Sygn. akt VIII P 1/16

UZASADNIENIE

Powod J. C. domagal sie w niniejszej sprawie ustalenia, ze w miejscu pracy stosowano wobec niego mobbing
lub molestowanie i wnosit o zasadzenie z tego tytulu od pozwanego Ministerstwa (...) kwoty 49.900 zl tytulem
zado$éuczynienia. W uzasadnieniu swojego stanowiska powod wskazal, iz pracodawca czynit wiele staran, aby
go upokorzy¢ i ponizy¢ poprzez wystawianie kolejnych negatywnych ocen okresowych. Powod podniosl, iz jego
sprzeciwy od ocen okresowych byly notorycznie odrzucane przez Dyrektora Generalnego wylacznie z lakonicznymi
uzasadnieniami, za§ on nie byt nigdy wysluchany przez odrzuceniem sprzeciwu. Powdd wskazal, iz powyzsze
nieprzyjazne dzialania polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu oraz zanizaniu ocen okresowych wywotaty u
niego poczucie obnizenia przydatno$ci zawodowej, spowodowaly chorobe (jest pod stala opieka psychiatry) oraz mialy
na celu ponizenie go lub o§mieszenie, a w koncu wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikéw (pismo procesowe —
k. 6, k. 12-13, k. 15-24, k. 64-90).

W odpowiedzi na pozew Ministerstwo (...) w W. wnioslo o oddalenie powddztwa w caloéci oraz zasadzenie od
powoda kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepianych. Pozwany wskazal, iz w stosunku do powoda
nie stosowano mobbingu. Zdaniem pozwanego zadne zachowanie w trakcie rozmoéw oceniajacych powoda ze
strony przelozonych nie bylo niegodne czlonka korpusu stuzby cywilnej, powo6d nie byl ponizany, zniestawiany,
ani obrazany. Zdaniem pozwanego jedyna kwestia, ktéra prowadzita do sporu byl poziom zaproponowanych
ocen okresowych (ponizej oczekiwan), z ktorym powodd sie nie zgadzal. Pozwany podkreslil, iz dokonywanie
oceny okresowej urzednika stluzby cywilnej nalezy do obowiazkoéw przelozonych i nie moga oni zrezygnowaé z
przeprowadzenia oceny. Pracodawca argumentowal, iz wyrazne poczucie dyskomfortu w pracy wywolane bylo
u powoda przekonaniem o niedocenieniu jego kompetencji przez przelozonych, a w konsekwencji dawalo mu
subiektywne odczucie mobbowania przez osoby dokonujace oceny. Ponadto, pozwany wskazal, iz roszczenie powoda
dotyczace przyznania zadoSéuczynienia za doznane krzywdy nie zostalo przez niego w zaden sposoéb uzasadnione
(odpowiedz na pozew — k. 58-64).

W sprawie zarejestrowanej pod sygn. VIII P 107/17 (wskutek zlozenia pisma z dnia 25 stycznia 2017 r. do akt sprawy
o sygn. VIII P 1076/14) powdd domagatl sie zado$cuczynienia za wyrzadzone krzywdy i zadane cierpienia z tytulu
naruszenia dobr osobistych w kwocie 10.000 zi. W uzasadnieniu powo6d wskazal, iz dlugotrwale, wrogie dzialania
pracodawcy wywolaly, a nastepnie poglebily u niego chorobe, a takze naruszyly jego dobra osobiste. Zdaniem powoda
oceny okresowe wystawione przez przelozona M. J. byly bezpodstawnie zanizone i niepoparte dowodami, przez co
naruszone zostaly jego dobra osobiste, cze$¢, wizerunek i prawo do spokoju (pismo — k. 5v akt o sygn. VIII P 107/17).

Zarzadzeniem z dnia 27 lutego 2017 r. sprawe o sygn. VIII P 107/17 polaczono do wspoélnego rozpoznania i
rozstrzygniecia ze sprawa o sygn. VIII P 1/16 (zarzadzenie — k. 17 akt o sygn. VIII P 107/17).

W piémie z dnia 28 lutego 2017 1. iz dnia 9 marca 2017 r. powod J. C. zglosil jako ewentualne roszczenia o stwierdzenie
stosowania wobec niego mobbingu (molestowania) albo naruszenie dobr osobistych w trzech wariantach (pismo —
k. 398, k. 406-410)

W pismie z dnia 18 wrzeénia 2017 r. powdd J. C. rozszerzyl powodztwo, wskazujace, iz w okresie od stycznia 2011 .
do konca 2015 r. byl dyskryminowany, a takze, iz pracodawca naruszyl wobec niego zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, bowiem jako pracownik z wieloletnim do$wiadczeniem zawodowym przez lata posiadal nizszy mnoznik
wynagrodzenia niz inni pracownicy na ta takim samym stanowisku pracy — gléwnego specjalisty (pismo — k. 423-424).

Sad Rejonowy ustalil nastepujacy stan faktyczny:



J. C. jest zatrudniony w Ministerstwie (...) w W. na podstawie umowy o prace z dnia 1 kwietnia 1997 r. zawartej na
czas nieokreslony (od dnia 1 stycznia 1997 r. byl zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas okre$lony) na
stanowisku gléwnego specjalisty. Od dnia 1 pazdziernika 2001 r. J. C. jest urzednikiem stluzby cywilnej

(umowy o prace — k. 2 i 11 akta osobowe cze$¢ B, okolicznoSci bezsporne)

Jako czlonek korpusu stuzby cywilnej J. C. podlega okresowym ocenom. W dniu 28 lutego 2011 r. wystawiono J. C.
negatywna ocene okresowq, za okres od dnia 31 marca 2010 r. do 28 lutego 2011 r. Oceny dokonat przelozony J. S. S..
J. C. wnibsl sprzeciw od negatywnej oceny okresowej. Dyrektor Generalny Ministerstwa (...) M. K. (1) nie uwzglednil
sprzeciwu J. C. od oceny okresowej sporzadzonej na piSmie w dniu 28 lutego 2011 .

(okoliczno$ci bezsporne, nadto: zeznania §wiadka M. K. (1) — k. 469-470v)

S. S. mial zastrzezenia co do jakoSci §wiadczonej przez powoda pracy. Zastrzezenia dotyczyly rzetelnoéci, jako$ci
przygotowywanych pism oraz informowania o stanie spraw. Przelozony przeprowadzal z J. C. rozmowy w tych
kwestiach.

(zeznania $wiadka S. S. — k. 416-418)

Wyrokiem z dnia 5 lipca 2012 r. Sad Okregowy w Warszawie uchylit ocene okresowa J. C. sporzadzona za okres od 31
marca 2010 r. do 28 lutego 2011 r. w czeSci dotyczacej zakwestionowanych kryteriow i nakazal Ministerstwu (...) w W.
ponowne dokonanie oceny w tym zakresie. Wyrokiem z dnia 5 grudnia 2012 r. Sad Apelacyjny w Warszawie oddalil
apelacje pozwanego od wyroku Sadu Okregowego w Warszawie z dnia 5 lipca 2012 1.

(okolicznoéci bezsporne, pismo procesowe — k. 15-23)

Pismem z dnia 18 marca 2013 r. Dyrektor Generalny Ministerstwa (...) M. K. (1) poinformowal A. S. Przewodniczacego
Komitetu Zalozycielskiego (...) Zwigzku Zawodowego (...), iz nie wyraza zgody na uczestniczenie przedstawiciela
organizacji zwiazkowej w rozmowie oceniajacej, ktdra miala by¢ przeprowadzona w dniu 19 marca 2013 r. Wskazano,
iz przepisy w spos6b kompleksowy reguluja sposéb i tryb przeprowadzenia oceny okresowej nie przewidujac
mozliwo$ci udzialu w tym procesie oséb postronnych.

(pismo z dnia 18 marca 2013 r. — k. 31, zeznania $§wiadka A. S. — k. 122-123)

W dniu 17 czerwca 2013 r. przeprowadzono kolejna ocene uwzgledniajaca okres od dnia 31 marca 2010 r. do 28 lutego
2011 1. i wystawiono powodowi ponownie negatywna ocene okresowg, od ktorej powdd sie odwolal. Prawomocnym
wyrokiem z dnia 10 lutego 2015 r. tut. Sad (w sprawie o sygn. akt VIII P 432/14) nakazal pozwanemu Ministerstwu
(...) w W. dokonanie zmiany oceny okresowej powoda J. C. z dnia 17 czerwca 2013 roku zgodnie z jego zadaniem.
Powodztwo w zakresie zado$éuczynienia za doznane krzywdy i cierpienia zostalo oddalone.

(okoliczno$ci bezsporne, pismo procesowe — k. 15-23, nadto: zeznania §wiadka M. K. (1) k. 469-470vV)

W dniu 3 paZzdziernika 2013 r. przelozona powoda M. J. wystawila J. C. ocene okresowa za okres od 7 pazdziernika
2011 r. do 3 paZdziernika 2013 r.

W podsumowaniu oceny okresowej M. J. wskazala, ze oceniany odpowiadal za utrzymywanie i rozwdj relacji
bilateralnych w zakresie szkolnictwa wyzszego i nauki z partnerami z Austrii, Litwy, Lotwy, Estonii, Irlandii i Wielkiej
Brytanii oraz za wspoélprace z Niemiecka Centrala Wymiany Akademickiej (...) a do marca 2012 r. takze z krajami
arabskimi. Przez caly okres podlegajacy ocenie J. C. zajmowal stanowisko glownego specjalisty, ktére nalezato do
samodzielnych stanowisk urzedniczych w shluzbie cywilnej. Oceniajaca uwzglednila ponadto ocene pracy J. C. w
okresie do 3 czerwca 2013 r. dokonang przez poprzedniego bezpoSredniego przelozonego — Dyrektora M. G.. W
kontekscie przeprowadzonej oceny stwierdzila, ze J. C. w okresie objetym ocena nie spehil na poziomie oczekiwan
wymagan przed nim stawianych. Na negatywna ocene zlozyly sie takie slabe strony jak nizsza niz oczekiwana



samodzielnoé¢, nizsza niz oczekiwana inicjatywa i niewystarczajace zaangazowanie w prowadzenie spraw, nizsze niz
oczekiwane zorientowanie na osigganie celéw dzialania, nizsza niz oczekiwana rzetelno$¢, brak lub niewystarczajace
wykorzystanie posiadanej wiedzy, nizsza niz oczekiwana umiejetno$é analizy probleméw. Przelozona oczekiwala duzo
wiecej od powoda jako pracownika z tak dlugim stazem pracy i do§wiadczeniem zawodowym w temacie wspolpracy
miedzynarodowej, zajmujacego stanowisko z grupy samodzielnych w stuzbie cywilne;j.

(ocena — k. 160v-163)

J. C. na dokumencie przedstawionym mu do zapoznania sie naniost odreczng adnotacje, iz nie zgadzal sie z
wystawionymi ocenami oraz treScig uzasadnienia przeprowadzonych ocen, bo byly to lakoniczne stwierdzenia bez
poparcia w rzeczywistosci.

(ocena — k. 160v-163)

Pismem z dnia 15 pazdziernika 2013 r. J. C. wniost sprzeciw od negatywnej oceny okresowej wskazujac, ze M. J. zostala
zatrudniona na zajmowanym stanowisku w dniu 4 czerwca 2013 r. i z rozmowy przeprowadzonej przed wystawieniem
oceny wynikalo, ze nie znala specyfiki jego pracy i wcale nie zamierzala poznaé¢ spraw prowadzonych skutecznie.
Wszelkie proby pokazania rezultatéw pracy, zaangazowania, rzetelnoSci, wiedzy, osiagnietych celow, umiejetnosSci
wspolpracy, skutecznej komunikacji oraz samodzielnosci i inicjatywy, a nawet doskonalenia zawodowego jej nie
interesowaly.

(pismo — k. 39)

Pismem z dnia 22 pazdziernika 2013 r. Dyrektor Generalny Ministerstwa(...) M. K. (1) poinformowal powoda, iz
nie uwzglednil sprzeciwu od oceny okresowej sporzadzonej na piémie w dniu 3 pazdziernika 2013 r. Wskazal, ze
w sprzeciwie powod skoncentrowal sie na osobie oceniajacej, nie przedstawiajac zadnych argumentéw i powolujac
sie na zbyt ogélnikowe zapisy w ocenie, natomiast kazda z ocen czastkowych zostala przez oceniajaca opatrzona
uzasadnieniem, a takze zostala dokonana reasumpcja w podsumowaniu oceny. M. K. (1) uznal takze wyja$nienia
zlozone przez oceniajaca za spdjne, logiczne i niebudzace zadnych watpliwosci co do staranno$ci w dokonaniu oceny.

Sad Rejonowy dla Warszawy-Srodmiescia w Warszawie wyrokiem z dnia 29 kwietnia 2016 r. oddalil odwotanie J. C.
od oceny okresowej z dnia 3 pazdziernika 2013 r. (sprawa o sygn. VIII 429/14).

(okoliczno$ci bezsporne, nadto: pismo z dnia 22 pazdziernika 2013 r. — k. 40, zeznania $§wiadka M. K. (1) — k.
469-470vV)

J. C. w pi$mie z dnia 7 pazdziernika 2013 r. skierowanym do Dyrektora Generalnego Ministerstwa zawiadomil o
podejrzeniu stosowania wobec niego mobbingu. Wskazal, iz jego trudno$ci rozpoczely sie od konfliktu z S. S., ktory w
dniu 28 lutego 2011 r. bez przeprowadzenia rozmowy oceniajacej wystawil mu ocene okresowa ponizej oczekiwan.

(pismo — k. 35-36)

W piémie z dnia 4 listopada 2013 r. (w odpowiedzi na zawiadomienie z dnia 7 pazdziernika 2013 r.) poinformowano
J. C., iz po przeprowadzeniu postepowania wyja$niajacego, po zbadaniu i ocenie zebranego materialu dowodowego
komisja nie stwierdzila znamion mobbingu w dzialaniach podejmowanych w stosunku do niego.

(pismo — k. 41, protokoly z posiedzenia komisji — k. 132-133, k. 144-150, k. 154-158, k. 194-198, k. 203-208, opinia
koncowa — k. 71-73, zeznania $wiadka M. K. (1) — k. 469-470v)

W dniu 5 listopada 2013 r. J. C. otrzymal skierowanie do szpitala psychiatrycznego. Od dnia 6 listopada 2013 r. J. C.
byl hospitalizowany w Instytucie (...) w W. z uwagi na ciezki epizod depresji.

(skierowanie — k. 42-43, zaswiadczenie — k. 44, zeznania $wiadka I. C. — k. 376-377)



W dniu 7 lipca 2014 r. zostala sporzadzona kolejna ocena okresowa dotyczaca pracy J. C. za okres od dnia 8
stycznia 2014 r. do dnia 7 lipca 2014 r. Oceniany zapoznal sie z opinia w dniu 5 listopada 2014 r. Kryteria
obowiagzkowe rzetelno$¢ i terminowo$¢, zorientowanie na osigganie celéw i doskonalenie zawodowe oceniono ponizej
oczekiwan, za$ kryterium wiedza specjalistyczna i umiejetnosci jej wykorzystania znacznie ponizej oczekiwan. Kryteria
dodatkowe umiejetno$c¢ wspolpracy, radzenie sobie w sytuacjach kryzysowych, umiejetnosci analityczne oceniono

......

sporzadzala przelozona powoda M. J..
(ocena okresowa — k. 188 akt osobowych czesé B)

Przelozona J. C., M. J., kierowala wobec niego zastrzezenia dotyczace efektywnosci pracy. Powod byl upominany
wowcezas, gdy stwierdzono uchybienia. M. J. czesto wyrazala krytyke wobec sposobu prowadzenia spraw przez
powoda. Komentarze dotyczyly materialéw, ktore przygotowal i mialy na celu dokladne objasnienie zakresu zadan
oraz oczekiwan przelozonej co do kierunku wykonania zadania.

(zeznania $wiadka M. J. — k. 426-429)

Pismem z dnia 5 listopada 2014 r. powdd wniost sprzeciw od negatywnej oceny okresowe;j.

(pismo — k. 189 akt osobowych czesé B)

Pismem z dnia 18 listopada 2014 r. powod zostal poinformowany o nieuwzglednieniu sprzeciwu od oceny okresowe;j.
(pismo — k. 190 akt osobowych czeé¢ B, zeznania $§wiadka M. K. (1) — k. 469-470v)

Prawomocnym wyrokiem tut. Sadu z dnia 30 stycznia 2018 r. ocena okresowa dotyczaca powoda sporzadzona w dniu
4 lipca 2014 r. zostala uchylona.

(okolicznoéci bezsporne)

W pismie z dnia 8 lipca 2014 r. pow6d ponownie zawiadomit o podejrzeniu stosowania w stosunku do niego mobbingu
(przez przelozona M. J.). Wskazal, iz nieprzyjazne dzialania w stosunku do niego byly nadal kontynuowane. Komisja
do spraw mobbingu ponownie nie stwierdzila stosowania wobec J. C. mobbingu. Komisja uznala, iz pracownik
zostal negatywnie oceniony w wyniku dwoch niezaleznych od siebie ocen i w subiektywny spos6b odbiera powyzsze
dzialania jako przejaw mobbingu. Ponadto, zadne inne przestanki takie jak zachowania czy postawy przelozonych oraz
wspolpracownikéw nie wskazywaly na stosowanie dzialan $§wiadczacych o mobbingu.

(pismo — k. 47, protokoly z posiedzenia komisji — k. 132-133, k. 144-150, k. 154-158, k. 194-198, k. 203-208, opinia
kohcowa — k. 66-69, zeznania Swiadkéw: M. C. — k. 399-400v, M. M. — k. 400v-401)

M. J. podchodzila ambicjonalnie do wykonywanych obowigzkéw. Byla wymagajacym przelozonym, od pracownikow
oczekiwala duzego zaangazowania i samodzielno$ci w wykonywaniu zadan. M. J. czesto nanosila poprawki na pismach
przestawianych przez pracownikow.

(zeznania $wiadkow: A. K. — k. 377-378 M. K. (2) — k. 459-460, T. J. — k. 460v-462)

M. J. w sposéb niewystarczajacy komunikowala swoje oczekiwania w stosunku do pracownikéw, co skutkowato
praca w napietej atmosferze. Ilo$¢ obowiazkéw zwiekszala sie, za$ liczba pracownikéw pozostawala bez zmian. Brak
samodzielnoS$ci byl odbierany negatywnie.

(zeznania $wiadkow: M. C. — k. 399-400v, M. M. — k. 400v-401)

Atmosfera pracy w wydziale byta nerwowa ze wzgledu na znaczna iloé¢ zadan do wykonania.



(zeznania $wiadka M. M. — k. 400v-401)

Sporadycznie zdarzalo sie, ze M. J. w trakcie rozmowy moéwila podniesionym tonem glosu — zazwyczaj, gdy pracownik
nie wykonat zleconych zadan. Emocjonalnie reagowala w stresowych sytuacjach.

(zeznania $wiadka M. K. (2) — k. 459-460)

Na spotkaniach Dyrektora Generalnego M. K. (1) z przedstawicielami zwigzku zawodowego dochodzilo do
nieprzyjemnych wymian zdan w zwiazku z charakterem wysuwanych postulatow. Relacje pracodawcy ze zwigzkiem
zawodowym byly trudne.

(zeznania $wiadkow: A. S. — k. 122-123, A. K. — k. 377-378)

Dzialalno$é zwiazkowa powoda nie byla przedmiotem oceny okresowej i nie miala wplywu na poziom oceny pracy
powoda.

(zeznania $wiadka M. J. — k. 426-429)
Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego.

Sad uznal za wiarygodne dowody z dokumentéow, gdyz nie byly one kwestionowane przez strony i nie budzily
watpliwosci Sadu.

Sad dal wiare zeznaniom przestuchanych w sprawie $wiadkéw. Co do zasady $§wiadkowie relacjonowali okoliczno$ci
faktyczne spdjnie i rzeczowo. Zeznania znajduja rowniez potwierdzenie w dokumentach dolgczonych do akt sprawy.
Swiadkowie zeznawali zgodnie z posiadang przez siebie wiedza. W konsekwencji niewielkie rozbieznosci w zeznaniach
Swiadkow nie podwazaja ich wiarygodnoSci, ale sa wynikiem réznego zakresu wiedzy dotyczacej okolicznos$ci
faktycznych przedmiotowej sprawy i réznej ich interpretacji.

Sad dal czesciowo wiare zeznaniom powoda, tj. w zakresie dotyczacym przebiegu i chronologii poszczegdlnych
zdarzen. W tym zakresie pozostajg one bowiem zgodne z pozostalymi dowodami, ktére Sad uznat za wiarygodne. W
pozostalym zakresie, dotyczacym oceny zachowan pracodawcy, zeznania te stanowia wyraz subiektywnego punktu
widzenia powoda. Zeznania powoda stanowily wyraz przyjetego stanowiska procesowego, ktére w ocenie Sadu nie
znalazlo potwierdzenia w materiale dowodowym zgromadzonym w sprawie.

Sad oddalil wnioski dowodowe zgloszone a nieprzeprowadzone w toku niniejszego postepowania, m.in. wnioski
dowodowe zawarte w piémie powoda z dnia 19 stycznia 2018 r. W ocenie Sadu okolicznoSci sporne zostaly w niniejszej
sprawie dostatecznie wyjasnione, a dalsze postepowanie dowodowe przyczyniloby sie jedynie do nieuzasadnione;j
zwloki w rozstrzygnieciu sprawy.

Sad zwazyl co nastepuje:
W ocenie Sadu powddztwo nie zastlugiwalo na uwzglednienie.

Podstawa faktyczna wszystkich roszczen powoda byly zdarzenia, ktére w przekonaniu powoda Swiadcezyly o
$wiadomym i dlugotrwalym procesie naruszania débr osobistych powoda. Punktem wsp6lnym argumentacji powoda
byly kwestionowane przez niego oceny okresowe. Zdaniem powoda wystawianie zanizonych ocen okresowych przez
pracodawce bylo zamierzonym, dlugotrwalym i uporczywym nekaniem pracownika.

W ocenie Sadu zgromadzony w sprawie material dowodowy nie dawal podstaw do przypisania pracodawcy dzialan,
ktore spelnialy znamiona mobbingu.

Zgodnie z dyspozycja art. 94° § 2 k.p., mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko niemu, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu, wywolujace u



niego zanizona ocene przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu jego ponizenie lub o$mieszenie,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikéw.

W literaturze przedmiotu przyjmuje sie, iz mianem mobbingu nalezaloby okresli¢ bezprawne, systematyczne i
dlugotrwale zachowania (dzialanie i zaniechanie) os6b bedgcych czlonkami pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane
bez powodu lub z oczywiScie blahego powodu, skierowane przeciwko innym czlonkom (innemu czlonkowi) grupy,
godzace w ich dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego
zespolu. Zasadniczo pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem, gdyz pracodawca
ma prawo korzystac z uprawnien, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczeg6lnoSci z prawa stosowania
kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikéw. Dzialania o charakterze mobbingu jednak moga
niekiedy odwolywac sie do stosowania §rodkéw — co prawda — dozwolonych przez prawo, jednakze wykorzystywanych
wylacznie w celu szykanowania pracownika.

Cecha mobbingu jest ciaglo$¢ i uporczywosé¢ oddzialywania na pracownika, albowiem jest to pewien zlozony,
dlugotrwaly proces, ktory ze swej definicji, wylacza poza zakres tego zjawiska czyny o charakterze przypadkowym,
jednorazowym czy sporadycznym. Dlatego tez dla uznania danego przypadku za mobbing niezbedne jest
stwierdzenie, ze pracownik byl poddany pewnemu procesowi nekania lub zastraszania przez odpowiednio dlugi okres.
Jednocze$nie jednak, o mobbingu mozna méwi¢ dopiero wowczas, gdy podobne sytuacje powtarzaja sie wielokrotnie,
systematycznie, przez dluzszy czas. Nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika nie moze by¢é
kwalifikowana jako mobbing.

Badanie i ocena subiektywnych odczu¢ osoby mobbowanej, nie moze stanowi¢ podstawy do ustalania
odpowiedzialno$ci z tytulu mobbingu. Same bowiem odczucia osoby, ktéra uwaza, ze zneca sie nad nia jej przelozony,
nie moga stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialnoSci za mobbing. Powyzsza ocena winna by¢ bowiem zawsze
uzalezniona od obiektywnej oceny tych przejawoéw zachowania w kontekscie ujawnionych okoliczno$ci faktycznych
(tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 maja 2009 roku, III PK 2/09).

Ocena uporczywosci i dlugotrwaloéci oddzialywania na pracownika ma charakter zindywidualizowany i musi by¢
odnoszona do kazdego konkretnego przypadku. ,,Uporczywo$¢” oznacza dzialanie trwajace nieprzerwanie dluzszy
czas lub regularnie w nieodleglych okresach czasu, powtarzajace sie w pewnym, niesprecyzowanym z gory okresie,
dotkliwe dla osoby, ktorej dotyczy. Polega ono na dlugotrwalym postepowaniu nacechowanym nieustepliwoscia.
Sprawca, majac obiektywna mozliwo$¢ wykonania oznaczonego obowiazku, nie wykonuje go, wykazujac przy tym zla
wole. Zachowanie ,,uporczywe” charakteryzuje sie takze szczegblnym, nieuzasadnionym, negatywnym nastawieniem
psychicznym sprawcy. Sprawca wielokrotnie zachowuje sie nagannie, bez zadnego uzasadnienia.

Mobbing nie polega na jednorazowym lub sporadycznym okazywaniu niecheci, niesprawiedliwym traktowaniu,
sporadycznym wyglaszaniu zloSliwych i nieprzyjemnych komentarzy, lecz na dzialaniach znacznie glebiej
dotykajacych sfery psychiki pracownika, a mianowicie na terroryzowaniu, prze§ladowaniu, czy tez systematycznym
maltretowaniu psychicznym pracownika. Nie mozna réwniez méwié o mobbingu w przypadku krytycznej oceny
pracy, jezeli przelozony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy

prawidlowej organizacji pracy. Pracodawca ma bowiem prawo korzystaé¢ z uprawnien, jakie wynikajg z umownego
podporzadkowania, w szczegdlnoéci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez

pracownikéw. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych uprawnien powinien jednak powstrzymaé sie od
zachowan, ktére moga narusza¢ godno$é pracownicza (tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 roku,
II PK 166/14).

Wedlug pogladu utrwalonego w judykaturze, aby uzna¢ zaistnienie mobbingu, wszystkie przestanki mobbingu
muszq byé spelnione lgcznie (wyrok Sadu Najwyzszego z 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006r., I PK 112/06).



Dyspozycja art. 94° § 3 k.p. przyznaje pracownikom, ktérzy wskutek mobbingu doznali rozstroju zdrowia, prawo
do zado$éuczynienia pienieznego za doznang krzywde od pracodawcy. Roszczenie o zadoséuczynienie nie
Jjest wiec uwarunkowane samym stosowaniem mobbingu, ale jego skutkami w postaci rozstroju
zdrowia pracownika, kwalifikowanego w kategoriach medycznych. Nie jest zatem wystarczajace wykazanie
wylacznie nastepstw w sferze psychicznej poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia, zalu, ponizenia
iinnych negatywnych emocji.

Ocena, czy nastgpilo nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do
zanizonej oceny jego przydatnoSci zawodowej, do jego ponizenia, o§mieszenia, izolacji badZ wyeliminowania z zespotu
wspolpracownikow, opieraé sie musi na obiektywnych kryteriach (tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 listopada
2008 r., IT PK 88/08).

Ciezar dowodu w zakresie stosowania mobbingu spoczywa na pracowniku (wyrok Sagdu Najwyzszego z
8 grudnia 2005 r., III PK 94/05). To pracownik jest obowiazany przytoczy¢ fakty wskazujgce na mobbing i obciaza go
przy tym ciezar ich udowodnienia. To pracownik winien rowniez wykazaé, ze sytuacja w miejscu pracy spowodowala
rozstrdj zdrowia.

Z kolei w kwestii naruszenia dobr osobistych na podstawie art. 300 k.p. nalezy stosowa¢ przepisy kodeksu cywilnego.

Punktem wyjécia jest art. 11' k.p., zgodnie z ktérym pracodawca jest obowigzany szanowaé godno$é i inne dobra
osobiste pracownika. Nalezy przez to rozumieé, ze ustawodawca nakazuje pracodawcy postepowaé w sposdb, ktéry nie
prowadzi ani u pracownika, ani u innych os6b do obnizenia poczucia warto$ci pracownika. Poza godno$cig pracodawca
obowiazany jest szanowaé takze inne dobra osobiste pracownika. Kodeks pracy nie zawiera katalogu dobr osobistych
pozostajacych pod ochrong prawa pracy. Nalezy w tym wzgledzie siega¢ do regulacji ogbélnych wynikajacych z art. 23
k.c. W przepisie tym wymienione zostaly przykladowo najbardziej powszechne dobra osobiste czlowieka chronione
przez prawo. Naleza do nich: zdrowie, wolno$é¢, cze$¢, swoboda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek,
tajemnica korespondencji, nietykalno$¢ mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska.

Zgodnie z art. 448 k.c. w razie naruszenia dobra osobistego sad moze przyznac¢ temu, czyje dobro osobiste zostalo
naruszone, odpowiednig sume tytutem zadoStuczynienia pienieznego za doznang krzywde lub na jego zadanie
zasadzi¢ odpowiednig sume pieniezna na wskazany przez niego cel spoleczny, niezaleznie od innych $rodkow
potrzebnych do usuniecia skutkéw naruszenia. Do bezspornych przestanek odpowiedzialno$ci na podstawie art. 448
k.c. zalicza sie zatem: naruszenie dobra osobistego, powodujace szkode niemajatkowa, zwiazek przyczynowy miedzy
tym naruszeniem a szkoda niemajatkowa, ktéra spowodowana jest naruszeniem.

Ochrona prawna przysluguje w razie naruszenia dobra osobistego. Ocena, czy w konkretnej sytuacji naruszenie
takie rzeczywiscie nastgpito, nie moze by¢ dokonywana wedlug miary indywidualnej wrazliwo$ci zainteresowanego,
przeslanka naruszenia dobra osobistego nie sa subiektywne odczucia poszkodowanego pracownika, jego indywidualne
przezycia i stan psychiczny, ale to, jaka reakcje wywoluje dane zachowanie pracodawcy w spoleczenistwie (tak Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 11 marca 1997 r., III CKN 33/97).

Podstawa faktyczna wszystkich roszczen zgloszonych przez powoda w niniejszej sprawie oscylowala wokot
negatywnych ocen okresowych sporzadzanych w stosunku do powoda na przestrzeni kilku lat.

Zgodnie z art. 81 ust. 1 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej urzednik stuzby cywilnej oraz pracownik
stuzby cywilnej zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony podlega ocenie okresowej dokonywanej
przez bezposredniego przelozonego. Ocena okresowa dotyczy wykonywania przez czlonka korpusu stuzby cywilnej
obowigzkow wynikajacych z opisu zajmowanego przez niego stanowiska pracy. Ocene okresowa sporzadza sie na
piSmie i niezwlocznie zapoznaje z nia ocenionego czlonka korpusu stuzby cywilnej (art. 81 ust. 3 powolanej ustawy).
Ocene okresowa czlonka korpusu stluzby cywilnej sporzadza sie co 24 miesigce (art. 81 ust. 4).



W odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych w stuzbie cywilnej oceny okresowe sa obowiazkowe i warunkuja nie
tylko rozwoj zawodowy pracownika, ale rowniez jego dalsze zatrudnienie (tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 30
pazdziernika 2013 r., IT PK 32/13). Kazdy zatem pracownik stuzby korpusu stuzby cywilnej (w tym urzednik stluzby
cywilnej) ma obowiazek podda¢ sie ocenie okresowej, a wynikajace z tego niedogodnosci sa wliczone w charakter tej
oceny.

W ocenie Sadu, cho¢ pracodawca (zobligowany do tego przepisami prawa) dokonujac ocen powoda (negatywnych),
stworzyl sytuacje, ktora byla przez niego odbierana jako dzialania wrogie i niesprawiedliwe, to brak podstaw aby
przyjaé, iz odpowiada ona definicji mobbingu. Oceny przelozonych wobec powoda nie wynikaly z niecheci do
jego osoby, zamiaru o$mieszenia czy ponizenia go, ani tez nie zmierzaly do wyeliminowania powoda z zespolu
wspoétpracownikoéw. Odbywaly sie ze wzgledu na obowigzek nalozony na pracodawce, w trybie przewidzianym
przepisami prawa. Przelozeni dokonujgcy ocen zgodnie zeznawali, iz sporzadzone przez nich oceny odzwierciedlaly
ich prawdziwg, osobista ocene o pracy J. C.. Podkreslenia wymaga, iz oceny okresowe sporzadzane przez pracodawce
byly takze poddawane kontroli sagdowej. W tym miejscu nalezy odnie$¢ sie do przedmiotowych (negatywnych) ocen
okresowych.

W przypadku oceny okresowej za okres od dnia 31 marca 2010 r. do 28 lutego 2011 r. tut. Sad dokonal jej modyfikacji
uwzgledniajac w tym zakresie powodztwo (sprawa o sygn. akt VIII P 432/14). Kolejna ocena okresowa powoda
obejmujaca okres od 7 pazdziernika 2011 r. do 3 pazdziernika 2013 r. zostala uznana za prawidlowa (sprawa o sygn.
akt VIII P 429/14).

Stosownie do art. 365 §1 k.p.c. orzeczenie prawomocne wigze nie tylko strony i sad, ktory je wydal, lecz réwniez inne
sady oraz inne organy panstwowe i organy administracji publicznej, a w wypadkach w ustawie przewidzianych takze
inne osoby. Moc wigzaca orzeczenia (art. 365 § 1 k.p.c.) moze by¢ rozwazana tylko wtedy, gdy rozpoznawana jest
inna sprawa niz ta, w ktérej wydano poprzednie orzeczenie oraz, gdy kwestia rozstrzygnieta innym wyrokiem stanowi
zagadnienie wstepne. Moc wigzaca prawomocnego orzeczenia sadu charakteryzuje sie dwoma aspektami. Pierwszy z
nich odnosi sie tylko do faktu istnienia prawomocnego orzeczenia. Zdaniem Sadu Najwyzszego ten aspekt wystepuje,
gdy w poprzednim postepowaniu, w ktérym zapadlo prawomocne orzeczenie nie brala udziatu cho¢by jedna ze stron
nowego postepowania, a nie jest ona objeta prawomocnoScia rozszerzona. Nie mozna bowiem takiej strony obcigzac
dalszymi skutkami wynikajacymi z prawomocnego orzeczenia. Drugi aspekt mocy wigzacej prawomocnego orzeczenia
jest okreslony jako walor prawny rozstrzygniecia (osadzenia) zawartego w treéci orzeczenia. Jest on SciSle zwigzany
7 powaga rzeczy osadzonej (art. 366 § 1 k.p.c) i wystepuje w nowej sprawie pomiedzy tymi samymi stronami, cho¢
przedmiot obu spraw jest inny. W nowej sprawie nie moze by¢ woéwczas zastosowany negatywny (procesowy) skutek
powagi rzeczy osadzonej polegajacy na niedopuszczalnoéci ponownego rozstrzygania tej samej sprawy. Wystepuje
natomiast skutek pozytywny (materialny) rzeczy osadzonej przejawiajacy sie w tym, Ze rozstrzygniecie zawarte w
prawomocnym orzeczeniu (rzecz osagdzona) stwarza stan prawny taki, jaki z niego wynika. Sady rozpoznajace miedzy
tymi samymi stronami nowy spér musza przyjmowaé, ze dana kwestia prawna ksztaltuje sie tak, jak przyjeto to
w prawomocnym, wczeSniejszym wyroku, a wiec ostatecznym rezultacie procesu uwzgledniajacym stan rzeczy na
date zamkniecia rozprawy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 czerwca 2009 r., II CSK 12/09). Taka jest tre$c
prawomocnego orzeczenia, o ktéorym stanowi art. 365 § 1 k.p.c., a wiec tre$¢ wyrazonej w nim indywidualnej i
konkretnej normy prawnej (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 czerwca 2009 r., II PK 302/08).

W konsekwencji powyzszego tutejszy Sad w zakresie przywolanych ocen okresowych jest zwigzany orzeczeniami tut.
Sadu w sprawach o sygn. akt VIII P 429/14 i VIII P 432/14.

Ma to istotne znaczenie dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy, gdyz oznacza, ze negatywna ocena okresowa powoda
obejmujaca okres od 7 pazdziernika 2011 r. do 3 pazdziernika 2013 r. okazala sie zasadna. W konsekwencji nalezato
uznad, ze pracodawca mial tego rodzaju zastrzezenia do powoda, ktore uzasadnialy negatywna ocene okresowa, a co
wiecej zastrzezenia pracodawcy zostaly uznane za prawdziwe.



Ponadto, trzeba zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden aspekt wynikajacy z przebiegu postepowania w sprawach o sygn. akt
VIII P 429/14 i VIII P 432/14. W obu tych sprawach powdd zglosil roszczenia o zado$c¢uczynienie za doznane krzywdy
i cierpienia, ktore zostaly prawomocnie oddalone. Zatem, w niniejszej sprawie podstawa faktyczna w zakresie tego
roszczenia mogla odnosic sie jedynie do ostatniej negatywnej oceny okresowej dokonanej w dniu 7 lipca 2014 r.

Podstawa roszczen w zakresie dobr osobistych nie moze byé¢ sam fakt otrzymania negatywnej oceny czy ocen, bo
sama negatywna ocena z reguly jest ingerencja w jakie§ dobro osobiste co najmniej w subiektywnym odczuciu, lecz
dopiero kwalifikacja takiej oceny jako bezprawnej. Dokonanie nawet wadliwej oceny okresowej powoda wyklucza
mozliwo$¢ stosowania przepisOw prawa cywilnego o ochronie dobr osobistych (art. 23 k.c., art. 24 k.c., art. 448 k.c.),
chyba ze w zwigzku z tym pracodawca naruszy dobro osobiste pracownika poza zakresem stosunku pracy, podejmujac
dzialania nie mieszczace sie w uksztaltowanej przez ustawodawce formie i tresci czynnoéci prawnej (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 16 listopada 2000 r., I PKN 537/00). Co do zasady nie mozna bowiem wykluczy¢ czynu
pracodawcy, polegajacego na naruszeniu przepisoéw (regul) tej oceny, a nawet instrumentalnego ich traktowania albo
naruszenia innych przepisow ogdlnych. Tylko zatem w razie kwalifikowanego, zamierzonego i umysSlnego pogwalcenia
konkretnych osobistych praw pracowniczych, mozna méwié o naruszeniu dobr osobistych (por. uzasadnienie wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 9 wrze$nia 2015 r., III PK 156/14).

Pozostalo zatem odnie$¢ sie do oceny okresowej J. C. sporzadzonej w dniu 7 lipca 2014 roku, ktéra to zostata
prawomocnie uchylona. W ocenie Sadu, brak jest podstaw do przyjecia, ze wadliwo$¢ tej oceny oznacza automatycznie,
ze byla ona elementem dzialan zmierzajacych do nekania czy zastraszania powoda. W ocenie Sadu zeznania $wiadka
M. J. wskazuja, iz byla ona subiektywnie przekonana o zasadno$ci wystawionej oceny. Zgodnie z zeznaniami §$wiadkow
przelozona J. C. byla osoba ambitng i wymagajaca w stosunku do podwladnych pracownikow. Oczekiwala duzej
samodzielnoéci i nie komunikowala pracownikom w wystarczajacy sposob swoich wymagan. Tymczasem $wiadek
M. J. zeznawala, iz byla niezadowolona z jakosci pracy $wiadczonej przez powoda. Kierowala wobec niego liczne
zastrzezenia dotyczace m.in. efektywnosci pracy. Wskazala, iz wielokrotnie wystapila konieczno$¢ poprawiania pracy
powoda i upominania go. Przy czym, M. J. traktowala to jako konstruktywna krytyke, majaca na celu poprawe
Swiadczonej pracy. W ocenie M. J., J. C. powinien wykazywacé sie wieksza samodzielno$cia. Ocena pracy J. C. znalazta
odzwierciedlenie w dokonanej przez M. J. ocenie okresowe;j.

Ocena okresowa — jak kazda inna ocena — jest zbiorem opinii wyrazanych wedlug okreslonych kryteridéw, co z jednej
strony w zalozeniu ma walor obiektywizmu, lecz z drugiej strony nie jest wolne od dozwolonych indywidualnych ocen
przetozonych.

Konstrukcja oceny okresowej opiera sie na subiektywnym przekonaniu przelozonego odnosnie efektéw pracy
pracownika, co zaklada pewien zakres nieweryfikowalnej swobodnej oceny. Dokonywanie ocen pracownikdéw nie moze
by¢ uznane za bezprawne dzialanie pracodawcy, nawet jesli ocena taka okazalaby sie niestuszna (tak Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 6 marca 2008 r., IT PK 188/2007). Zakwestionowanie procesu oceniania pracownika nie moze
zatem prowadzi¢ do prostego wniosku, ze wadliwa ocena okresowa jest naruszeniem dobr osobistych pracownika
lub przejawem mobbingu. Podkresli¢ jeszcze raz nalezy, ze czestotliwo$c i przebieg procedury oceniania pracownika
sa Sciéle okre$lone przepisami ustawy o sluzbie cywilnej. Jedynie w sytuacji wykroczenia poza przyjete nomy i
standardy procedury oceny mozna bytoby stwierdzié, ze sporzadzenie oceny okresowej bylo dzialaniem wymierzonym
w pracownika. W ocenie Sadu material dowodowy nie dawal podstaw do stwierdzenia, ze proces oceniania powoda
byl elementem dzialan zmierzajacych do nekania czy zastraszania powoda, czy tez nosil znamiona zniewazenia
pracownika albo naruszenia jego godno$ci.

Naruszenia dobr osobistych powoda nie mozna wywodzi¢ rowniez z wypowiedzi dyrektora generalnego, ktora
miala — zdaniem powoda — obrazliwy charakter. Zaznaczy¢ trzeba, ze przytaczane sformulowania nie odnosily sie
bezposrednio do J. C.. Powod wskazywal na nastepujace stowa wypowiedziane podczas spotkania z przedstawicielami
zwigzku zawodowego: ,Najlepsi pracownicy niekoniecznie sie garng do zwiazku. Moze sie garna tylko ci, ktorym
niekoniecznie chce sie dobrze pracowac. Jezeli kto§ dobrze pracuje, jest znakomitym specjalista, cenionym przez
wszystkich, nie potrzebuje zadnej dodatkowej ochrony, Zzadnego parasola”. W ocenie Sadu stwierdzenia te mialy



charakter uwag ogblnych zwigzanych z istota dzialalnoSci zwiazkowej tj. ochrona praw pracowniczych. Przytoczong
wypowiedz nalezy rozumie¢ w kontekscie tego, ze relacje pomiedzy pracodawca a zwigzkami zawodowymi nie zawsze
sq wzorowe, nie naleza do latwych, gdyz czesto natrafiajg na problemy zwigzane z reprezentowaniem sprzecznych
interesow.

Majac zatem na uwadze treéé art. 94° § 3 k.p., oceniajac caloéciowo ustalony stan faktyczny, a takze biorac pod
uwage chronologie zdarzen oraz ich kontekst Sad doszedl do przekonania, ze brak jest podstaw do stwierdzenia, ze
wobec powoda byl stosowany mobbing. Material dowodowy zgromadzony w sprawie nie pozwala na przyjecie, ze
powdd przez dluzszy okres znajdowal sie w sytuacji, w ktorej byl uporczywie nekany, zastraszany, czy ponizany w
zwigzku z zatrudnieniem u pozwanego, co wywolalo u niego zanizong ocene przydatno$ci zawodowej czy zmierzalo
do o$mieszenia go lub wyeliminowania go z zespotu.

Nie doszlo réwniez do naruszenia dobr osobistych powoda. W ocenie Sadu dzialania pracodawcy nie nosily znamion
kwalifikowanego, zamierzonego i umyslnego dzialania w celu wykorzystania procesu ocen okresowych jako narzedzia
do szykanowania powoda.

Odnoszac sie do roszczenia w przedmiocie nier6wnego traktowania w zatrudnieniu i dyskryminacji podkreslenia
wymaga fakt, iz pracownik powinien uprawdopodobni¢ okolicznos$ci §wiadczace o zréznicowanym potraktowaniu go
w stosunku do innych pracownikéw znajdujacych sie w analogicznej sytuacji.

Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, uwaza sie rdéznicowanie przez pracodawce sytuacji

pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre§lonych w art. 183 § 1, ktérego skutkiem jest w m.in. niekorzystne
uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu
lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca, pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe - chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Zasada rownego traktowania pracownikdw w zatrudnieniu zaklada, ze w okre§lonym obszarze zatrudnienia (np.
nawigzanie lub rozwiazanie stosunku pracy, uksztaltowanie wynagrodzenia lub innych warunkéw zatrudnienia,
awans lub przyzwania innych §wiadczenn zwiazanych z praca, udzial w szkoleniach) pracodawca jest zobowigzany
traktowaé¢ jednakowo wszystkich pracownikéw. Innymi slowy obowigzek réwnego traktowania pracownikéw
dotyczacy konkretnych elementéw zatrudnienia takich jak: wysoko$¢ wynagrodzenia lub innych Swiadczen
zwigzanych z praca, warunki zatrudnienia, udzial w szkoleniach, awans zawodowy. Naruszenie zasady réwnego
traktowania przejawia sie w innym uksztaltowaniu warunkéw zatrudnienia pracownika w poréwnaniu z innymi
(znajdujacymi sie w poréwnywalnej sytuacji) pracownikami.

Zgodnie z art. 183% § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczeg6lnosci bez wzgledu na pleé¢, wiek, niepelnosprawnoéc, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynalezno$c¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w 183% § 1 byt,
jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Dyskryminowanie
posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w
zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreélonych w 183 § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub
dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace
osiagnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.



Przejawem dyskryminowania jest takze niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery (molestowanie).

Jezeli pracownik zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji i domaga sie
zastosowania przepisOw o rownym traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na
ktora dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji, oraz okolicznosci dowodzace nieréwnego traktowania z tej
przyczyny. Powdd musi przytoczyé w pozwie takie okolicznosci faktyczne, ktore uprawdopodobnig nie tylko to, ze
jest nier6wno traktowany w stosunku do pozostalych pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub jednakowej
wartosci, ale i to, ze to zroznicowanie spowodowane jest niedozwolong przyczyna (tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
18 kwietnia 2012 r., I PK 196/11, z dnia 9 stycznia 2007 r., II PK 180/06).

Material dowodowy zgromadzony w niniejszej sprawie nie potwierdzil, aby powod byl gorzej traktowany w
poréwnaniu do innych pracownikdw znajdujacych sie w podobnej sytuacji. Powod nie podal tego rodzaju twierdzen,
ktore pozwalalyby na sformulowanie zarzutéw dotyczacych nieré6wnego traktowania i zidentyfikowanie obszarow, w
ktérych powod upatrywal niedozwolonego zréznicowania jego sytuacji pracowniczej. Niewatpliwie oceny okresowe
czlonka korpusu shuzby cywilnej wplywaja na awans zawodowy (art. 89 ustawy o sluzbie cywilnej), ale nie oznacza
to, ze w przypadku sporzadzenia wadliwej oceny okresowej pracownik jest uprawniony do sformulowania zarzutu
nieréwnego traktowania czy dyskryminacji.

Ze wzgledéw, o ktérych byla juz mowa, Sad uznal, ze na skutek procesu oceniania powoda nie doszlo roéwniez
do stworzenia wobec powoda zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery
(molestowanie).

Majgc na uwadze powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, Zze powodd nie uprawdopodobnil przestanek
odpowiedzialnoSci pozwanego zar6wno w zakresie naruszenia wobec niego zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu jak réwniez zakazu dyskryminowania.

W konsekwencji, roszczenia powoda zaréwno w zakresie stosowania mobbingu, jak rowniez naruszenia jego dobr
osobistych, dyskryminowania go, czy naruszenia wobec niego zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu okazaly
sie bezzasadne, a zatem podlegaly w calo$ci oddaleniu.

Sad odstgpil od obcigzenia powoda kosztami postepowania na podstawie art. 102 k.p.c. uznajac, ze w toku calego
postepowania powod prezentowal glebokie, subiektywne poczucie krzywdy, ktére wynikalo z faktu, iz nie zgadzal sie
z ocenami jego pracy. W tych okoliczno$ciach Sad uznal, iz obciazanie go kosztami procesu bytoby naruszeniem zasad
stusznosci.
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Zarzadzenie: (...).



