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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 7 kwietnia 2016 r.

Sad Rejonowy dla Warszawy Pragi-Pélnoc w W. VI Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie:
Przewodniczacy: SSR Marcin Bik
Lawnicy: H.D.
B.G. (1)
Protokolant: Ilona Sibilska

po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 7 kwietnia 2016 r. w W.

sprawy z powodztwa A. P.

przeciwko Dzielnicowemu O$rodkowi Sportu i Rekreacji D. P. m.st. W. w W.

z udzialem Stowarzyszenia (...) pp.B. G. (2) 0 Oddzial w W.

o odszkodowanie z tyt. dyskryminacji w zatrudnieniu, o zado$éuczynienie w zwigzku z mobbingiem
1. oddala powodztwo,

2. nie obcigza powoda kosztami procesu.

Sygn. akt: VI P 349/11

UZASADNIENIE

W dniu 7 lipca 2011 roku (data prezentaty) powod A. P. wniost pozew przeciwko Dzielnicowemu O$rodkowi Sportu i
Rekreacji D. P. m. st. W. o zasgdzenie odszkodowania z tytutu dyskryminacji w miejscu pracy oraz zado$cuczynienia
z powodu mobbingu, ktérego skutkiem byto spowodowanie uszczerbku na zdrowiu (pozew k. 1-2).

W uzasadnieniu wskazal, iz byl zatrudniony u pozwanego na stanowisku kierowcy w pelnym wymiarze czasu pracy.
Powoéd miat byé¢ zmuszany do dyskryminacji kolegi z pracy — p. B., a bezpoéredni przelozony powoda — W. Z. (1) zadat
od powoda, aby ten nie utrzymywal kontaktéw ze wskazanym wspdlpracownikiem. Powdd nie zgodzil sie na takie
traktowanie wspolpracownika i od tego momentu do$wiadczyt dzialan dyskryminacyjnych, nastepstwem czego byt
uszczerbek na zdrowiu. O nieprawidlowos$ciach powdd zawiadamiat pracodawce pisemnie, jednak w odpowiedziach
pracodawca nie ustosunkowatl sie do skarg powoda. Powod podnibst rowniez, iz dokonano wlamania do jego szafki,
w toku dalszym okolicznoéci oraz wzmozonego stresu stan zdrowia powoda ulegl pogorszeniu i znajdowat sie on pod
stalg opieka specjalisty. Powodowi miano uniemozliwié¢ korzystanie z telefonu stuzbowego oraz zabraniano kontaktu
ze wspoélpracownikami, a takze wstepu na teren zakladu pracy. Powdd wskazal rowniez, iz w jego samochodzie



stuzbowym zostaly uszkodzone wentyle w oponach, co powodowalo niebezpieczenistwo utraty zycia lub zdrowia.
Ponadto wbrew swej woli pow6d miat przechowywac¢ lodowke turystyczna oraz opony do samochodu stuzbowego w
swoim samochodzie prywatnym stojacym na parkingu. Gdy opony zimowe do samochodu stuzbowego powod zlozyt
w garazu, ktory shuzyl do przechowywania urzadzen do pielegnacji boiska, pracownik pozwanej W. W. miat uzyc
wobec powoda wulgarnych zwrotdéw, zwracajac mu uwage, ze te opony nie moga leze¢ w tamtym miejscu. Wskazane
dzialania o podlozu dyskryminacyjnym oraz mobbingowym skutkowaly pozbawieniem zrodla utrzymania powoda,
bowiem zostal on zwolniony z pracy i zgodnie z orzeczeniem organu rentowego nie mog} juz korzystacé ze $§wiadczenia
rehabilitacyjnego (pozew k. 2-8).

W odpowiedzi na pozew z dnia 1 sierpnia 2011 roku (data prezentaty) pozwany Dzielnicowy O$rodek Sportu i Rekreacji
D. P. m. st. W. wniost o oddalenie powddztwa w calosci oraz o zasadzenie od powoda na rzecz pozwanego kosztow
procesu wedlug norm przepisanych (odpowiedz na pozew k. 31).

W uzasadnieniu pozwany wskazal, iz zaprzecza twierdzeniom powoda jakoby w czasie zatrudnienia u pozwanego
wobec powoda byly podejmowane jakiekolwiek dzialania lub zachowania wskazujace na dyskryminowanie powoda w
srodowisku pracy czy tez stosowaniu wobec niego mobbingu, tak przez przelozonego jak i innych wspotpracownikow.
Zdarzenia wskazane przez powoda nie mialy znamion dlugotrwalego lub uporczywego nekania ani zastraszania
pracownika (odpowiedz na pozew k. 31-32).

Pismem z dnia 18 pazdziernika 2011 roku Stowarzyszenie (...) pp. B. G. (2) — Oddzial (...) przystapilo do toczacego
sie postepowania w charakterze organizacji spolecznej, za uprzednia zgoda powoda wyrazona na piSmie. Organizacja
w catoéci poparla powodztwo A. P. (pismo k. 42).

Na terminie rozprawy w dniu 14 maja 2012 roku (protokét k. 119), a nastepnie w piémie procesowym z dnia 4 czerwca
2012 r. (pismo k. 138-145), powod sprecyzowal, iz dochodzi kwoty 30 tys. zl tytulem zado$¢uczynienia z powodu
mobbingu oraz kwoty 20 tys. zl z tytulu odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Na rozprawie w dniu 16 wrzeénia 2015 r. pelnomocnik powoda wskazal na mozliwo§é rozwazenia przez Sad innej
podstawy prawnej roszczenia, w oparciu o przepisy art. 23, 24, 448, 415, 416 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (protokét k. 553).

W dalszym toku procesu strony oraz dzialajaca w postepowaniu organizacja spoleczna podtrzymaly stanowiska w
niezmienionym ksztalcie (protokét k. 763).

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

Powdd A. P. byt zatrudniony w Dzielnicowym OS$rodku Sportu i Rekreacji D. P. m. st. W. ( (...)) w okresie od 1
kwietnia 2001 roku do 17 lutego 2011 roku na podstawie umowy o prace na czas nieokre$lony na stanowisku kierowcy
— zaopatrzeniowca w pelnym wymiarze czasu pracy za wynagrodzeniem miesiecznym w wysokosci 3 240 zt brutto
(umowa o prace k.10; zaswiadczenie k. 35).

Do gléwnych obowiazkéw powoda nalezal przewdz osob, gléwnie mlodziezy na zawody sportowe. Powdd wyjezdzal
w dalekie trasy, po calej Polsce, mial do tego uprawnienia. Zadaniem osrodka bylo $wiadczenie ustug zwiazanych z
dzialalnoScia sportowa w dzielnicy, jako jedyny o$rodek w W. posiadal status wydzialu sportu. W 2003 roku (...)
D. P. m. st. W. utracil taki status i tym samym zmienil sie charakter pracy. Ograniczono liczbe wyjazdow w dalekie
trasy, do obowigzkdéw powoda w wiekszym zakresie nalezaly juz przejazdy po miescie, tj. rozwozenie korespondencji
wewnetrznej, zakupow i os6b. Powdd przewozil czesto meble, materialy informacyjne i wszelkie przedmioty potrzebne
do organizacji imprez na terenie dzielnicy. Obowigzkiem kierowcy bylo rowniez ewidencjonowanie przejechanych
odcinkéw w kartach drogowych, z ktérych powod musial sie rozliczy¢ (zeznania W. Z. (1) k. 322-327 k. 754-756
e-protokél (...):04:25-01:36:22; zeznania Z. K. k. 592-593 — e-protokoél (...):04:47-04:30:40).

W czasie zatrudnienia powoda os$rodek skladal sie z trzech obiektdéw, rozrzuconych w promieniu co najmniej
kilometra. D. (...) byt Z. K., ktéry swoja funkcje przejal po P. M.. Siedziba Dyrekcji Osrodka znajdowala sie przy ul.
(...), tam tez byla hala sportowa, gdzie prowadzono zajecia dla dzieci i mlodziezy. Na ul. (...) znajdowat sie basen



i hala sportowa, a na ul. (...) zesp6l boiska sportowego z niewielkim stadionem sportowym. W lutym 2010 roku
siedzibe Dyrekcji (...) przeniesiono na ul. (...) do nowo wybudowanego obiektu. Wszystkim pracownikom podleglym
bezposérednio D. (...), w tym powodowi zostalo zmienione miejsce pracy. Przeniesienie oznaczalo, iz wszystkie
dokumenty i osobiste rzeczy nalezace do tej grupy pracownikéw zostaly przeniesione do nowych pomieszczen
mieszczacych sie na ul. (...). Wszyscy pracownicy pozwanego mieli obowiazek spakowania swoich rzeczy w zwigzku z
przeprowadzka, dochowania wszelkiej staranno$ci i dbalo$ci o dokumenty nalezace do (...). Powod wielokrotnie byl
proszony o zabranie swoich rzeczy z szafki, ktéra znajdowala sie w pomieszczeniu hydroforni, obok pomieszczenia
ochrony. Pracownicy ochrony i personel sprzatajacy, zatrudnienie przez firme zewnetrzna niejednokrotnie zglaszali
na powoda pisemne skargi, w ktorych skarzyli sie, iz powo6d skladuje w szafce zbedne rzeczy, zalega sie tam brud,
co uniemozliwia sprzatanie. Sama szafka utrudniala poruszanie sie po pomieszczeniu, a ciagle wydobywajace sie z
niej zapachy nasilaly nieustanny zaduch. Pomimo licznych présb powéd nie zabral swoich rzeczy, dlatego kierownik
Osrodka przy ul. (...) Z. zarzadzil komisyjne oproéznienie szafki. Powdd nie zostal powiadomiony o tym fakcie. W dniu
10 maja 2010 roku w obecno$ci H. T. (1), W. J. i W. K. zostala oprézniona otwarta szafka, w ktorej miescily sie brudne
talerze, garnki, patelnia, sloiki. Z szafki od dluzszego czasu wydobywal sie nieprzyjemny zapach, a nawet zaleglo sie
robactwo. Rzeczy osobiste powoda zostaly zdeponowane w kartonach, ktére przewieziono do obiektu przy ul. (...).
Pismem datowanym na dzien 17 maja 2010 roku powod zwrécil sie do D. Z. K. o wyjaénienie sprawy otwarcia szafki.
Zdaniem powoda otwarcie szafki bylo w rzeczywistos$ci wlamaniem, bowiem w tym dniu powéd byl w pracy i sam
mog}t zabraé swoje rzeczy. Powdd podniost rowniez, iz dzialanie to ma znamiona mobbingu, a glébwnym inicjatorem
takich zachowan jest kierownik W. Z. (1) (zeznania Z. K. k. 592-593 — e-protoko} (...):04:47-04:30:40; zeznania W.
Z. (1) k. 322-327 k. 754-756 e-protokol (...):04:25-01:36:22; zeznania H. T. (2) k. 341-345, 381; zeznania H. T. (1) k.
345-346, 381-382; pismo powoda k. 13-14; protokol otwarcia szafki k. 89-90; skargi k. 85, 87-88).

W obiekcie przy ul. (...) wydzielono specjalny pokoéj, w ktorym powod mogl sie przebraé. Specyfika pracy kierowcy nie
wymagala, aby posiadal on specjalne stanowisko pracy, jego zakres obowiazkoéw w przewazajacej mierze sprowadzal
sie do przebywania w samochodzie. Wydzielenie pokoju powodowi mialo na cele udostepnienie miejsca, w ktérym
mogt sie przebraé i przechowywaé swoje rzeczy. Przy ul. (...) mieécil sie rowniez pokdj socjalny, w ktérym mozna
byto zjeéc¢ posilek i odpoczac. Pokéj znajdowal sie naprzeciwko portierni, byt caly czas otwarty, kazdy z pracownikow
mogt z niego korzystaé, na jego wyposazenie skladaly sie: zlewozmywak, kuchenka elektryczna, sztuéce, naczynia. W
obiekcie przy ul. (...) do dyspozycji pracownikow byt rowniez pokdj socjalny z niezbednym wyposazeniem. Réwniez w
tym oérodku przydzielono powodowi pokéj, w ktérym moglt odpoczaé. Miescil sie on na poziomie pod parterem, obok
archiwum. Mial powierzchnie okolo 12 m?, stalo tam biurko, lampka, fotel obrotowy, telefon. Do pokoju kierowcy przy
ul. (...) zabrano cze$é mebli drewnianych z pomieszczenia kierowey przy ul. (...) i z innego pokoju (zeznania W. Z. (1)
k. 322-327 k. 754-756 e-protokoél (...):04:25-01:36:22; zeznania A. S. (1) k. 480-483).

Powodowi powierzono samochody stluzbowe marki L. oraz C. (...). Samochodem marki L. powdd najczesciej
przewozil korespondencje i zakupy, natomiast autem C. (...) powdd wyjezdzal w dalsze strasy, wozil mlodziez
na zawody sportowe. Zgodnie z pkt 6 Regulaminu uzytkowania samochodéw stuzbowych wskazanych marek,
przejmujac samocho6d uzytkownik kazdorazowo zobowiazany jest sprawdzi¢ jego sprawno$é techniczna (m. in.
Swiatla, ogumienie, lusterka, hamulce itp.), wyposazenie samochodu oraz kompletno$¢ i wazno$é dokumentu pojazdu.
Ponadto, zgodnie z pkt 7 uzytkownik zobowiazany jest do dokonywania codziennej obstlugi technicznej samochodu
— przed pierwszym wyjazdem samochodu w danym dniu, natomiast podczas jazdy w sprawach stuzbowych — do
zabezpieczenia samochodu. Powod nie utrzymywal porzadku w swoim samochodzie, wozil w nim rzeczy osobiste. W
samochodzie byly brudne drzwi, siedzenia, tapicerka, kurz, oblocone dywaniki, okruszki po jedzeniu (regulamin k.
92-93; zeznania A. S. (1) k. 480-483; zeznania A. D. (1) k. 485-487; zeznania E. A. k. 386-388).

Najprawdopodobniej pod koniec 2010 roku doszlo do uszkodzenia wentyla w tylnym kole samochodu stuzbowego
marki L.. Tego rodzaju uszkodzenia zdarzaja sie dosy¢ czesto, w kole znajdowalo sie malo powietrza. Zawor byl
odkrecony i przegiety, nie nadawal sie do uzytku. Jazda z duza predkoscia przy takim uszkodzeniu mogla by¢
niebezpieczna, przy najechaniu na przeszkode mogto dojé¢ do natychmiastowego zejécia powietrza z opony. Powod



upatrywat sie faktu uszkodzenia w dzialaniu pracownikéw ochrony, z ktérymi pozostawal w konflikcie (zeznania S. P.
(1) k. 189-190; zeznania powoda k. 588-591 — e-protokél (...):11:34-02:59:43).

Powodd byt okreslany jako sumienny, uczciwy pracownik. Jego zachowanie wobec wspoélpracownikow bylo raczej
zyczliwe. Zmiana zachowania powoda nastgpila pod koniec 2009 roku, powo6d mial wowczas problemy osobiste,
zwierzat sie, iz ma problemy z partnerka zyciowa, ktora nie pozwala mu korzystaé z kuchni i lazienki. Powod stal sie
nerwowy, wrazliwy, czasem byl wybuchowy i uzywal wulgaryzmoéw (zeznania E. A. k. 386-388; zeznania A. S. (2) k.
328-330; zeznania H. T. (2) k. 341-345, 381).

W toku pracy zdarzyto sie, ze Z. K. — dyrektor pozwanego zwracat sie do powoda, aby ten po zakoniczonej pracy odwiozt
go na dworzec kolejowy, czy do domu do R.. Powdd robil to, po czym wpisywal przejechane w tym zakresie kilometry
jako przejechane po terenie W.. Fakt rzekomego korzystania z samochodu stuzbowego do celéw prywatnych przez
dyrektora (...) zostal opisany w prasie. Powod zaistnialg sytuacje zglosit B. D. — P. Z.. Ten przeprowadzil z powodem
rozmowe w obecno$ci radcy prawnego. Nastepstwem rozmowy bylo zgloszenie calej sytuacji do prokuratury i podjecie
czynnoéci kontrolnych. Kontrola przeprowadzona w (...) w zakresie prawidlowo$ci wykorzystania samochodéw
shuzbowych w okresie od 1 wrze$nia 2009 roku do 31 grudnia 2011 roku wykazala liczne nieprawidlowosci w
prowadzeniu kart drogowych, gléwnie ze strony powoda i wskazuja na nierzetelne podejScie do dokumentowania
korzystania z pojazdow i zuzycia paliwa. Z protokotu kontroli wynikalo m. in., ze w przypadku samochodu marki L.
w 2009 roku na wszystkich kartach drogowych odnotowano brak podpisu kierowcy, osoby zlecajacej wyjazd, stanu
paliwa przy otrzymaniu i zwrocie kart, iloéci zuzytego paliwa, norm zuzycia paliwa czy podpisu osoby kontrolujacej
wyniki. Niejednokrotnie A. S. (1) — specjalista ds. administracji zwracala sie do powoda zeby ten uzupehial karty
drogowe i je podpisywal. W wyniku analizy wewnetrznej dokumentéw powdd odmodwil uzupekhienia kart drogowych
o swoje podpisy. W przypadku samochodu C. (...), zgodnie z wynikami przeprowadzonej kontroli, wszelkie uchybienia
wynikly z zaniedban powoda. Jak wynika z protokotu kontroli, $redni dzienny przebieg samochodu marki L. w latach
2009-2011 wyniost ok. 40 km. Ponadto Prokuratura Rejonowa W. P. w W. odmoéwila wszczecia dochodzenia w sprawie
naduzycia wladzy przez Z. D. (...) (zeznania P. Z. k. 259-261; zeznania M. O. (1) k. 296-297; wydruk z prasy k. 116-118;
protokoly kontroli k. 153-162; zeznania A. S. (1) k. 480-483, zawiadomienie z prokuratury k. 173-174).

Pracownicy (...) mogli przebywaé na ternie zakladu pracy w godzinach swego czasu pracy. Po zakonczonej pracy w celu
pozostawania na terenie obiektu musieli uzyska¢ zgode kierownika. Zgodnie z § 18 Regulaminu pracy Dzielnicowego
Osrodka Sportu i Rekreacji, przebywanie pracownika w miejscu pracy poza godzinami jest dopuszczalne jedynie w
uzasadnionych przypadkach, za zgoda kierownika komérki organizacyjnej wyrazona na piSmie. Pracownicy mogli
tez korzysta¢ z obiektow rekreacyjnych — sauny czy basenu, jednak musieli uiécié stosowna oplate. W. Z. (1) —
kierownik obiektu zastal powoda jak ten ok. godz. 18:00 wraz ze wspolpracownikiem A. B. pil kawe w portierni
przy ul. (...). W tym czasie gléwna siedziba (...) znajdowala sie juz przy ul. (...), gdzie przeniosl sie rowniez
dyrektor (...). W. Z. (1) — kierownik obiektu przy ul. (...) czut sie juz samodzielnie odpowiedzialny za przestrzeganie
regulaminu oérodka i utrzymywanie tam porzadku. Przy tym w przesztoéci zdarzalo sie, ze pracownicy (...) naduzywali
mozliwo$¢ przebywania na terenie o§rodka, a nastepnie wystepowali z roszczeniami o zaplate za prace w godzinach
nadliczbowych. Takie sytuacje dotyczyly m.in. A. B.. Dlatego nastepnego dnia W. Z. (1) zorganizowal zebranie, w
ktorym uczestniczyli A. D. (2) (Z.), M. 1. oraz powdd. Pracownicy zostali poinformowani, ze nie moga korzystaé z
obiektu poza godzinami pracy bez stosownych zezwoleni. Pow6d oburzyl sie na te uwagi i zapytal czy ma teraz nie pic¢
kawy z panem B.. Kierownik o$rodka odparl, ze moze pi¢ kawe z kim chce, tylko zeby nie robil tego na terenie zakladu
pracy. Pow6d opacznie zrozumial stowa W. Z. (1), bowiem kiedy zostal poproszony przez A. B. o rozwiezienie plakatéow,
odméwil mu thumaczac, ze kierownik Z. zabronil mu kontaktéw ze wspélpracownikiem B.. Réwniez dyrektor (...) w
kwietniu 2010 roku przeprowadzal z pracownikami rozmowy, zeby nie przebywali na terenie obiektu poza godzinami
pracy. Zakaz ten dotyczyt bezwzglednie wszystkich pracownikéw, rowniez powoda. Powdd czesto byt widziany na
terenie oSrodka przy ul. (...) w godzinach popoludniowych oraz wezesno porannych. Powod pomimo zmiany miejsca
pracy na ul. (...), nadal czesto przebywal w o§rodku przy ul. (...). Ponadto powdd przetrzymywal, za zgoda dyrekcji
swoje prywatne samochody na parkingu przy ul. (...). Pracownik sprzatajacy — H. T. (1) oraz ochroniarz — W. K. widzieli
powoda na terenie obiektu o godz. 4:00. Powodd po godzinach pracy korzystal réwniez z toalet, prysznica i sauny,



przyprowadzal tez swoich znajomych. Powdd przebywal rowniez w pokoju socjalnym, przygotowywal i spozywal
tam posilki. Ponadto powdd czesto przesiadywal w dyzurce ochrony, naprzykrzajac sie jej pracownikom. Korzystal
ze znajdujacego sie tam telefonu, prowadzil dlugie rozmowy. Powd6d nigdy nie zglaszal wnioskéw o przyznanie mu
komorkowego telefonu stuzbowego, ponadto moégl swobodnie korzystaé z telefonéw znajdujacych sie na terenie
o$rodka. Nie narzekal, ze placi wysokie rachunki za telefon prywatny i niezbedny mu jest telefon stluzbowy. Powod
robil pranie na terenie o$rodka, zdarzalo sie rowniez, iz tam nocowal. Pracownicy firmy sprzatajacej i ochroniarskiej
skladali na powoda skargi, iz ten korzystajac z pokoju socjalnego czy toalet nie sprzata po sobie, celowo zostawia
nieporzadek. Powod zarzucal pracownikowi firmy sprzatajacej, H. T. (1), iz dokonal wobec powoda napasci, chcial go
pobié. Fakt ten powdd zglosit W. Z. (1). Po obejrzeniu tasm monitoringu i przeprowadzeniu rozméw z uczestnikami
domniemanego zajécia, nie stwierdzono, iz takowe miato miejsce. Nadto W. K. kierowal oficjalne skargi do kierownika
obiektu na powoda w tej kwestii. W pomieszczeniu ochrony byt zakaz przebywania os6b nieupowaznionych, dotyczyto
to rowniez powoda (zeznania Z. K. k. 502-593 — e-protokoét (...):04:47-04:30:40; zeznania W. Z. (1) k. 322-327 k.
754-756 e-protokol (...):04:25-01:36:22; zeznania H. T. (1) k. 345-346, k. 381-382; zeznania W. K. k. 382-385; skarga
k. 86; regulamin k. 166v).

Pod koniec 2010 roku powdd otrzymal od H. N. (1) polecenie przewiezienia pucharéw. Pracownicy firmy, w ktorej
zostaly zakupione puchary nie chcieli mu ich wyda¢, poki powdd nie zaplaci. Puchary kosztowaly 454 zl, a powod
otrzymal 300 zl i sam doplacil réznice. Nastepnie zglosit sie do W. Z. (1), aby ten zwrécil mu nadplate. Kierownik
obiektu o$wiadczyl powodowi, iz moze mu prywatnie pozyczy¢ nadplacong kwote, nastepnie nalezy rozliczy¢ ten
koszt w ramach procedury rozliczania wydatkow sluzbowych. Pow6d upieral sie, ze chce dostaé wskazang kwote w
ramach zaliczki na firme. Byl bardzo zdenerwowany i zapytal W. Z. (2): ,czy pan uwaza, ze jestem ghupi?”, kierownik
odpowiedzial: ,to pan uzyl takich stéow”, co wywolalo u powoda jeszcze wieksze zdenerwowanie (zeznania W. Z. (1) k.
322-327 k. 754-756 e-protokol (...):04:25-01:36:22).

Pracownicy pozwanego skarzyli sie rowniez, iz powod nie utrzymuje nalezytej higieny osobistej, nie dba o schludno$¢
wygladu i ubioru. D. oérodka nie wiedzial jak delikatnie zwrdci¢ powodowi uwage, aby zadbal o higiene osobista.
Jedna z pracownic pozwanego zwrocila powodowi uwage, zeby sie umyl, zmienil ubranie, zadbat o siebie. Uwagi te
byly kierowane w strone powoda w sposob ogledny, pow6d jednak odbieral je bardzo osobiScie. A. S. (1) — zatrudniona
na stanowisku specjalisty ds. administracji zakupila powodowi ubranie z funduszu pracodawcy. Powod otrzymal buty,
kurtke robocza. Pracodawca wyszed! z inicjatywa zapewnienia powodowi wlasciwego ubioru do pracy (zeznania C. G.
k. 298-301; zeznania A. S. (1) k. 480-483).

Od dnia 15 maja 2010 r. powdd byt niezdolny do pracy i przebywal na zwolnieniu lekarskim. Okres zasitkowy 182
dni wyczerpal z dniem 12 listopada 2011 r. Nastepnie zlozyt wniosek o §wiadczenie rehabilitacyjne. Decyzja z dnia 28
grudnia 2010 r. organ rentowy przyznal mu prawo do $wiadczenia rehabilitacyjnego za okres od 13 listopada 2010 .
do 10 lutego 2011 r. w wysoko$ci podstawy 90% , a od 11 lutego 2011 r. do 12 marca 2011 r. w wysokoSci 75% podstawy
wymiaru (bezsporne, akcesoryjnie decyzja — akta osobowe cz. B oraz decyzja i orzeczenie lekarza orzecznika ZUS
koperta k. 4 akt VI P 190/11).

W dniu 25 lutego 2011 r. powod otrzymat doreczone za posrednictwem Urzedu Pocztowego oSwiadczenie z dnia 17
lutego 2011 r. 0 rozwigzaniu umowy o prace w trybie art. 53 §1 pkt 1 lit. b kodeksu pracy z powodu przedtuzajacej
sie choroby, ktora trwa dluzej niz laczny okres pobierania z tego tytulu wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania
Swiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze trzy miesigce (rozwigzanie umowy o prace k. 3 akt VI P 190/11).

Powyzszy stan faktyczny zostal ustalony na podstawie dokumentéw zgromadzonych w aktach sadowych w zakresie
opisanym wyzej z przywolaniem odpowiednich kart akt sprawy i akt sprawy dolaczonej VI P 190/11 oraz na podstawie
zeznan $wiadkow: M. Z. k. 68-70, k. 544-546, P. J.k. 70, k. 484, A. D. (2) (Z.) k.71, k. 543-544, H.N. (2) k. k. 291-293, A.
D. (1) k. 485-487, C. G. k. 298-301, W. Z. (1) k. 322-327 k. 754-756 e-protokol (...):04:25-01:36:22, A. S. (2) k. 328-330,
H.T. (2) k. 341-345, H. T. (1) k. 345-346, 381-382, W. K. k. 382-385, E. A. k. 386-388, A. S. (1) k. 480-4831 M. O. (2)
k. 546-548. Zeznania ww. $wiadkéw byly spojne, logiczne i korespondowaly ze sobg nawzajem. Swiadkowie zgodnie
zeznali, iz nikt z pracownikéw pozwanego i 0s6b zatrudnionych przez firmy zewnetrzne nie stosowal wobec powoda



mobbingu, nie byli oni §wiadkami takich zachowar wobec powoda. Swiadek P. J. zeznal, iz ,nie bylo nic niepokojacego
w zachowaniu innych oséb wobec powoda w toku pracy”. Z kolei §wiadek D. K. k. 293 — 296, k. 293, kt6ry przyjmowal
powoda do pracy potwierdzil, iz pow6d byl dobrym pracownikiem i nie mial ograniczen w korzystaniu z pomieszczen
obiektu. Swiadek H. T. (2) — bezpoérednia przelozona powoda potwierdzila fakt wydzielenia powodowi specjalnego
pomieszczenia, w ktorym mog} sie przebrac i odpoczaé. Natomiast §wiadkowie E. A., A. S. (2), A. D. (1) oraz A. S. (1)
zgodnie potwierdzili, iz powod nie utrzymywatl porzadku w samochodzie, a takze nie wykazywal nalezytej dbatosci
o higiene osobistg. Ponadto $wiadek A. S. (1) zeznala, iz pracodawca zakupil powodowi odziez w celu zapewnienia
wlasciwego ubioru do pracy. Natomiast pracownik firmy sprzatajacej H. T. (1) oraz ochroniarz W. K. zgodnie zeznali,
iz powdd przebywatl na terenie o$rodka poza godzinami pracy i korzystal ze znajdujacych sie w obiekcie pomieszczen.
Ponadto zeznali, iz powdd nie pozostawial po sobie porzadku w pomieszczeniach, w ktorych korzystal i nie stosowat
sie do regulaminu funkcjonowania o$rodka w przedmiocie zakazu przebywania na jego terenie poza godzinami
pracy. Potwierdzili rowniez okoliczno$ci towarzyszace komisyjnemu otwarciu szafki powoda. Z kolei $wiadek M.
O. (2) — specjalista ds. BHP pozwanego zeznal, iz pomieszczenia znajdujace sie na terenie (...) spelnialy wymogi
bezpieczenstwa, charakterystyczne dla specyfiki i przeznaczenia danych pomieszczen. Swiadek W. Z. (1) przedstawit
zasady funkcjonowania (...), potwierdzil, iz zaden z pracownikéw nie ublizatl powodowi ani nie zachowywal sie wobec
niego nieodpowiednio. Swiadek w sposéb logiczny i jasny wskazal, iz powéd nie byl traktowany w spos6b odmienny niz
pozostali wspolpracownicy. Ponadto wyjasnit okoliczno$ci towarzyszace opréznieniu szafki powoda i fakt, iz powod
byl wielokrotnie proszony o zabranie swoich rzeczy.

Odnoszac sie do zeznan §wiadkéw S. P. (1) k. 189-190, P. Z. k. 259-261 oraz M. O. (1) k. 296-297, wskazaé nalezy, ze S. P.
(1) — wulkanizator, ktéry naprawial opony w samochodzie powoda posiadal wiedze jedynie na temat dziedziny, ktéra
sie zawodowo zajmuje, ponadto opisujac przyczyne zepsutych wentyli w oponie zeznal, iz ,takie uszkodzenia zdarzaja
sie dosyc¢ czesto”. Z kolei $wiadek P. B. D. P. zeznal na temat okoliczno$ci wyjasniania faktu wozenia do R. dyrektora K.
samochodem stuzbowym przez powoda oraz faktu spotkania z powodem, ktore odbylo sie juz po zwolnieniu powoda
z pracy. Natomiast M. O. (1) — dziennikarka jednej z gazet, w ktorej ukazal sie artykul dotyczacy przewozéw dyrektora
K. do R. samochodem stuzbowym przez powoda zeznala, iz fakt takiego dzialania sie potwierdzil. Wiedze o sposobie
traktowania powoda przez wspolpracownikéw posiadala jednak wylgcznie z relacji powoda — przekazana przy tym
w okresie jego konfliktu z pracodawca, dlatego, w ocenie Sadu zeznan $wiadka w tej czeSci nie mozna uznaé za
przekonujace, co do prawdziwosci relacjonowanych faktow.

Sad nie dal wiary zeznajacym w sprawie §wiadkom: G. Z. k. 184-186, S. P. (2) k. 187-189 oraz A. B. k. 261-265. Zeznania
ww. $wiadkéw nie korespondowaly z pozostalym materialem dowodowym zgromadzonym w sprawie, ktéremu Sad
dal wiare. Swiadek G. Z. oraz S. P. (2) zeznali, iz powdd mial zakaz korzystania z pomieszczen oérodka, w tym z pokoju
socjalnego. Na ocene zeznan Swiadka A. B. (zeznal on, ze byl zmuszany do zerwania relacji z powodem) mial tez wplyw
jego konflikt zW. Z. (1), co oznaczalo, ze §wiadek ten mial niejako réwniez osobiste powody by zeznawaé na niekorzysé
jednej ze stron.

Zeznania §wiadka T. S. k. 190 nie mogly by¢ podstawa ustaleri faktycznych Sadu, bowiem $wiadek nie posiadal wiedzy
na temat sposobu traktowania powoda przez innych pracownikéw, o zakazie korzystania z pomieszczen czy fakcie
oprdznienia szafki.

Ponadto Zaden z zeznajacych w sprawie §wiadkéw nie potwierdzil, iz powdd przetrzymywal w samochodzie prywatnym
opony do shuzbowego samochodu marki L. oraz lodowki turystycznej bedacej mieniem pracodawcy. Ponadto
$wiadkowie nie potwierdzili, iz pracownik pozwanego — W. W. wulgarnie odnosil sie do powoda i w spos6b
agresywny kazal mu przenie$¢ opony zimowe z garazu, ktory stuzyt do przechowywania urzadzen do pielegnacji boiska
sportowego.

Sad dal wiare zeznajagcemu w charakterze strony dyrektorowi (...) Z. K. k. 592-593 — e-protokél (...):04:47-04:30:40
co do faktu dwukrotnego wozenia go przez powoda do R., zasad funkcjonowania (...) oraz faktu zakazu przebywania
w nim pracownikdéw poza godzinami pracy, $wiadczenia pracy przez powoda, braku konieczno$ci posiadania
telefonu stuzbowego oraz sposobu traktowania powoda przez innych pracownikéw. Zeznania Z. K. korespondowaly



z pozostalym materiatem dowodowym zgromadzonym w spawie, dlatego Sad uznal je za pelnowarto$ciowy materiat
dowodowy w sprawie.

Sad nie dal wiary zeznaniom powoda k. 588-591 — e-protokél (...):11:34-02:59:43 w zakresie w jakim nie
korespondowaly z pozostalym materialem dowodowym zgromadzonym w sprawie. Sad nie dal wiary powodowi, iz
byl on traktowany w sposéb odmienny niz pozostali wspolpracownicy, zabraniano mu korzystania z pomieszczen
znajdujacych sie na terenie (...), byt obrazany czy mu ublizano oraz dokonano wlamania do jego szafki, uszkodzono
wentyle w oponie uzytkowanego przez powoda samochodu stuzbowego i zabroniono mu kontaktéow z niektorymi
pracownikami.

Autentyczno$é i tres¢ dokumentow stanowiacych podstawe ustalenia stanu faktycznego nie budzila zastrzezen Sadu,
ktéry uznal je za pelnowartoSciowy material dowodowy.

Sad zwazyl co nastepuje:
Powo6dztwo jako niezasadne nie zastlugiwalo na uwzglednienie.

Powod wystapil z zadaniem zasadzenia na jego rzecz kwoty 30 tys. zl tytulem zado$éuczynienia z powodu stosowania
wobec niego mobbingu oraz kwoty 20 tys. zt z tytulu odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu.

W pierwszej kolejno$ci Sad przystapil do badania czy doszlo do stosowania wobec powoda mobbingu, w nastepnej czy
pracodawca dopuscit sie wobec powoda naruszenia tzw. zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Z legalnej definicji zawartej w art. 943 § 2 k.p. wynika, zZe mobbing to zachowania:
1) dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,

2) polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
3) wywolujace u niego zanizona ocene przydatnoS$ci zawodowej,

4) powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§émieszenie pracownika,

5) powodujace izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspolpracownikéow.

Tre$é tej definicji wskazuje, ze okre$lone w niej ustawowe cechy mobbingu musza by¢ spelnione lacznie (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006 nr 21-22, poz. 321). Zgodnie za$ z ogbélnymi
regulami rozkladu ciezaru dowodzenia (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) ciezar dowodu w zakresie wykazania tych
przestanek spoczywa na pracowniku (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006 r. w sprawie II PK 112/06,
publik. LEX nr 290991 oraz wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r. w sprawie II PK 31/07, publik.
LEX nr 328055).

Cecha charakterystyczna mobbingu jest uporczywosé lub dlugotrwalo$é dzialania sprawcy lub sprawcow, ktora
wymaga zindywidualizowanej oceny kazdego wypadku, przy czym w doktrynie podkre§la sie, ze cecha mobbingu
w postaci uporczywosci lub dlugotrwalosci dzialania sprawcy lub sprawcow jest trudna do stwierdzenia, co moze
prowadzi¢ do duzej dowolnoSci w ocenie zjawiska mobbingu (zob. W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz

obowiazek pracodawcy przeciwdzialania temu zjawisku [art. 94 k.p.], PiP 2004, z. 12, s. 68; M. Gladoch, Mobbing
a praca pod kierownictwem pracodawcy, PiZS 2006, nr 4, s. 18). Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 stycznia 2007
r., I PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58, stwierdzil, ze dlugotrwalo$¢ nekania lub zastraszania pracownika
w rozumieniu art. 943 § 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindywidualizowany i uwzgledniaé¢ okoliczno$ci
konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia

mobbingu. Z art. 94 3 § 2 i 3 k.p., wynika jednak, ze dla oceny dlugotrwaloéci istotny jest moment wystapienia



wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania lub zastraszania pracownika oraz uporczywos¢ i stopien nasilenia

tego rodzaju dzialan (tak w komentarzu do art. 94 3 k.p. w Kodeks pracy. Komentarz, Ludwik Florek (red.), Ryszard
Celeda, Katarzyna Gonera, Grzegorz Gozdziewicz, Anna Hintz, Andrzej Kijowski, Lukasz Pisarczyk, Jacek Skoczynski,
Barbara Wagner, Tadeusz Zielinski, wydanie VI). Ofiara mobbingu moze by¢ zaréwno podwladny, jak i przelozony,
nekany przez swoich pracownikéw. Sprawcami mobbingu moga by¢ m. in. osoby trzecie nekajace pracownika — w

sytuacji, gdy pracodawca o tym wie i temu nie przeciwdziala (por. Komentarz do art. 943 Kodeksu pracy, [w:] K.
Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy, Komentarz. Ustawy towarzyszace z orzecznictwem Europejskie prawo pracy
z orzecznictwem, Tom I, Zakamycze, 2006, wyd. V).

Jak wskazal Sad Apelacyjny we Wroclawiu w wyroku z dnia 8 marca 2012 r. (III APa 33/11, LEX nr 1238702),
»okre$lone dzialania lub zachowania ,mobbera”, aby mogly by¢ zakwalifikowane jako mobbing, musza powodowaé u
pracownika zanizona ocene przydatnoSci zawodowej albo maja na celu jego ponizenie, czy tez o§mieszenie. Dzialania
i zachowania cechujace mobbing z natury rzeczy moga by¢ bardzo réznorodne. Jednocze$nie jednak o mobbingu
mozna moéwi¢ dopiero wowcezas, gdy podobne sytuacje powtarzaja sie wielokrotnie, systematycznie, przez dluzszy
czas. Dodaé¢ przy tym wypada, ze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika, nie moze by¢
kwalifikowana jako mobbing. Mobbing moze sie wyraza¢ w ciaglym przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem,
cigglym krytykowaniu i upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu pogrozek, unikaniu rozméw, niedopuszczaniu do
glosu, oSmieszaniu, ograniczeniu mozliwo$éci wyrazania wlasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu
rozméw z nekanym pracownikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac ponizej
kwalifikacji

i uwlaczajacych, odsunieciu od odpowiedzialnych i zlozonych zadan, zarzucaniu pracg, lub niedawaniu zadnych
zadan lub ich odbieraniu itp. Jednak nalezy podkresli¢, ze normalne kulturalne egzekwowanie wykonania polecen
nie stanowi mobbingu, bo podlegtoé¢ stuzbowa wynika z natury stosunku pracy (vide wyrok Sadu Apelacyjnego we
Wroclawiu z dnia 27.09.2012r., IIT APa 27/12, Lex nr 1307530).

Nalezy podkresli¢, ze wedle ustawowej definicji mobbingu zawartej w przywolanym wyzej przepisie oznacza on
dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene przydatnoéci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspoétpracownikow. Przepis ten odnosi sie do uzewnetrznionych aktéw (zachowan), ktére musza obiektywnie
zaistnie¢, aby powiazane z subiektywnymi odczuciami pracownika zlozyly sie na zjawisko mobbingu. Samo poczucie
pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter mobbingu, nie sa wystarczajaca
podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje. Ocena, czy nastgpilo nekanie i zastraszanie pracownika,
czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnoéci zawodowej, do
jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badZz wyeliminowania z zespolu wspdlpracownikéw, opieraé¢ sie musi zatem
na obiektywnych kryteriach. Kryteria te za$ wynikajg z rozsadnego postrzegania rzeczywisto$ci, prowadzacego
do wlasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spolecznych. Jeéli zatem pracownik postrzega
okreslone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych
przejawow zachowania w kontekscie ujawnionych okoliczno$ci faktycznych (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14
listopada 2008 r., II PK 88/08, OSNP 2010 nr 9 - 10, poz. 114).

Dla uznania okre§lonego zachowania za mobbing art. 943 § 2 k.p. wymagane jest stwierdzenie, iz pracownik byl
obiektem oddzialywania, ktére wedlug obiektywnej miary moze byé¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkow

okreélonych w art. 943 § 2 k.p. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary
rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika
(por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 22 wrzeénia 2005 r., III APa 60/05, LEX nr 215691).

Przenoszac powyzsze rozwazania na grunt niniejszej sprawy wskazac¢ nalezy, ze Sad po przeprowadzeniu w sprawie
obszernego postepowania dowodowego, a w szczegolnosci po przestuchaniu swiadkow, jak réwniez stron procesu
oraz dowodéw z dokumentéw stwierdzil, ze strona pozwana nie stosowala wzgledem powoda zadnych dzialan



mobbingowych. Zdaniem Sadu odczucia powoda, iz byl nekany przez wspolpracownikéw, a w szczegoélnosci przez
kierownika oérodka przy ul. (...) Z., nie majg oparcia w obiektywnych przestankach. Jak za$ wyzej wskazano, samo
poczucie pracownika,

ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter mobbingu,

nie sg wystarczajaca podstawa do jego stwierdzenia.

Powod, na ktérym spoczywal ciezar dowodu w kwestii wykazania dzialaih mobbingowych, na okoliczno$é stosowania
wobec niego mobbingu zglosil dowody z zeznan swiadkow i dokumentéw. Dowody te okazaly sie niewystarczajace i
nie potwierdzily tez powoda. Podkreslenia wymaga, iz dla Sadu analizujacego dane zdarzenie w kategorii mobbingu
lub braku podstaw do jego stwierdzenia, istotne sa dowody przedstawiane przez poszkodowanego pracownika.
Czesto sprowadzaja sie one do zeznan §wiadkow, jednak nie moga sie ogranicza¢ do rodzaju stosunkow laczacych
Swiadka ze strong, ale powinny opierac sie na zastawieniu tresci zeznan z pozostalymi dowodami naéwietlajacymi
okoliczno$ci sprawy w spos6b odmienny i na dokonaniu prawidlowego wyboru, po rozwazeniu wyniklych sprzecznosci
w Swietle zasad logiki i doSwiadczenia zyciowego. Dodatkowo wymagane jest stwierdzenie, iz pracownik byl
obiektem oddzialywania, ktére wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywolujace skutki okre$lone w
ustawowej definicji mobbingu. Jezeli pracownik postrzega okre$lone zachowania jako mobbing, to zaakceptowanie
jego stanowiska jest uzaleznione od obiektywnej oceny tych przejawoéw zachowania w kontekScie ujawnionych
okoliczno$ci faktycznych.

Przeprowadzona w sprawie analiza materialu dowodowego nie dala podstaw do uznania, iz W. Z. (1) nekal i zastraszal
powoda. Ponadto zarzuty powoda, iz zabraniano mu korzysta¢ z pomieszczen znajdujacych sie na terenie oSrodka nie
znajduja odzwierciedlenia w zgromadzonym materiale dowodowym. Sad przyjat za wiarygodne tre$é¢ zeznan W. Z. (1)
iuznal, iz ten nie stosowal wobec powoda dzialath mobbingowych. Wszelkie przywolywane przez powoda zdarzenia,
ktdére mialy $wiadcezy¢ o stosowaniu wobec niego mobbingu zbiegly sie w czasie z przeniesieniem siedziby dyrekeji
(..) z ul. (...) na ul. (...) w lutym 2010 roku. Woéwczas kierownikiem obiektu i osoba decyzyjna zostal W. Z. (1).
Zgodnie z regulaminem pracy, pracownik nie mogl pozostawac na terenie zakladu pracy poza godzinami pracy bez
zgody kierownika jednostki organizacyjnej, wyrazonej na piSmie. W tej kwestii powdd nie byt traktowany odmiennie.
Uwagi i prosby o nieprzebywanie na terenie obiektu poza godzinami pracy byly kierowane przez W. Z. (1) rowniez
do innych pracownikéw. W ocenie Sadu pracodawca ma prawo, a nawet obowigzek ustalania regulaminu i regul
okreslajacych mozliwo$¢ przebywania pracownikéw na terenie zakladu pracy poza godzinami pracy. Dotyczylo to
roéwniez korzystania przez powoda z pomieszczen zlokalizowanych na terenie oSrodka. Z ustalenn dokonanych przez
Sad wynika, iz pracownicy zatrudnieni w (...) mogli korzystaé¢ z sauny, baseny, boiska czy pozostalych obiektow
sportowych poza godzinami pracy, ale za stosowna oplatg. Do obowigzkéw ochrony nalezalo informowanie dyrekeji
o fakcie przebywania oséb postronnych na terenie obiektu. Tre$¢ nagran z monitoringu wyraznie wskazywala, iz
powdd przebywal na terenie o$rodka w péznych godzinach, nawet nocnych i wezesno porannych. Powod korzystal
z sauny, nie uiszczal za to oplaty. D. Z. K. przyznal, iz powod korzystal z sauny, jednak dyrektor nie wyciagat z
tego faktu zadnych konsekwencji. Wskaza¢ nalezy, iz powdd niewatpliwie pozostawal w konflikcie z pracownikiem
firmy sprzatajacej — H. T. (1) oraz ochroniarzem W. K.. Pracownicy odpowiedzialni za czysto$c i porzadek na terenie
obiektu skarzyli sie, iz pow6d pozostawia po sobie nieporzadek i naraza ich na dodatkowe sprzatanie. Wystosowywali
pisemne skargi w tej sprawie do kierownika obiektu przy ul. (...). H. T. (1) widzial powoda o godz. 4:00 rano w
pracy, $wiadek W. K. zeznal, iz bylo to celowe dzialanie powoda, gdyz sprawdzal czy H. T. (1) stawia sie do pracy.
Powdd czesto przebywal w dyzurce ochrony, z zeznann W. K. wynika, iz powdd sie naprzykrzal, a takze uniemozliwial
ochroniarzowi prace. Pomieszczenie ochrony bylo przeznaczone wylacznie dla pelniacego dyzur ochroniarza, nikt
postronny nie mégt nim przebywac¢. Ponadto na drzwiach wisiala tabliczka z napisem ,nieupowaznionym wstep
wzbroniony”. Powdd nie zwracal uwagi na te ograniczenia i swobodnie poruszal sie po budynku. Faktu konfliktu
powoda z ww. pracownikami mozna réwniez upatrywaé sie w oskarzeniach H. T. (1) o probe pobicia i zarzutéw
wobec pracownikdéw ochrony o zepsucie wentyli w samochodzie stuzbowym marki L.. Powod tlumaczyl, iz tylne
opony samochodu nie znajdowaly sie w zasiegu kamer zainstalowanych na terenie parkingu, dlatego niemozliwe jest
znalezienie sprawcow zdarzenia. Rowniez fakt rzekomego pobicia przez H. T. (1) nie zostal przez powoda wykazany,
takiego zdarzenia nie zarejestrowano na taémach z kamer monitoringu. Nalezy nadmieni¢, iz powod byt obowiazany



do dbania o powierzone mu mienie i do zglaszania zaistnialych w samochodzie usterek. Pow6d we wlasnym zakresie
pojechal do wulkanizatora i naprawil opony, nie zglosil awarii pracodawcy, w calym zdarzeniu upatrywat sie spisku na
jego osobe. Wulkanizator stwierdzil, iz takie uszkodzenia zdarzaja sie dosy¢ czesto i w ocenie Sadu nie ma podstaw do
stwierdzenia, iz do uszkodzenia doszlo na skutek ingerencji osob trzecich. Brak jest w sprawie podstaw do stwierdzenia
takiego skonfliktowania powoda z kimkolwiek, ktore czynitloby prawdopodobnym przypisanie osobom trzecim dziatan
narazajacych na niebezpieczenstwo zycie lub zdrowie powoda. Wypada dostrzec w tym miejscu, ze powdd przewozil
wskazanym samochodem takze inne osoby, wiec dzialania takie narazalyby nie tylko powoda. Swiadkowie E. A., A.
S. (2) oraz H. T. (2) zeznali, iz pow6d ma problemy osobiste, a jego partnerka zyciowa uniemozliwia mu korzystanie
z kuchni i lazienki. Fakt ten w ocenie Sadu moze uzasadnia¢ zachowanie powoda, iz gotowal, pral, korzystal z
prysznica i sauny na terenie o$rodka, jednak nie zmienia faktu, iz powoda réwniez obowiazywaly zasady korzystania
z poszczegoOlnych pomieszezen. Warto podkresli¢, iz powod nie zachowywal podstawowych zasad korzystania z tego
rodzaju pomieszczen, zostawial po sobie brud i utrudnial prace personelowi sprzatajacemu. Powod dal sie poznaé
jako osoba niedbajaca o czystoé¢, zaréwno osobista, jak i powierzonemu mu samochodu stluzbowego. Pracownicy
pozwanego delikatnie zwracali mu uwage, iz méglby zadba¢ o wyglad. Powdd pracowat jako kierowca, wozil mlodziez
po calej Polce, byl niejako wizytéwka Dzielnicowego OSrodka Sportu i Rekreacji.

Pow6d pomimo zmiany miejsca pracy na ul. (...) nadal czesto przebywal w obiekcie przy ul. (...). Kierownik
obiektu przy ul. (...) Z. jako osoba odpowiedzialna za funkcjonowanie placéwki byl obowigzany do wyjaéniania i
zapobiegania powstajacym nieprawidlowoSciom. Zdaniem Sadu moégt wymaga¢ wiekszej dyscypliny i przestrzegania
przez pracownikow regulaminu. Powod skarzyt sie, iz nie ma telefonu stuzbowego, jednak takiego zapotrzebowania
nie zglaszal pracodawcy, korzystal z telefonu znajdujacego sie w dyzurce ochrony. Pracodawca nie widzial potrzeby
przyznawania powodowi telefonu stuzbowego, nie wiedzial, iz pow6d widzi taka potrzebe. D. osrodka wskazal, iz
powdd nie narzekal, ze ponosi koszty rozmoéow telefonicznych w celach stuzbowych z wlasnej kieszeni. Ponadto
powdd podnosil, iz byl zmuszony do wozenia lodowki turystycznej bedacej wlasno$cia pracodawcy i opon zimowych
samochodu stuzbowego marki L.. Zaden z zeznajacych w sprawie $wiadkéw nie potwierdzil, iz takie zdarzenie mialo
miejsce. Takze powod zarzucal, iz jeden z pracownikow pozwanego — W. W. uzywal wobec powoda wulgarnych stow
i byt obelzywy. Pracownik mial agresywnie odnieé¢ sie do powoda, aby ten zabral opony samochodowe z garazu,
ktory shuzyt do przechowywania narzedzi stuzacych do pielegnacji boiska. Sad majac na uwadze zasady dos§wiadczenia
zyciowego, uznal, ze w stosunkach miedzyludzkich dochodzi do réznych sprzeczek i moga pa$¢é mocniejsze slowa,
jednak nie nalezy ich od razu interpretowac jako nekanie i zastraszanie. W ocenie Sadu nieporozumienia miedzy
wspolpracownikami sg zjawiskiem zwyklym, i o ile nie wiaza sie z celowym, bezprawnym i zawinionym dzialaniem
naruszajgcym godno$c¢ lub dobre imie drugiej strony konfliktu. Dodatkowo na kazda tego typu sytuacje nalezy patrzeé
rowniez z perspektywy Srodowiska zawodowego czy plci osoby, do ktoérej wypowiedz jest kierowana. To co np. byloby
postrzegane jako wypowiedz szczego6lnie razaca w biurze, juz takich znamion nie musi mie¢ np. w wojsku, na budowie,
wsrod sportowcow. Uzywany jezyk jest z reguly rowniez bardziej dosadny miedzy mezczyznami, niz w stosunku czy
w obecnosci kobiet.

Za szczeg6lnie godzace w osobe powoda zdarzenie powo6d uznal otwarcie szafki, w ktorej trzymal swoje rzeczy.
Tymczasem wszyscy pracownicy w zwigzku ze zmiang siedziby dyrekeji (...) byli obowigzani do przeniesienia swoich
rzeczy do nowego obiektu. Tylko powdd, mimo wielokrotnych ponaglen i présb, nie dostosowal sie do polecen
pracodawcy. Szafka pozostawala otwarta, Sad w tej kwestii dal wiare zeznajacym w sprawie $§wiadkom, nie badal
czy byla ona, jak twierdzil powod zabezpieczona zamkiem Y.. Zreszta okoliczno$¢ ta w ocenie Sadu miala znaczenie
trzeciorzedne z punktu widzenia oceny zachowania pracownikéw pracodawcy wzgledem A. P. jako nie noszacych
znamion mobbingu. Samo w sobie nie powiadomienie powoda o opréznieniu szafki w okolicznoéciach niniejszej
sprawy trudno traktowac jako skierowane personalnie przeciwko A. P.. Oczywiscie lepiej byloby, gdyby powiadomiono
go o tym fakcie, w szczego6lnoéci takze dla zabezpieczenia sie przed ewentualnymi watpliwoSciami co do tego, czy
zadna z przechowywanych rzeczy nie zaginela. Zaniedbanie tego wypada jednak ttumaczy¢ tym, ze juz wczeéniej A.
P. mial mozliwo$é samodzielnego opréznienia szafki i pomimo wielokrotnych wezwan pracodawcy, nie uczynit tego.
Mozna bylo przypuszczaé, ze i tym razem powdd pozostanie obojetny na slowa pracodawcy. Pracodawca oproznit
szafke z rzeczy powoda: brudnych garnkéw i naczyn oraz umiescil je w kartonie, zawiadomil powoda, zeby te rzeczy



zabral. Powdd nie zainteresowal sie swoimi rzeczami, lecz twierdzil, ze dokonano zamachu na jego mienie. Pracodawca
jest odpowiedzialny za przestrzeganie przepiséw sanitarnych, a majac na uwadze uwagi pracownikéw, iz z szafki
wydobywa sie nieprzyjemny zapach i zaleglo sie robactwo, musial interweniowaé. Nalezy podkreslil, iz pracodawca
skrupulatnie dokonat ,otwarcia” szafki, zdarzenie to nastapilo w obecnosci trzech pracownikéow, a skutkiem bylo
spisanie protokolu.

Powdd jako zdarzenie majace znamiona mobbingu wskazal réwniez, iz musial zaplacié za puchary z wlasnej kieszeni.
Kiedy rozmawial z W. Z. (1) na temat zwrotu pieniedzy mial uslysze¢, iz jest glupi. Na sugerujace pytanie powoda
czy ten jest glupi W. Z. (1) odpowiedzial, iz powdd sam tak stwierdzil. Sad dal wiare zeznaniom W. Z. (1), iz mog}
powiedzie¢ co$ niestosownego, jednak nie §wiadczylo to o obrazaniu, czy wrecz nekaniu powoda. Wazny jest tez
kontekst sytuacji. Warte podkre§lenia jest, ze cala rozmowa odbyla sie w tym kierunku, aby powodowi wyjasni¢,
ze postapil nieprawidlowo, ze sa pewne zasady rozliczen u pracodawcy, ktoérych rowniez on powinien przestrzegaé,
iz powod nie moze tak po prostu z wlasnej inicjatywy ,wyjaé¢” pieniedzy z wlasnej kieszeni i oczekiwaé, ze bez
jakichkolwiek formalnoéci kto§ (w tym przypadku W. Z. (1)) mu je zwréci. A. P. z tym trudno bylo sie pogodzié
i stad takze — w ocenie Sadu — jego negatywne nastawienie wzgledem kierownika oSrodka w tej sytuacji, czy tez
nadinterpretacja jego stow.

W ocenie Sadu za niezasadne nalezy uznac twierdzenia powoda, iz wozenie dyrektora (...) Z. K. samochodem
shuzbowym do miejsca zamieszkania dyrektora do R. przez powoda wskazywalo na stosownie przez dyrektora
mobbingu. Sad dal wiare dyrektorowi, iz powdd mogl go wozi¢ w takim celu dwa razy. Kilometrowki z tych przejazdow
powod rozpisywal jako przejazd po W., jednak protokédt z kontroli prawidlowosci korzystania z samochodow
shuzbowych w (...) nie wynikalo, iz samochody stuzbowe, ktérymi jezdzil powdd maja przebieg odbiegajacy od normy.
Takie zachowanie dyrektora odbilo sie szerokim echem w prasie, powdd sam na lamach gazety oswiadczyl, iz byl przez
dyrektora wykorzystany. W ocenie Sadu prosba dyrektora o zawiezienie do stuzbowym samochodem do domu nie
zashuguje na aprobate, jednak takiego pojedyncze zachowania, dodatkowo skupione w kroétkich odstepach czasu, nie
nalezy rozpatrywaé w kategorii mobbingu. Zgodnie z definicja kodeksowa mobbing jest zachowaniem dlugotrwalym
i uporczywym.

W ocenie Sadu powod nie wykazal, by istotnie w miejscu pracy byly wobec niego kierowane dzialania noszace
znamiona mobbingu. Pow6d powolywal sie na szereg pojedynczych zdarzen, ktére mialy $wiadczyé o stosowanym
mobbingu, a ktoére albo nie zostaly wykazane (np. kwestia uszkodzenie wentyla w kole samochodu), albo nie byly

dzialaniami, o ktérych mowa w art. 943 § 2 k.p. (np. okolicznosci zaplaty za puchary i zwrotu nadplaty), czy tez nie
byly to zachowania dlugotrwale i uporczywe (kwestia wyjazdow do R.). Wydarzenia, ktére powolywal powod zbiegly
sie w czasie z momentem przeprowadzki — zmiany siedziby dyrekeji i w ocenie Sadu nie maja cech dlugotrwalo$ci
i uporczywosci. Wobec faktu ustalenia, iz pracodawca nie stosowal w stosunku do powoda dzialain dlugotrwatych
i uporczywych, Sad nie badal dalszych nastepstw takich dzialan, tj. zanizonej oceny przydatnoéci zawodowej,
o$mieszania pracownika, izolowania czy wyeliminowania go z zespolu wspodlpracownikoéw czy rozstrdj zdrowia. Majac
powyzsze na uwadze, Sad postanowil oddali¢ wniosek powoda o przeprowadzenie dowodu z opinii bieglego lekarza
psychiatry, albowiem dowod ten w Swietle ustalen Sadu o braku dzialan mobbingowych byt dowodem nieprzydatnym
do rozstrzygniecia sprawy.

Powéd ponadto zarzucal naruszenie przez pracodawce art. 183* § 1 k.p. oraz 183" § 5 pkt 2 k.p.

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, narodowos$é, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiagzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokres$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.



Natomiast zgodnie z art. 18%* § 5 pkt 2 k.p. przejawem dyskryminowania jest takze niepozadane zachowanie, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

Pod pojeciem dyskryminacji nalezy rozumieé¢ réznicowanie sytuacji pracownikéw na podstawie niedozwolonego
kryterium. Dyskryminowanie moze by¢ bezposrednie — istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby byé traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy
(§ 3 art. 18%* § 1 k.p.) oraz posrednie — istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapié niekorzystne dysproporcje albo
szczegOlnie 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 wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma

by¢ osiagniety, a érodki stuzace osiaggnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne (§ 4 art. 183* § 1 k.p.). Dyskryminacja

posrednia ujawnia sie dopiero przez praktyczny skutek. Zakaz dyskryminacji przewidziany w art. 183 k.p. rozciaga
sie na wszystkie fazy stosunkéw pracy.

Zgodnie z art. 1830 § 1 pkt 1 k.p. za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4,

uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183
§ 1 pkt 2, ktorego skutkiem jest w szczego6lnoéci niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkoéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,
chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Przepisy art 11° k.p. oraz art 183 § 1 k.p. wymieniaja zabronione prawnie przeslanki dyskryminacyjne, ktérymi
sq ple¢, wiek, niepelnosprawno$c¢, rasa, religia, narodowo$c, przekonania polityczne, przynalezno$é zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokreslony albo w
pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Wyliczenie to nie ma jednak charakteru wyczerpujacego. Zabroniona
jest tym samym jakakolwiek dyskryminacja ze wzgledu na wszelkie okolicznosci, ktére moga stanowi¢ przyczyne
nieuzasadnionej dyferencjacji sytuacji prawnej i faktycznej pracownikéw. Aby oceni¢ czy doszto do dyskryminacji
nalezy poréwnacé sytuacje pojedynczego pracownika, ktéry uwaza, ze jest dyskryminowany w odniesieniu do sytuacji
innego pracownika, ktory nie posiada danej cechy stanowiacej podstawe do nieréwnego traktowania.

Zgodnie z ogblng zasada rozktadu ciezaru dowodéw w procesie (art. 6 k.c.) ciezar udowodnienia faktu spoczywa na
osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne. Przepis ten w procesie cywilnym jest §cile zwiazany z przepisami
kodeksu postepowania cywilnego regulujacymi zasady prowadzenia dowodow. W mys$l art. 3 k.p.c. strony sporu
sa obowigzane dawa¢ wyja$nienia co do okolicznoéci sprawy zgodnie z prawda i bez zatajania czegokolwiek oraz
przedstawia¢ dowody, przy czym obowiazek wskazywania dowod6éw dotyczy stwierdzenia faktow, z ktorych strony
wywodzg skutki prawne (art. 232 zd. 1 k.p.c.). Rozkladem ciezaru dowodéw w procesie cywilnym rzadza nastepujace
reguly: po pierwsze faktéw tworzacych prawo powinien w zasadzie dowie$¢ powdd, dowodzi on réwniez fakty
uzasadniajace jego odpowiedZ na zarzuty pozwanego, natomiast pozwany dowodzi fakty uzasadniajace jego zarzuty
przeciwko roszczeniu powoda. Po drugie, faktoéw tamujacych oraz niweczacych powinien dowie$¢ przeciwnik tej
strony, ktora wystepuje z roszczeniem, czyli z zasady pozwany.

Przepis art. 18% § 1 k.p. daje mozliwo$é zmiany rozklad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. (w zw. z art.
300 k.p). Powolywany przepis zwalnia pracownika z koniecznoéci udowodnienia jego dyskryminacji, ale tylko w
sytuacji gdy pracownik ten przed sadem powola fakty, z ktérych mozna domniemywa¢ istnienie bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 czerwca 2006 r. (III PK 30/06 (OSNP 2007, nr 11-12,
poz. 160) wskazal, ze pracownik powinien wskazaé fakty uprawdopodobniajace zarzut nier6wnego traktowania w
zatrudnieniu i okresli¢ niedozwolone kryterium roéznicujace stanowigce podstawe do jego gorszego traktowania.



Natomiast pracodawca cheac sie zwolni¢ od odpowiedzialno$ci, musi udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika,
ze nie traktuje go inaczej niz innych pracownikéw lub nieréwne traktowanie wynika z okoliczno$ci niemajacych
charakteru dyskryminujacego, ze zroznicowanie ktoére nastgpilo mialo charakter korzystny lub neutralny lub ze

kierowal sie obiektywnymi powodami (takze J. K., M. E., komentarz LEX/el. 2011, Komentarz biezacy do art.183%,
art.18%°, art.18%¢, art.1834, art.18%¢ kodeksu pracy).

W ocenie Sadu pozwany wykazal, iz nie traktowal powoda inaczej niz innych pracownikéw. Sad po dokonaniu
wnikliwej analizy stanu faktycznego zgromadzonego w sprawie uznal, ze w niniejszej sprawie nie miala miejsca
ani bezposrednia ani poérednia dyskryminacja. Zdaniem Sgdu pow6d nie wykazat faktéw uprawdopodabniajacych,
iz pracodawca stosowal wobec niego molestowanie. W pierwszej kolejnoéci, aby mozna moéwié o molestowaniu,
musi wystepowaé nie tylko naruszenie godno$ci pracownika, lecz rownoczesnie celem lub skutkiem wrogiego
zachowania musi by¢ stworzenie wokot pracownika negatywnej atmosfery. Wynika to z uzycia spdjnika ,,i” miedzy
zwrotami o naruszeniu godnoS$ci i stworzeniu okreélonej atmosfery. Po drugie, okreélenie negatywnej atmosfery
wokdl pracownika nie musi lacznie obejmowac wszystkich cech wymienionych we wskazanym artykule, wystarczy,
ze owa negatywna atmosfera bedzie obejmowa¢ jedng lub niektére z wymienionych cech, swiadczy o tym uzycie

alternatywnego spojnika ,Jub” przy ich wymienianiu (Rgczka K., Komentarz do art. 183*k.p., LEX nr 459864).

Wszelkie okolicznosci wskazane przez powoda, a ocenione przez Sad przy okazji rozwazan na temat badania
przejawdéw mobbingu, w ocenie Sadu nawet nie uprawdopodobnily cech dyskryminacji. Powod nie byt traktowany w
sposéb odmienny od pozostalych pracownikéw, wszystkich pracownikéw pozwanego obowigzywat zakaz przebywania
na terenie zakladu pracy poza godzinami pracy, powod nie byl wyjatkiem. Wszyscy pracownicy musieli rowniez
uiszczac oplaty za korzystanie z pomieszczen rekreacyjnych obiektu. Z ustalen dokonanych przez Sad wynika, iz pow6d
korzystal z sauny bez stosownych oplat, a pracodawca nie wyciggal z tego tytulu konsekwencji. W ocenie Sagdu nawet
fakt zwracania uwag powodowi przez wspolpracownikdéw pozwanego na temat jego higieny osobistej nie Swiadezy
o naruszeniu godnoSci powoda, a na pewno nie mialo na celu stworzenia wokél powoda negatywnej atmosfery.
Powdd uchodzil za osobe nerwows, zdarzalo mu sie uzywaé wulgaryzméw. Zaden z pracownikéw pozwanego swoich
zachowaniem nie tworzyl wokdl powoda negatywnej atmosfery, nie ublizal powodowi, lecz pracownicy starali sie
delikatnie zwraca¢ powodowi uwage odnosnie jego wygladu. Ponadto powdd byl oceniany jako rzetelny, sumienny
pracownik, nie bylo uwag co do wykonywania jego pracy. Powdd bardzo osobiscie odbieral wszelkie, nawet drobne
uwagi kierowane w jego strone. Zeznajacy w sprawie $wiadkowie wskazywali, iz powdd mial problemy osobiste, przez
to byl tez bardziej nerwowy. Przez caly okres zatrudnienia powoda, tj. 10 lat, powod dal sie pozna¢ jako sumienny i
uczciwy pracownik. Dopiero po przeniesieniu siedziby dyrekeji (...) z ul. (...) na ul. (...) w lutym 2010 roku powod
zglaszaluwagi co do sposobu traktowania go przez pracownikéw. Zdaniem Sadu zadnego dzialania wspolpracownikow
nie mozna uznac za uwlaczajace powodowi czy go ponizajace. Powdd traktowal zakaz przebywania na terenie o$rodka
poza godzinami pracy jako wymierzony w jego osobe, nie mog} sie réwniez pogodzi¢ z faktem zmiany miejsca pracy.
Nie wykonywal polecen pracodawcy, a kiedy zwracano mu uwage zwyczajnie sie obrazal i nie chcial wspotpracowaé
— jako przyklad nalezy wskaza¢ prosbe o nieprzebywanie w dyzurce ze wspdlpracownikiem A. B.. W ocenie Sadu
pracodawca nie dopuécil sie wobec powoda naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

W ocenie Sadu Rejonowego zgromadzony material dowodowy nie stanowi rowniez podstawy do zasadzenia na rzecz
powoda zado$cuczynienia z tytulu ewentualnego naruszenia dobr osobistych na podstawie stosowanych odpowiednio
przepisow kodeksu cywilnego (art. 24 w zw. z art. 448 k.c. i w zw. z art. 300 k.p.). Pracownik moze domagac
sie zado$tuczynienia na zasadach ogoélnych — na podstawie przepisow kodeksu cywilnego - w przypadku, gdy
do mobbingu nie doszlo, mialo jednak miejsce naruszenie jego débr osobistych. W takim wypadku musi jednak
udowodnié przestanki odpowiedzialno$ci z tytulu naruszenia dobr osobistych, a zatem bezprawno$c¢ dzialania
sprawcy i — w przypadku zadan materialnych — jego wine. Material dowodowy nie potwierdza jednak, by skutkiem
zachowan pracodawcy bylo naruszenie débr osobistych powoda, a w szczegblnosci jej godnosci lub dobrego imienia.
Nieporozumienia miedzy wspolpracownikami sg zjawiskiem zwyklym, i o ile nie wigza sie z celowym, bezprawnym



i zawinionym dzialaniem naruszajacym godno$¢ lub dobre imie drugiej strony konfliktu, nie stanowig podstawy
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej.

Zgodnie z ogbdlna zasada wyrazong w art. 98 k.p.c. strona przegrywajaca proces winna zwrdcié przeciwnikowi na
jego zadanie koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej obrony. Na koszty procesu strony pozwanej
skladaja sie w niniejszej sprawie koszty zastepstwa przez profesjonalnego pelnomocnika. W ocenie Sadu Rejonowego
w niniejszej sprawie zachodza jednak szczeg6lne przestanki, ktére uzasadnialy orzeczenie o kosztach zgodnie z zasada
shusznosci, o ktérej mowa w art. 102 k.p.c. W mysl tego przepisu w wypadkach szczegolnie uzasadnionych sad moze
zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko cze$¢ kosztow albo nie obciazaé jej w ogodle kosztami. Szczegdlne okolicznosci,
o ktorych mowa w przytoczonym przepisie dotycza nie tylko samego przebiegu procesu, lecz takze okolicznosci
pozostajacych poza postepowaniem, np. takich jak stan majatkowy czy sytuacja zyciowa stron. Ustalenie, czy w
danych okolicznoéciach zachodza ,,wypadki szczegdlnie uzasadnione”, ustawodawca pozostawia swobodnej ocenie
sadu, ktéra nastepuje niezaleznie od przyznanego zwolnienia od kosztéw sadowych (vide wyrok Sadu Apelacyjnego
w Warszawie, I ACa 2058/14, LEX nr 1820933). Zastosowanie przez Sad art. 102 k.p.c. powinno by¢ oceniane w
caloksztalcie okolicznosci, ktére by uzasadnialy odstepstwo od podstawowych zasad decydujacych o rozstrzygnieciu
w przedmiocie kosztéw procesu. Okolicznos$ci te powinny byé oceniane przede wszystkim z uwzglednieniem zasad
wspolzycia spotecznego (vide wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 30 lipca 2015 roku, I ACa 279/15, LEX
nr 1950637). Przekladajac powyzsze na grunt niniejszej sprawy, Sad biorac pod uwage sytuacje zyciowa powoda, w
szczegolnosci jego stan zdrowia, zgodnie z zasadg shuszno$ci, nie obcigzyl go kosztami procesu.

Majac na uwadze powyzsze okolicznos$ci, Sad orzekl jak w sentencji.



