu i zaplate kwoty 20.000 zl tytulem
zado$Cuczynienia za spowodowanie rozstroju zdrowia z powodu mobbingu i dyskryminacji wraz z odsetkami
ustawowymi od dnia wniesienia pozwu i obcigzenie kosztami procesu.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny :

Powddka podjela prace u pozwanego w dniu 2.10.1967 r. przy czym pozwana funkcjonowala wowczas jako Szkota
Podstawowa nr (...) w C.. Powbdka zostala przyjeta jako pomoc kuchenna do pracy w stoléwce u pozwanego. Od
dnia 2.01.1984 r. powodka objela obowiazki kucharza. Pismem z dnia 30.11.2009 r. pozwana wypowiedziala powodce
warunki pracy zmieniajgc stanowisko pracy ze stanowiska ,kucharz” na ,pomoc kuchenng”. Od dnia 1.03.2010.
powodka wykonywala prace w pelnym wymiarze czasu pracy jako pomoc kucharza i zawarla z pozwana umowe o prace
na czas nieokre$lony. Wraz z pow6dka pracowala R. N., ktora rozwiazala stosunek pracy w 2015 r. i byla zatrudniona w
stolowce. Takze pracowala G. L., zatrudniona na stanowisku $wietliczanki, ktéra rozwigzala stosunek pracy w 2008r.
oraz W.T. (1) zatrudniona na stanowisku pielegniarki u pozwanego, ktéra pracowala do 2011 r. Burmistrz C. w arkuszu
organizacyjnym dot. pozwanej wnioskowal o likwidacje jednego etatu w kuchni i dwédch etatu sprzataczek w Swietlicy.
Pismem z dnia 31.05.2019 r. pozwana wypowiedziala powddce umowe wskazujgc jako przyczyne wypowiedzenia
likwidacje stanowiska pracy ze wskazaniem kryteriow doboru pracownikéw do zwolnienia.

dowaod: akta osobowe powodki cz. B i C, kopia arkuszu organizacyjnego z (k. 27).

Sad zwazyl co nastepuje:

Stan faktyczny w niniejszej sprawie Sad ustalil na podstawie akt osobowych powddki, zalaczonych do akt sprawy,
wydruku z arkusza organizacyjnego z dnia 15.04.2019r. (k. 27), historii choroby powdédki (k. 88-96), zeznan §wiadkéw
M.K,,R.N.,G.L.,W.T. (1), A. L. oraz zeznan stron. Sad uznal za w petlni wiarygodne zgromadzone w aktach osobowych
dokumenty (cz. B i C) jak réwniez pozostale dokumenty albowiem ich wiarygodno$¢é przez zadna ze stron nie zostata
podwazona. Sad dal takze wiare zeznaniom wszystkich $§wiadkéw i zeznaniom stron albowiem zeznania byly czytelne
i nie zawieraly sprzeczno$ci.



Pozwana jako przyczyne rozwigzania umowy o prace z powodka wskazala likwidacje stanowiska pracy. Swiadkowie
R.N,, G.L.,W.T. (1), A. L., nie mialy wiedzy na temat przyczyn rozwiazania z powédka umowy o prace. Byly to osoby,
za wyjatkiem $wiadka A. L., ktére od kilku lat nie pracowaly u pozwanego (R. N. rozwigzala stosunek pracy w 2015
r., G. L. w 2008 r., W. T. (2) w 2011 r.). Pozwana dyrektor R. U. potwierdzila, ze w maju 2019 r. Burmistrz miasta
C. wydal zarzadzenie o likwidacji jednego stanowiska pomocy kuchennej. W chwili kiedy pozwana sktadala zeznania,
w pozwanej szkole nie funkcjonowala juz kuchnia albowiem ulegla ona likwidacji. Pozwana prowadzi wydawanie
posilkow w formie cateringu. Powodka takze nie zaprzeczylta aby przyczyna wskazana w wypowiedzeniu nie zaistniala,
jednakze podnosila ze kryterium sformulowane przez pozwana co do posiadania Zrédla utrzymania zostalo utworzone
celowo.

Nie ulega watpliwo$ci, ze w ramach uprawnien kierowniczych, a takze z racji na ponoszenie ryzyka prowadzonej
dzialalno$ci, pracodawca ma prawo dokonywaé zmian w strukturze organizacyjnej. Kontroli sagdowej nie podlega za$
merytoryczna trafno$é dokonanych zmian (postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 2 lutego 2012 r., I PK 252/11).

W orzecznictwie sadoéw uksztaltowany jest poglad, zgodnie z ktorym jezeli pracodawca, przeprowadzajac redukcje
zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych, stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikéw do zwolnienia,
powinien nawigzaé do tych kryteriéw, wskazujac przyczyne wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony
(art. 30 § 4 KP), dokonanego na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy z 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. W sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o
prace dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby os6b zatrudnionych na takich samych
lub podobnych stanowiskach pracy, przyczyng tego wypowiedzenia sa bowiem nie tylko zmiany organizacyjne czy
redukcja etatow, lecz takze okre$lona kryteriami doboru do zwolnienia sytuacja danego pracownika (wyrok Sadu
Najwyzszego z 11 marca 2015 1., III PK 115/14). W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas nieokres$lony z powodu likwidacji jednego z analogicznych stanowisk pracy powinna by¢ wskazana
(na podstawie art. 30 § 4 KP) takze przyczyna wyboru pracownika do zwolnienia z pracy (kryteria doboru), chyba ze
jest ona oczywista lub znana pracownikowi (wyrok Sadu Najwyzszego z 4 marca 2015 r.,  PK 183/14). Kryteria doboru
pracownikow do zwolnienia nie sa wprawdzie skatalogowane w zadnym powszechnie obowiazujacym przepisie prawa
pracy, a sad rozpoznajacy odwolanie pracownika od wypowiedzenia umowy o prace dokonanego w ramach redukcji
etatow nie moze krepowaé pracodawcy w prowadzeniu polityki kadrowej i narzuca¢ mu wlasnego zestawu owych
kryteriow, jednakze typowanie osob, z ktorymi ma nastapi¢ rozwiazanie stosunku pracy w ramach indywidualnych
lub grupowych zwolnienn z pracy, nie moze mie¢ arbitralnego i dowolnego charakteru. Pewne ramy prawne dla

decyzji pracodawcy zakreélaja przepisy art. 94 pkt 9 oraz art. 11° i art. 183* KP, nakazujace pracodawcy stosowanie
obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw i wynikéw ich pracy rowniez przy doborze oséb
zakwalifikowanych do zwolnienia (wyrok Sadu Najwyzszego z 30 wrzesnia 2014 r., I PK 33/14). Wobec tego nalezy
uznaé, ze w oSwiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreSlony z powodu
likwidacji jednego z analogicznych stanowisk pracy powinna by¢ wskazana takze przyczyna wyboru pracownika do
zwolnienia z pracy (kryteria doboru), chyba ze jest ona oczywista lub znana pracownikowi (wyrok Sadu Najwyzszego z
1kwietnia 2014 r., I PK 244/13). Kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia powinny by¢ obiektywne i sprawiedliwe
apracodawca dokonujacy wypowiedzenia z przyczyn go dotyczacych powinien wykazaé, ze wzigl pod uwage wszystkich
pracownikéw, ktorych dotycza przyczyny zmuszajace go do rozwigzania stosunku pracy. Jezeli ustalone zostaly zasady
postepowania, a zwlaszcza kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia, powinny by¢ one zastosowane jednakowo do
wszystkich pracownikéw a odstepstwa od przyjetych zasad wymagaja bardzo przekonujacego uzasadnienia (wyrok
Sadu Najwyzszego z 14 marca 2013 r., I PK 243/12). W sporze o roszczenia z tytulu niezgodnego z przepisami lub
nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace, dokonanego w trybie ustawy o zwolnieniach grupowych, sad nie
moze oceniaé celowoSci dzialan organizacyjnych lub ekonomicznych podejmowanych przez pracodawce i wskazanych
przezen jako przyczyna rozwigzania stosunku pracy. Bada natomiast czy tak sprecyzowana w pisemnym o§wiadczeniu
woli przyczyna wypowiedzenia umowy jest prawdziwa oraz czy zastosowano obiektywne i sprawiedliwe kryteria
doboru pracownika do zwolnienia (wyrok Sadu Najwyzszego z 8 marca 2012r., III PK 59/11).



W przypadku powddki, pozwana jako kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia wskazala 5 punktow, tj. wydajnoéc
pracy, punktualno$¢, wykorzystanie czasu pracy, umiejetnosé pracy zespolowej, zapewnione Zroédlo utrzymania po
likwidacji stanowiska pracy. W o$wiadczeniu z dnia 31.05.2019r. pozwana wskazala, ze dokonata wyboru powodki
do zwolnienia albowiem powodka spelniala kryterium dotyczace zapewnionego zrédla utrzymania. Powodka nabyta
uprawnienia emerytalne w 2010r. Chociaz zastosowane przez pracodawce kryterium doboru do zwolnienia (nabycie
przez pracownika uprawnien emerytalnych) nie odnosilo sie bezposrednio do oceny przydatnosci pracownika z
punktu widzenia pracodawcy oraz do wynikdw jego pracy, to jednak bylo obiektywna i spolecznie usprawiedliwiong
przeslanka wyboru do zwolnienia, ktora nie stanowila dyskryminacji ze wzgledu na wiek (wyrok Sadu Najwyzszego
z 3.12.2003r., I PK 80/03).

W przypadku powo6dki przyczyna rozwigzania z nig umowy o prace za wypowiedzeniem nie bylo osiggniecie wieku
emerytalnego, lecz zmniejszenie zatrudnienia w zwigzku z konieczno$cia ograniczenia zatrudnienia w kuchni.
Pozwana przyjela prawnie dozwolone i spolecznie uzasadnione kryterium doboru do zwolnienia tj. zapewnione
zrodlo utrzymania, natomiast to kryterium nie stanowilo podstawy wypowiedzenia umowy o prace. Otrzymywanie
przez powodke od 2010 r. emerytury na pewno mozna uznac jako zapewnione Zroédlo utrzymania. Zalaczone do akt
osobowych dyplomy i gratyfikacje pieniezne $wiadcza, ze powodka zatrudniona na stanowisku pomocy kuchennej
byla traktowana na réwnych zasadach jak inni pracownicy. Postepowanie dowodowe nie wykazalo aby nastgpila
pozorna likwidacja stanowiska pracy powodki badZz przyjete kryteria doboru pracownika byly niedopuszczalne.
Pozwana wykazala, ze decyzja burmistrza, przedstawiong w arkuszu organizacyjnym z wpisem 23.05.2019r., miata
dokona¢ likwidacji jednego stanowiska w kuchni. W ocenie Sadu opracowane kryteria umieszczone w o$wiadczeniu
o wypowiedzeniu umowy o prace, byly kryteriami obiektywnymi a przyczyna wypowiedzenia byla rzeczywista.

Uwzgledniajac powyzsze ustalenia, Sad uznal ze zadanie powddki o zaplate odszkodowania jest bezpodstawne (art.
45 § 1 kp a contrario). W zakresie zadania zado$cuczynienia w kwocie 20.000 zl pelnomocnik profesjonalny powo6dki
nie sprecyzowal czy zado$éuczynienie dotyczy dyskryminacji czy mobbingu i na czym mial polega¢ mobbing i
dyskryminacja. Pismo pelnomocnika z dnia 2.01.2020r. jest ogdlnikowe i oprécz sformulowanego roszczenia nie
zawiera zadnego uzasadnienia. W swoich zeznaniach powodka podnosila, ze kolezanki w pracy nie rozmawialy z
powddka i mialy sie dopytywacé kiedy powodka przejdzie na emeryture. Wskazywala takze, ze byly uwagi do powddki
odnoénie zle wyptukanego makaronu, Zle zrobionego miesa, ze powodce wylatuja kubki z rak i wklada rece do maszyny.
Wedlug powodki ,,stale mnie denerwowali, musialam przez to iS¢ do domu i wziaé tabletki na ci$nienie”. Jednocze$nie
powodka potwierdzila, ze leczy sie na nadciS$nienie i psychiatrycznie.

Legalna (ustawowa) definicja mobbingu zawarta jest w art. 94° § 2 k.p. zgodnie z kt6ra mobbingiem sa dzialania lub
zachowania pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywolijace u niego zanizong ocene przydatnoSci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspoélpracownikow.
Mobbing jest kwalifikowanym deliktem prawa pracy a sankcje za jego stosowanie sa zdarzeniami prawa pracy, ktore

sady pracy winny osadzaé przede wszystkim na podstawie art. 94° k.p. chociaz z uwzglednieniem dorobku judykatury
z zakresu orzekania o zado$¢uczynieniu za doznang krzywde (art. 445 § 11 art. 448 k.c.) jak i kompensaty szkody
wywolanej rozstrojem zdrowia (art. 444 § 1 k.c.). Tym samym podstawg prawna zasadzenia odpowiedniej sumy
pienieznej tytulem zado$éuczynienia za krzywde pracownika spowodowanej mobbingiem sa regulacje zawarte w art.

94 3§ 1 — 3 k.p. a nie bezpoérednio przepisy kodeksu cywilnego. Aby dane dzialanie lub zachowanie moglo byé¢
zakwalifikowane jako mobbing powinno charakteryzowac sie cechami:

a) dotyczy¢ pracownika lub skierowane przeciwko niemu
b) polegaé na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika

¢) wywolywac u niego zanizona ocene przydatnoSci zawodowej



d) powodowac lub mie¢ na celu ponizenie, albo oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu
wspolpracownikow

(takie przestanki wyrdznia np. M. Z. Normatywna definicja mobbingu (...) 2006r nr 4, A. A., M. N. Prawna regulacja
mobbingu (...) 2004r nr 7).

Mobbing nie moze by¢ dzialaniem przypadkowym, musi bowiem wypelnia¢ znamiona dzialan i zachowan okre$lonych

w przepisie art. 94 3 § 2 k,p. tzn. musi mie¢ na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespolu pracownikéw i skutkowaé zanizong ocena przydatnosci zawodowej pracownika bedacego
ofiara (celem) mobbingu. Wobec faktu, iz pracodawca stosujacy mobbing dziatal w okreSlonym wyzej wymienionym
celu, co do zasady wykluczone jest uznanie za mobbing dzialah nieumyslnych, czy tez przypadkowych chyba, ze
skutkowac one beda zjawiskami o ktéorych mowa w powolanym wyzej przepisie. Podobnie nie mozna na ogo6t uznac
za mobbing sytuacji w ktorych pracodawca wydaje pracownikowi zgodne z prawem polecenia dotyczgce pracy. Jak
podkresla sie w orzecznictwie dla uznania okre§lonego zachowania za mobbing wymagane jest stwierdzenie, iz
pracownik byl obiektem oddzialywania ktére wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace jeden

ze skutkéw okreélonych w art. 94 3 § 2 k.p. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego
wzorca ofiary rozsadnej co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwoSci
pracownika. O dopuszczalnych roszczeniach pracownika wzgledem pracodawcy ktory stosuje wobec niego mobbing

moéwig przepisy art. 94 3 § 3 i 4 k.p. ciezar dowodu w przypadku mobbingu spoczywa na osobie ktéra z faktu
jego wystapienia wywodzi korzystne dla siebie skutki prawne, czyli na pracowniku. Dopiero wykazanie przez niego
okoliczno$ci uzasadniajacych mobbing powoduje przeniesienie na pracodawce ciezaru przeprowadzenia dowodu
przeciwnego. Nalezy rowniez przy powyzszych rozwazaniach zaznaczy¢, ze ustawowe przestanki mobbingu musza
by¢ spelnione lacznie i powinny byé¢ wykazane przez pracownika. W rozpatrywanym stanie faktycznym, Sad nie
dopatrzyt sie stosowania mobbingu w stosunku do powo6dki. Nalezy wskazaé, ze zaden ze §wiadkdéw wskazanych przez
powddke, nie byt $wiadkiem zdarzen §wiadczacych o mobbingu, natomiast §wiadkowie wskazywali w spos6b malo
precyzyjny na jakie$ zdarzenia z 2011r. lub z 2014 r. i 2015 r. Pow6dka nigdy nie zglosila pozwanej, ze wspolpracownicy
mieliby stosowa¢ wobec niej mobbing bo jak wskazywala powodka przejawem mobbingu mialo by¢ to, ze z nig
nie rozmawiano. Nalezy dodaé¢ réwniez, ze cecha charakterystyczna mobbingu jest czestotliwo$é dokuczliwego
postepowania w dluzszym okresie. Trwalo$¢ takiego postepowania powoduje, ze osoby poszkodowane nie potrafig i
nie moga sie broni¢. Cechg konieczna mobbingu jest zatem cigglo$¢ oddzialywania na pracownika. Druga przestanka
mobbingu to ,uporczywos¢” zachowan pracodawcy, uyjmowana jako znaczne nasilenie zlej woli ze strony pracodawcy.
Zachowania kwalifikowane jako mobbing cho¢ nie musza by¢ bezprawne musi cechowaé¢ naganno$é, niemajaca
usprawiedliwienia w normach moralnych lub zasadach wspolzycia spolecznego. Konsekwencja tak ustanowionego
przez ustawodawce nakazu przeciwdzialania mobbingowi jest mozliwo$¢ pozwania pracodawcy niezaleznie od tego
czy to on przesladowal pracownikéw czy tez czynili to inni wspdlpracownicy. W ocenie Sadu wobec powodki nie byly
podejmowane zadne dzialania o znamionach mobbingu. Uwagi, ze makaron byl Zle wyptukany, Zle bylo przygotowane
mieso- mogly dotyczyé nienalezytego wykonywania obowigzkow przez powodke i podnoszenie ich w tym procesie
jako dowdd istnienia mobbingu jest bez dowodéw potwierdzajacych na bezprawno$¢ takich dzialan za niemozliwe
uznanie ze jest to mobbing. Dzialania podejmowane wobec powodki nie mialy cech uporczywos$ci. Pozwana miala
obowiazek kontrolowa¢ prace powodki, w szczegdlnosci ze powodka byla zatrudniona przy przygotowywaniu positkow
dla dzieci i starannoé¢ pracy, higiena byly konieczne dla sprawnego dzialania szkoly. Z ostroznosci Sad wskazuje takze
na uzasadnienia wyroku Sadu najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007r II PK 31/07, gdzie SN wskazal, ze nie kazde
bezprawne dzialanie pracodawcy wobec pracownika nawet jezeli w subiektywnym odczuciu pracownika §wiadczy o
niecheci zwierzchnika wobec niego moze przez sam fakt bezprawno$ci by¢ zakwalifikowane jako mobbing. Z definicji
mobbingu wynika bowiem konieczno$§¢ wykazania nie tylko bezprawnos$ci dzialania ale takze jego celu (ponizenie,
oémieszenie, izolowanie pracownika) i ewentualnych skutkéw dzialan pracodawcy (rozstréj zdrowia). Kontynuujac
Sad Najwyzszy podnosil, ze nawet gdy dzialania pracodawcy skierowane przeciwko prawom pracowniczym mialo
charakter powtarzalnych, a cze$¢ z nich zostala zakwalifikowana jako przestepstwo umyélne popelnione na szkode
pracownika z zamiarem bezpoérednim, kierunkowym, to jednak bez wykazania okreslonego w ustawie celu tego



dzialania, brak jest podstaw do jego kwalifikowania jako mobbing. Uwzgledniajac art. 94 3k.p. oraz zacytowane
orzeczenie i podobne (SN z 8.12.2005r I PK 103/05, wyrok SN z 5.12.2006r II PK 112/06) ustawodawca nie zamierzal

przypisa¢ konsekwencji prawnych, przewidzianych w art. 943 §2 k.p. kazdemu nawet bardzo ucigzliwemu i przykremu
dla pracownika negatywnie nacechowanemu w zachowaniu pracodawcy, a jedynie takiemu ktére wywrze realng
szkode w sferze pracowniczej. Pracownikowi pokrzywdzonemu w taki sposob przystugiwaé beda inne $rodki prawne
niz te ktoére wynikaja z ustalenia, iz doszlo do stosowania mobbingu. Jednak w ocenie Sadu w przedmiotowej sprawie
nie zostala spelniona zadna przestanka mobbingu. Sad powotal sie na powyzsze orzeczenia tylko dla przedstawienia
calego spektrum pojecia mobbingu.

Co do dyskryminacji, powodka w ogble nie wskazala na czym mialaby polega¢ dyskryminacja powddki za wyjatkiem
wskazania wypowiedzenia jej umowy o prace jako dyskryminacje. W odniesieniu do rozkladu ciezaru dowodu przy
ocenie zjawisk dyskryminacyjnych Sad Najwyzszy wypowiedzial sie robwniez w wyroku z 24.05.2005 r., wskazujac,
iz na zainteresowanym pracowniku spoczywa obowigzek wykazania odmiennego uksztaltowania jego statusu, tak
aby pracodawca mogl nastepnie dowodzié, ze owo zrdznicowanie nie mialo dyskryminacyjnego charakteru. Nie
sposéb bowiem na serio wymagaé¢ od pracodawcy, aby potykat sie z subiektywnym poczuciem jakiejs$, chocby
calkowicie wyimaginowanej, dyskryminacji i probowatl kazdemu pracownikowi, w tym takze trapionym zawyzong
samoocena wlasnej wartoéci na rynku pracy, wykazywaé z gory, ze nie dopuscil sie wobec nich jakiegokolwiek
aktu dyskryminacyjnego [...]”. Przy czym uzasadnienie zarzutu dyskryminacji nie moze by¢ ogoélnikowe, twierdzenia
powodki powinny wskazywac¢ do konkretnych okolicznoéci. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazuje sie, ze

powdd, ktéry twierdzi, Ze naruszono wobec niego zasade wynikajaca z art. 182 a k.p. w zw. z art. 18%b k.p. (z przyczyn
uznanych za dyskryminujace), powinien wytyczy¢ kierunek pozwalajacy na przeprowadzenie analizy porownawczej
przez wskazanie pracownikow, ktorzy sa wyzej wynagradzani, mimo ze wykonuja porownywalna prace. Z powyzszych
orzeczen wprost wynika, ze pomimo okoliczno$ci, ze w sprawach z zakresu dyskryminacji ciezar dowodu zostal
odwrdbcony od ogolnej zasady, to jednak pracownik jako pow6d musi uprawdopodobnié jedna z przyczyn zastosowane;j
dyskryminacji, z ktbrej to przyczyny pracownik wywodzi swoje roszczenie. Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze
przepisy prawa nie nakladaja na pracodawce obowigzku udostepnienia pracownikowi informacji, tak aby byt on
w stanie przedstawi¢ fakty, z ktorych mozna domniemywaé istnienia bezposredniej lub posredniej dyskryminacji.
Natomiast na pracodawcy bedzie spoczywal obowiazek, ale juz udowodnienia, ze w stosunku do pracownika do
dyskryminacji nie doszlo. PrzejScie ciezaru dowodu na pozwanego, czyli na pracodawce ma shuzy¢ zapewnieniu
rownowagi pomiedzy potrzeba ochrony podstawowych praw jednostki a zapobieganiem obcigzenia powoda trudnymi
do wypelnienia obowigzkami dowodowymi. Pozwana uwzgledniajac powyzsze reguly dowiodla iz dzialala w ramach
dopuszczalnego prawa i kierowatla sie wzgledami obiektywnymi, przy kontynuowaniu z powddka stosunku pracy i w
momencie wypowiedzenia jej umowy o prace.

Powodka reprezentowana przez profesjonalnego pelnomocnika nie wskazala przyczyny dyskryminacji.

Potwierdza to tez poérednio opinia bieglego psychiatry, ktory w swojej opinii wskazywal, ze istnieje po$redni zwigzek
miedzy stwierdzonym schorzeniem tj. zaburzeniami adaptacyjno depresyjnymi a warunkami pracy. Biegly rowniez
wskazal, Ze niestabilno$¢ psychiczna i nadmierna reakcja emocjonalna na informacje o zwolnieniu, mogla wynikac
z mniejszej odpornosci psychicznej spowodowanej wiekiem powodki. Biegly w swojej opinii nie wskazywal aby
powddka opisywala jakiekolwiek zdarzenia dotyczace mobbingu czy dyskryminacji. Wskazywala na rok 2010, kiedy
otrzymala wypowiedzenie zmieniajace oraz na 2019 r. kiedy otrzymala wypowiedzenie w wyniku redukgcji etatu.
Ponadto $wiadkowie wskazani na potwierdzenie istnienia mobbingu i dyskryminacji powyzszych okolicznos$ci nie
potwierdzili, wskazujac ogolnie ze mobbing mial polegac¢, zgodnie z twierdzeniami §wiadka R. N., na degradacji i
odsunieciu powodki i Swiadka od mozliwoéci dorobienia na koloniach. Z kolei §wiadek G. L., ktéra rozwiagzata stosunek
pracy z pozwanym w 2008 1. nie byla §wiadkiem zadnych sytuacji §wiadczacych o dyskryminacji badz mobbingu.
Podobnie §wiadek W. T. (1) wylacznie potwierdzila, ze powddka przychodzila do niej do gabinetu bo byla wzburzona
ale nie znala przyczyn wzburzenia i nie byla §wiadkiem zadnych zdarzen odno$nie mobbingu lub dyskryminacji. O
sytuacji dyskryminacji czy mobbingu powddki takze nie widziala §wiadek A. L.. Ponadto Sad uwzglednil, ze powodka



systematycznie byta nagradzana przez pozwana, o czym $§wiadcza zamieszczone w aktach osobowych nagrody z okazji
Dnia (...) Narodowej oraz przyznanie w 2018r. dodatku specjalnego.

Dlatego uznajac wszystkie okolicznoSci sprawy Sad nie dopatrzyl sie w rozpatrywanym stanie faktycznym w

zachowaniu pozwanego cech mobbingu i nie uwzglednit Zagdania powddki i oddalil pow6dztwo na podstawie art. 943
§ 2 — 3 k.p. a contrario.

O kosztach orzeczono w ten sposob, ze przyjmujac precedensowy charakter sprawy w ocenie Sadu istnialy podstawy
do zastosowania art. 102 k.p.c. nie obciazenia powodki kosztami postepowania. Sprawa powddki miescila sie w
kategorii spraw trudnych, powdédka mogla by¢ przekonana subiektywnie o zasadnos$ci swojego roszczenia i w tych
okolicznos$ciach Sad uznal, ze zachodzi szczegblny wypadek, pozwalajacy na nie obciazanie powodki kosztami procesu.

Niniejsze doreczenie nastepuje w trybie art. 15zzs ° ust. 2 zd. 1 ustawy z 2 marca 2020 r.
o szczegolnych rozwiqzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
(...)19, innych chorob zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (tekst jedn. Dz.
U. z 2020 r., poz. 1842 ze zm.) i wywolyje skutki procesowe okreslone w przepisach Kodeksu

postepowania cywilnego zgodnie z art. 15zzs ° ust. 4 tej ustawy.



