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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 15 stycznia 2021 roku

Sad Rejonowy w Czluchowie IV Wydzial Pracy

w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: Sedzia Sadu Rejonowego Marek Osowicki
Protokolant: Kierownik sekretariatu Anna Goérska

po rozpoznaniu w dniu 15 stycznia 2021 roku w Czluchowie
sprawy z powbdztwa B. P. (1)

przeciwko S. G.

o odszkodowanie

1. Zasadza od pozwanego S. G. na rzecz powodki B. P. (1) kwote 5 760 z1 (pieé tysiecy siedemset sze$édziesiat ztotych)
wraz z ustawowymi odsetkami za op6znienie od dnia 26 maja 2020 roku do dnia zaplaty,

2. Zasadza od pozwanego S. G. na rzecz powddki B. P. (1) kwote 180 zt tytulem kosztéw procesu wraz z ustawowymi
odsetkami za opdznienie od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia do dnia zaplaty, tytulem kosztéw procesu,

3. Nakazuje Sciaggnac¢ od pozwanego S. G. na rzecz Skarbu Panstwa Sadu Rejonowego w Czluchowie kwote 340,13 zl
(trzysta czterdziesci zlotych 13/100) tytulem kosztéw sadowych.

Sygn. akt IV P 92/20

UZASADNIENIE

Pelnomocnik powddki B. P. (1) wnibst przeciwko pozwanemu Przedsiebiorstwu (...) o zaplate kwoty 5760 zl z
tytulu odszkodowania za rozwigzanie umowy o prace z winy pracodawcy oraz zasadzenie od pozwanego na rzecz
powodki kosztow procesu wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu pozwu wskazal, iz w miejscu pracy dochodzilto
do sytuacji godzacych w dobra osobiste powodki, gdzie jeden z pracownikéw T. G. (1) sktadal powddce w sposdb
bardzo wulgarny propozycje odbycia stosunku seksualnego, ktéorym powddka kazdorazowo wprost sie sprzeciwiala.
Dochodzilo do obscenicznych sytuacji, w ktérych T. G. (1) wskazywal, ze potrzebuje osoby do zaspakajania jego
potrzeb seksualnych przez stosunek oralny, kierujac swoje propozycje wprost do powddki. Powddka o powyzszym
powiadomila pracodawce. Rozmowa z pracodawcg nie przyniosta oczekiwanego skutku. Powo6dka w zakladzie styszata
zlodliwe i przeSmiewcze komentarze kierowane w jej kierunku. Brak wsparcia ze strony pracodawcy poglebia poczucie
samotno$ci w rozwigzywaniu problemu ciaglego uwlaczania jej osobie co bylo bezposrednia przyczyna rozwigzania
umowy o prace z winy pracodawcy.

Pelnomocnik pozwanego w sprzeciwie od nakazu zaplaty wnidst o oddalenie powodztwa w caloéci i zasadzenie od
powodki kosztow procesu wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu sprzeciwu podniésl, ze powddka zglosila, iz



pomiedzy nig a niektérymi pracownikami doszlo do sytuacji konfliktowej, zdaniem powodki niektérzy pracownicy
w nieodpowiedni sposéb sie do niej zwracali. Pozwany zorganizowal spotkanie z pracownikami, podczas ktorego
A. G. rozmawiala z pracownikami na temat wladciwego zachowania i relacji pomiedzy pracownikami, kulturalnego
odnoszenia sie dla siebie a takze powstrzymania sie od zachowan mogacych by¢ krzywdzacymi dla innych
osOb. Pozwany zaprzecza by wypowiadal sie wobec powo6dki w sposéb lekcewazacy czy uwlaczajacy jej godnosci.
Niespodziewanie 8.05.2020 r. bez uzgodnienia opuscila stanowisko pracy i 20.05.2020 r. zlozyla o$§wiadczenie o
rozwigzaniu umowy o prace z winy pracodawcy. Wobec braku zawinienia pozwanego i tym samym braku podstaw do
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy, powodztwo jest bezzasadne.

uzasadnienie faktyczne:

Powddka B. P. (1) pracowala w Przedsiebiorstwie (...) od 11.09.2008 r. do 31.12.2016 1.1 0d 1.01.2017 1. do 25.05.2020
r. na stanowisku pracownika produkcji w pelnym wymiarze czasu pracy.

(dowdd: $wiadectwa pracy k. 7-8 i 10).

Od sierpnia 2019 r. powddka przyjezdzala smutna z
pracy i maz ja pytal co sie dzialo, raz odpowiedziala, ze
caly czas jej dokuczaja w pracy, nagaduja czy zakochala
sie w tym, czy przewaznie w tym jednym. Moéwila, ze
zaczepia ja majster T. G. (1) , Ze zaczepia ja na hali, ze
podsuwa jej propozycje, czy moze byé¢ co$ wiecej. Raz T.
G. (1) nawet dotknal powo6dke i ona mu zwrécita uwage,
ze ma trzymac lapy przy sobie. Powddka powiedziala, ze
mozemy pozartowaé, pogadac bo praca jest monotonna,
ale powiedziala, ze z mojej strony nic wiecej nie bedzie,
zeby nie robil sobie zadnych nadziei. T. G. (1) tego nie
zrozumial i dalej buntowal ludzi przeciwko powodce.
Maz powddki zadzwonit do T. G. (1) i powiedzial,
ze ma dac¢ spokéj powddce a on odpowiedzial, ze
nie bedzie sie do mojej zony odzywal. Powodka z
mezem pojechali do szefa. Powodka opowiedziala jaka
jest sytuacja, a zona szefa sie odezwala, ze to jest
molestowanie, a pozwany S$mial sie w oczy, méwil,
ze to niby mobbing, a nie molestowanie. Ataki byly
od strony dziewczyn, moéwily za kogo powodka sie
ma, czy jest taka piekna. Kolezanki w pracy pytaly
powodke ,dlaczego sie maluje i dlaczego z T. nie i
czy bylo co$ z T. czy nie”. Kolega z pracy powiedzial
do powodki, ,ze nie wiedzial, Ze jest taka kochliwa”.
Wszyscy sie bali szefa, a tym bardziej T. G. (2), bo
wszystkich mial podporzadkowanych. Najbardziej T. G.
(1) wyprowadzil powodke z rownowagi gdy powiedziat
do powddki, ,ale kto§ mi musi tego loda robié¢” czy
stwierdzal, ,ze ty lubisz do konca”, moéowil ,ze powodka
zapomniala majtek, co wspolpracownica wykrzyczala
na cala hale”. Po spotkaniu z pracodawca pracownicy
robili powodce docinki, gdy wspolpracownice pytaly
» co jeste$ taka zadowolona, musialo by¢ ci dobrze,




ale chyba nie z mezem”. W dniu 8 maja 2020 r.
wspolpracownicy ,,zrobili sobie z powodki jaja" polegato
to na tym, ze T. G. (2) probowal przywiazac pani E. G.
napompowany pecherz, ona pozwolila sobie przywiazac
ten pecherz, nastepnie krzyczala ,, no T., bo pojde
do szefa i podam cie o molestowanie", wtedy pani G.
krzyknela jak chcesz to idZ, T. jeszcze ci drzwi otworzy.
Wtedy powodka wstala, posprzatala po sobie i wyszla.

(dowdd: zeznania $wiadkow 49-51 J. P. (1) od 00:09:31
do 00:40:29, J. K. od 00:48:49 do 00:55:52, i powodki
k. 65 -66 od 00:11:08 do 01:21:15 do 00:42:43 zeznania
pozwanego od 00:59:07 do 01:48:29).

W ramach zartu gdy pan T. G. (1) mial podej$c
do J. S., ktéra przeprowadzata kontrole jakoéci, by
sprawdzila prace powoddki, ona to zrobila w ramach
zartu. Pracownicy produkcyjni pozwanego uzywali
stow ,,ciggnij flaka", ,,chodz do chlodni” , czy ,,dmucha
sie kontnice" jako zartéw, czasami robili sobie psikusa
nadmuchujac pecherz i przyczepiajgc do fartucha. Takie
zdarzenia moze byly w stosunku do powodki, ale nie
czesciej niz do innych pracownikéw. Zona pozwanego
na przerwie $niadaniowej powiedziala, ze pracownicy
maja sie szanowaé i uwazaé na to co sie moéowi i zeby
zarty nie byly ostre. W 19 grudnia 2019 r. odbylo sie
spotkanie u pracodawcy w biurze, byla tam tez zona
pracodawcyA. G., T.G. (1),J.8S.,J. P.(2), B. U.ipowddka
w celu wyjaénienia konfliktu pomiedzy pracownikami
dzialu produkcji. Tego dnia co powodka odeszla z pracy
topanT. G. (1) zartowal z E. G., przyczepil jej do fartucha
pecherz, wczesniej takie sytuacje tez sie zdarzaly, nie
bylo to co$ wyjatkowego, nie bylo kierowane wzgledem
powddki. E. G. powiedziala na sytuacje z pecherzem, ze
zaraz p6jdzie do szefa.

(dowdd: k. 49-56 zeznania $wiadkéw J. P. (3) od
01:06:36 do 01:46:59, B. P. (2) od 01:53:22 do 02:14:33,
E. G. od 02:25:50 do 02:27:28, J. S. od 02:45:28 do
03:16:48, B. U. od 03:24:51 do 03:31:35, A. G. od
03:39:50 do 04:26:05, notatka stuzbowa k.21).

Pracodawca 19.12.2019 r. zorganizowal pélgodzinne
spotkanie czeSci pracownikow, w tym z udzialem
powodki i T. G. (1), ktérego przedmiotem bylo
ustalenie przyczyn konfliktu miedzy pracownikami
dzialu produkeji, w wyniku ktérego ustalono, z konflikt
zazegnano.

(dowdd: notatka stuzbowa ze spotkania k.21).




Powodka 25.05.2020 r. zlozyla pracodawcy
oéwiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracodawcy z w zwiazku ze
zdarzeniami majacymi miejsce na ternie zakladu pracy
poczawszy od sierpnia 2019 r. do tygodnia przed
rozwigzaniem umowy tj. wielokrotnym nagabywaniem
powodki przez T. G. (1) , w trakcie ktorego
w sposéb niewybredny wielokrotnie proponowal
powddce, mimo jej sprzeciwu, odbycie stosunku
seksualnego, wskazywal, ze ,kto§ musi mu loda
robi¢”, ktorego to problemu, pomimo présb powodki,
pracodawca nie wyeliminowal, a nadto dzialania
pracodawcy sprowadzajace sie do przekazania tej
informacji innym pracownicom, ktére kilkukrotnie
w sposdb przeSmiewczy wyrazaly sie o sytuacji
powodki, zlosliwie nawiazywaly do niej przy réznych
okazjach, a nadto w wobec faktu, ze w trakcie
odbywajacej sie w obecnoSci powddki rozmowy z T.
G. (1) pracodawca uzyl przeSmiewczego sformulowania,
jakoby nie mogt sie on sie u$miecha¢ do kobiet,
bo bedzie oskarzony o molestowanie. Zachowania
pozostalych pracownikéw wobec powddki, jak réwniez
Swiadome dzialanie pracodawcy, przyczynily sie do
pogorszenia sytuacji powodki, napietnowania jej,
pomimo ze jest ofiara i brak wyciagniecia jakichkolwiek
konsekwencji wobec znanych pracodawcy sprawcow,
stanowia przejaw ciezkiego naruszenia podstawowych
praw pracowniczych w postaci prawa do godnosci
osobistej, pozostawione bez odzewu dzialania odwetowe
T. G. (1) wobec powddki, jak rowniez nasylanie na
powodke kolezanek i innych pracownic dopytujacych
~dlaczego powoddka nie chee z T.”, ,,czy moze nie jest na
to za stara” i innych, ktérych dzialania i formulowane
wobec powddki na forum pracownikéw insynuacje
doprowadzily powddke do placzu w obecno$ci znacznej
czesSci zalogi nosza znamiona mobbingu.

(dowdd: oéwiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace w

trybie art. 55 § 1 ' k.p., k. 22).

Pelnomocnik powoédki w piSémie z 30.05.2020 .
wezwal pozwanego do zaptaty kwoty 30.000 zl tytulem
zado$éuczynienia za doznang krzywde.

(dowod: wezwanie do zaplaty k.9).

uzasadnienie prawne:




Powodztwo zastuguje na uwzglednienie.

Przyczyna rozwigzania umowy o prace na podstawie
art. 55 § 1 k.p. jest "ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw wobec pracownika". Zwrot ten jest
klauzula generalng, ktéra niejednokrotnie wymaga
skonkretyzowania na tle indywidualnie rozstrzyganego
przypadku. Przyjmuje sie, ze pracownik nie jest
uprawniony do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia w trybie art. 55 § 1' kp., jezeli
naruszenie podstawowego obowiazku przez pracodawce
nie wplynelo negatywnie na jego sytuacje. Ocena tych
nastepstw powinna by¢ zindywidualizowana, odnoszaca
sie do obiektywnych okoliczno$ci zaistnialtych w sprawie
(vide: Wyrok Sadu Najwyzszego z 19 czerwca 2018 r. , 11
BP 5/17).

W orzecznictwie Sad Najwyzszy wielokrotnie
wskazywal, ze 'ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw" nalezy rozumie¢ jako bezprawne
(sprzeczne z obowiazujacymi przepisami badz
zasadami wspdlzycia spolecznego) dzialania lub
zaniechania pracodawcy z winy umy$lnej lub
razacego niedbalstwa, polegajace na niedopelnieniu
podstawowych obowigzkéw objetych trescia stosunku
pracy i niosace zagrozenia dla istotnych interesow
pracownika (por. wyrok z dnia 10 maja 2012 r., IT PK
220/11, LEX nr 1211159, z dnia 4 kwietnia 2000 r., I
PKN 516/99, OSNAPiUS 2001 Nr 16, poz. 516; z dnia 10
listopada 2010 1.).

Pracodawca, ktory nie zgadza sie z podana przez
pracownika przyczyna rozwigzania umowy o prace,
moze odmoéwi¢ wyplaty odszkodowania. Woweczas
pracownik bedzie zmuszony dochodzi¢ wyplaty
odszkodowania na drodze sadowej. W takiej sytuacji
na pracowniku spoczywa ciezar udowodnienia, ze
pracodawca dopuécil sie wzgledem niego ciezkiego
naruszenia podstawowych obowiazkéw. Udowodnienie
tego faktu warunkuje zasadzenie odszkodowania.
Wiec na powoddce spoczywal ciezar dowodu, ze po
stronie pracodawcy zachodzila przestanka zawinienia
tj. winy umy$lnej lub razacego niedbalstwa, w zakresie
ciezkiego naruszenia obowigzku pracodawcy jakim jest
przeciwdzialanie molestowaniu seksualnemu.

W judykaturze prezentowane jest stanowisko, iz
w odniesieniu do dzialan pracodawcy, wine nalezy
interpretowaé¢ odmiennie, niz w stosunku do zachowan
pracownika i nie utozsamia¢ jej z wing umyslng




lub razacym niedbalstwem, a wiec psychicznym
nastawieniem do podejmowanych dzialan. Nalezy raczej
uzna¢, ze niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
zobowigzania przez pracodawce samo w sobie moze
nosi¢ znamiona winy kontraktowej, sprowadzajacej
sie do ujemnej oceny bezprawnego zachowania

dluznika. Tak wiec, dla uznania istnienia okolicznos$ci
uzasadniajacych rozwigzanie umowy o prace przez
pracownika bez wypowiedzenia, konieczne jest istnienie
bezprawnych dzialan pracodawcy lamiacych jego
podstawowe obowiagzki i skutkujacych zagrozeniem,
czy naruszeniem waznych intereséw pracownika (por.:
wyrok z dnia 31 paZdziernika 2018 r. wyrok Sadu
Apelacyjnego w Katowicach z 31 pazdziernika 2018 r. III
APa 27/18 LEX nr 3033931).

Przymiot  ciezkiego naruszenia _ podstawowych

obowigzkéw wobec pracownika maja miedzy innymi
zachowania pracodawcy badZz oséb dzialajacych w
jego imieniu naruszajace ciezko godno$é pracownika
lub sfere jego prywatnoSci i dzialania bedace
molestowaniem seksualnym pracownika (por.: Prof. zw.
dr hab. K. W. Baran [w:] B. M. Cwiertniak, Z. Géral, A.
Kosut, D. Ksigzek, M. Kuba, M. Lekston, A. Musiala, W.
Perdeus, J. Pigtkowski, P. Prusinowski, K. Stefanski, M.
Tomaszewska, M. Wlodarczyk, T. Wyka, K. W. Baran,
Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V ,
Warszawa 2020, art. 55. ).

Wedlug art. 18%a § 6 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. Kodeks pracy molestowaniem seksualnym
jest kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do plci pracownika,
ktoérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci
pracownika, w szczeg6lno$ci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery pracownika, na zachowanie to
mog3g sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy. Zasada niedyskryminacji w pracy, ktora
obejmuje réwniez kwestie molestowania, wprowadzona
do kodeksu nalezy do katalogu podstawowych zasad
prawa pracy. Zasada ta ksztaltuje nie tylko status prawny
pracownika, ale rowniez status prawny obywatela - w
zwiazku z jego zatrudnieniem.

Wszelkie zachowanie o charakterze lub podlozu
seksualnym, naruszajace godno$¢ kobiet i mezczyzn
w miejscu pracy, niezaleznie od tego, czy jest to
zachowanie zwierzchnikow czy wspolpracownikéw,

jezeli: jest niestosowne, uwlaczajace i przykre dla




osoby, do ktorej sie odnosi, stwarza klimat zastraszania,
wrogoSci lub ponizania wokol danej osoby jest
molestowaniem seksualnym.

Molestowanie seksualne moze wystepowa¢ w dwoch
podstawowych formach: jako szantaz seksualny -
gdy osoba molestujgca sprawuje funkcje przetozonego
wobec swojej ofiary lub jest przedstawicielem
pracodawcy. Poddanie sie lub nie zachowaniom
szefa, to podstawa do podjecia przezen decyzji o
ewentualnym awansie, czy zatrudnieniu badZz nie,
osoby atakowanej. Oraz jako stwarzanie nieprzyjaznych
warunkéw pracy - gdzie osoba molestujaca moze byé
przelozony, ale takze kolega z pracy, wspolpracownik
ofiary. Molestowanie seksualne moze przejawiac sie w
dwbch rodzajach zachowan. Po pierwsze niepozadane
zainteresowanie seksualne, obejmujgce m.in. takie

zachowanie jak: dotykanie, komentarze i zarty o
tematyce seksualnej, eksponowanie przedmiotéw lub
materialow o charakterze seksualnym (kalendarze,
fotografie, filmy pornograficzne), osobiste uwagi
dotyczace seksu lub seksualnosci, komentarze dotyczace
wygladu o charakterze seksualnym, rozmowa o
osobie w terminach seksualnych w jej obecnoéci
lub wudajac, ze nie dostrzega sie jej obecnoSci.
Po drugie molestowanie z uwagi na przynalezno§é
do danej plci, to forma molestowania skierowana
przeciwko osobie, jako reprezentantowi okres$lonej plci,
niekoniecznie dotyczaca seksualnosci, a osoby z uwagi
na jej przynalezno$¢ do grupy kobiet lub mezczyzn.
Klasyfikuje sie tutaj takie zachowania jak: obrazliwe
komentarze o zdolnoéciach (kobiet lub mezczyzn) np.
wypowiedzi o tym, Ze kobiety nie posiadaja pewnych
kwalifikacji, obrazliwe komentarze o zachowaniach, np.
o tym, ze kobiety nie sa dobrymi menedzerami, zniewagi
lub przeklehstwa obrazajace dana ple¢. Molestowanie
seksualne mozna uznac za jeden z elementéw mobbingu
(tak: L. M., Molestowanie seksualne w miejscu pracy,
Lex).

Wedlug (...) Organizacji Pracy do zachowan,
ktére mozna wuzna¢ za molestowanie seksualne,
zaliczono: zniewagi i obelgi, insynuacje, niestosowne
uwagi na temat ubioru, uczesania, wieku, sytuacji
rodzinnej, lubiezne spojrzenia, ro6znego rodzaju
pieszczoty lub gesty o charakterze seksualnym,
wprowadzanie protekcjonalnych lub paternalistycznych
stosunkow, ktére naruszaja godno$¢ osobista ofiary
(por. problemem molestowania. Stanowisko Komisji




Ekspertow do spraw Stosowania Konwencji i Zalecen,
raport sesji M. z 1988 r.).

Sad w peli podziela poglad Sadu Najwyzszego,
iz w sprawie o naruszenie zasady rownego
traktowania przez molestowanie seksualne pracownik
ma uprawdopodobni¢ wystapienie zachowania o
charakterze seksualnym oraz swdj sprzeciw na
takie zachowanie (np. przez unikanie kontaktow ze
sprawca lub nieodwzajemnianie zachowan sprawcy,

art. 183 § 6 k.p.). Woéwczas na pracodawey spoczywa
ciezar dowodu, Ze nie doszlo do naruszenia zasady
rOwnego traktowania, z wylaczeniem mozliwosci
uzasadnienia molestowania seksualnego jakimikolwiek

obiektywnymi powodami (art. 18%° § 1 in fine k.p. w
zwigzku z art. 14 ust. 3 ustawy z dnia 3 grudnia 2010
r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania, jednolity tekst: Dz.U.
z 2016 r., poz. 1219). Artykul 18 3b § 1 in fine k.p., w
przypadku molestowania seksualnego (art. 18-3a § . 6
k.p.), ktorego ze wzgledu na jego oczywista bezprawnosé
w zadnym razie nie mogg uzasadnia¢ jakiekolwiek
obiektywne powody, musi zosta¢ uzupeliony regulacja
art. 14 ust. 3 ustawy z dnia 3 grudnia 2010 .
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania, w my$l ktorej w
przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady
réwnego traktowania, to podmiot, ktéremu zarzucono
naruszenie tej zasady, jest obowiazany wykaza¢, ze
nie dopuscit sie jej naruszenia (zobacz: Wyrok Sadu
Najwyzszego z 7 listopada 2018 r. II PK 229/17, OSNP

2019/4/46).

W uzasadnieniu wyzej powolanego wyroku Sad
Najwyzszy przytoczyt poglady doktryny, iz jako
zachowania o podlozu  seksualnym traktuje
sie ,obrazliwe flirtowanie”, ,czynienie propozycji,
domaganie sie korzySci seksualnych albo proszenie
o nie”, ,wywolywanie presji o charakterze
seksualnym”, ,czynienie sugestywnych uwag i
spro$nych aluzji”, ,obrazliwe komentowanie wygladu
lub ubioru”, ,opowiadanie dowcipéw o tematyce
seksualnej”. Wskazal réwniez, iz w postepowaniu o
roszczenia dotyczace dyskryminacji sad ma obowigzek
kazdorazowo badac, czy pozwany uczynil zado$¢ normie
prawnej zawartej w art. 94 pkt 2b k.p. poprzez
podjecie skutecznych dzialann przeciwdzialajacych
dyskryminacji.




Sad Najwyzszy w wyroku z 23.10.2019 r. II PK
69/18 zasadnie stwierdzil tez, ze pracodawca ma tez
obowigzek szanowaé¢ godno$¢ i inne dobra osobiste

pracownikéw (art. 11' k.p.), przeciwdziala¢ wszelkiej
dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.),
stosowac¢ obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny
pracownikéw i wynikdéw ich pracy (art. 94 pkt 9
k.p.) oraz przeciwdzialaé mobbingowi (art. 94° k.p.).
Jego odpowiedzialno$¢ za atmosfere panujaca wérod
zalogi zakladu jest wiec wieloaspektowa. Obowiazek
wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad
wspolzycia spolecznego dotyczy przy tym nie tylko
stosunkéw miedzy pracodawca a pracownikami, ale
takze wzajemnych relacji miedzy pracownikami. W
tym zakresie podmiot zatrudniajgcy powinien zapewnic
nalezyte wykonywanie przez pracownikéw ciazacego
na nich obowigzku przestrzegania zasad wspdlzycia
spolecznego. Jezeli przyczyna rozwigzania stosunku
pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika jest

nieprzestrzeganie zasad wspolzycia spolecznego, to
ocenia sie, czy pracodawca wywigzal sie z obowiazku
wplywania na ksztaltowanie tych zasad w zakladzie
pracy w relacjach miedzy pracodawca a pracownikami
oraz w stosunkach miedzy pracownikami (art. 52 § 1 pkt
1w zwigzku z art. 11 1, art. 94 pkt 2b, art. 94 pkt 9 oraz

art. 942 k.p.).

W doktrynie problem mobbingu, rozpatruje sie pod
kontem specyficznej formy przemocy psychicznej
w §rodowisku pracy, definiowanej jako bezprawne,
systematyczne i dlugotrwale zachowania oséb bedacych
czlonkami zespotu ludzkiego podejmowane bez powodu
lub z oczywiScie blahego powodu, skierowane przeciwko
innym czlonkom grupy i godzace w ich dobra prawnie
chronione, a majgce na celu zmuszanie pokrzywdzonego
do opuszczenia danego zespotu ( vide: A. A.. M. N. —
Prawna regulacja mobbingu, publ. (...) 2004, nr 7).

W rozpoznawanej sprawie jak wynika z logicznych,
jasnych i uzupeklniajacych sie zeznan powddki i
Swiadkow J. P. (1) oraz J. K., potwierdzonych
tez zeznaniami $wiadkéw zawnioskowanych przez
pozwanego tj.J.P.(3), B.P.(2),E.G.,J.S.iA. G. wynika.
iz w zakladzie pozwanego na dziale produkcji, panowata
doé¢ frywolna atmosfera i dochodzilo do zartow na tle
seksualnym. W pewnym momencie, to jest w sierpniu
2019 r. powodka zakomunikowala wspélpracownikowi,
mistrzowi T. G. (1), iz nie Zyczy sobie z jego strony zaréow
na tle seksualnym czy dotykania. Mimo zgloszonego




sprzeciwu zarty erotyczne ze strony T. G. (1) w stosunku
do powodki nie ustaly. W tej sprawie interweniowatl
telefonicznie maz powo6dki dzwonige osobiscie do T. G.
(1). Co wiecej powddka z mezem udala sie na rozmowe w
powyzszej sprawie do pracodawcy. Skutkiem tej wizyty
bylo zwr6cenie uwagi na wzajemny szacunek wérod
pracownikow i by uwazali ze swoim zachowaniem przez
zone pracodawcy A. G. w czasie przerwy $niadaniowej
oraz pdlgodzinne spotkanie z 19.12.2019 r. w sprawie
konfliktu pomiedzy pracownikami dziatu produkcji.

Mimo podjetych powyzszych rozméw atmosfera wokol
powodki w pracy sie nie poprawila, wrecz przeciwnie
stala sie napieta, byly docinki i glupie uémieszki. T. G.
(1) wdalszym ciagu pozwalal sobie na niewybredne zarty
z przyczepianiem napompowanego pecherza Swinskiego
a kolezanki zlo§liwie komentowaly, iz zaraz pdjda na
skarge do szefa i podadza go za molestowanie.

W  ocenie sadu podjete przez pracodawce
czynnoéci byly nieadekwatne do wagi problemu
i co wazniejsze nieskuteczne. Co wiecej brak
konsekwentnych i powaznych dzialan, czy to w postaci
dokladnego wyjasnienia sytuacji, odpowiednich szkolen
pracownikoéw, zastosowania badz wprowadzenia
okreslonych  procedur  antymobbingowych  czy
antydyskryminacyjnych a nawet zastosowania Kkar
porzadkowych, czy przeniesien lub zdjecia z funkcji,
wywolaly niepozadany efekt mobbingowania powo6dki
przez wspOlpracownikow, wy$miewania, izolowania,
czego dowodem byt kolejny incydent z 8.05.2020 r.

Powbddka wsrdéd wspolpracownikéow czula sie coraz
gorzej i miala poczucie, iz pracodawca nic nie zrobil w jej
sprawie a nawet, ,,ze nie bedzie drugi raz robila z siebie
idiotki”.

Zdaniem Sadu pracownik moze rozwiaza¢é umowe
o prace z winy pracodawcy bez zachowania
okresu wypowiedzenia z powodu naruszenia przez
pracodawce obowigzku przeciwdzialania mobbingowi i
dyskryminacji, w tym molestowaniu seksualnemu, w
miejscu pracy (por.: wyrok Sadu Najwyzszego z 13
czerwca 2018 r., ITII PK 59/17, OSNP 2019/1/3).

Z zebranego materialu dowodnego wynika, iz powodka
miala uzasadnione podstawy do rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy z
25.05.2020 T.




1

Odszkodowanie z art. 55 § 1 k.p. jest
nalezne pracownikowi z mocy prawa, jezeli
tylko rozwiqzal on wumowe o prace w
trybie natychmiastowym, a jego decyzja
w tym zakresie byla uzasadniona ciezkim
naruszeniem przez pracodawce podstawowych
obowiqzkoéw wynikajagcych ze stosunku pracy.
Celem uzyskania odszkodowania pracownik
nie musi skladaé wzgledem pracodawcy
dodatkowego wezwania do jego wyplaty.

Majqgc na uwadze powyzsze rozwazania sqd na

podstawie przepisu art. 55 § 1" k.p. zasadzil od
pozwanego na rzecz powodki odszkodowanie
w wysokosci wynagrodzenia powodki za okres
trzymiesiecznego wypowiedzenia w kwocie
5760 zl wraz z ustawowymi odsetkami za
opoéznienie.

O kosztach procesu sad orzekl na podstawie art. 98
k.p.c. ustalajac wysoko$¢ wynagrodzenia pelnomocnika
pozwanego w oparciu o § 9 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia
Ministra Sprawiedliwo$ci w sprawie oplat za czynnoSci
adwokatow z 22 pazdziernika 2015 r. (Dz.U. poz. 1800 ze
zm.), zasadzajac od pozwanego na rzecz powodki i kwote
180 zl tytulem kosztéw procesu wraz z ustawowymi

odsetkami za opdznienie.

O kosztach sadowych orzeczono stosownie do przepisu
art. 113 ustawy z 28.07.2005 r. o kosztach sadowych
w sprawach cywilnych (Dz. U. z 2020 r. poz. 755, ze
zm. poz. 807 i 956), zasadzajac od pozwanego na rzecz
Skarbu Panhstwa Sadu Rejonowego w Czluchowie kwote
340,13 zt tytulem kosztéw sadowych tj. oplaty i zwrotu
kosztow stawiennictwa Swiadkow.

Z.

1.(...)
2. (...)
3. (..)

C., 8 lutego 2021r.




