Wyrok z dnia 8 grudnia 2005 r.
| PK 103/05

1. W razie wypowiedzenia przez pracodawce umowy na okres probny
pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania, ale tylko w przypadku naruszenia
przepiséw o wypowiadaniu, a nie w razie niezasadnosci tego wypowiedzenia.
Sad pracy moze oceniac¢ takie wypowiedzenie co do jego zgodnosci z zasadami
wspolzycia spotecznego lub spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa
(art. 8 k.p.).

2. Wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem polecen dotycza-
cych pracy co do zasady nie stanowi naruszenia godnosci (dobr osobistych)

pracownika, nieréwnego traktowania lub dyskryminacji, czy mobbingu.

Przewodniczgcy SSN Barbara Wagner, Sedziowie SN: Jézef lwulski (spra-

wozdawca), Roman Kuczynski.

Sad Najwyzszy, po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 8 grudnia 2005 r. sprawy
z powoddztwa Wioletty Anny C. i Jacka K. przeciwko P. Oddziatowi Regionalnemu
Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa w t.. o zapfate, na skutek kasacji
powodow od wyroku Sgdu Okregowego-Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w
tomzy z dnia 8 grudnia 2004 r. [...]

oddalit kasacjeizasadzit na rzecz strony pozwanej od kazdego z powo-
dow kwoty po 900 zt (dziewieéset ztotych) tytutem kosztéw postepowania kasacyj-

nego.

Uzasadnienie

Wyrokiem z dnia 30 wrzesnia 2004 r. [...] Sad Rejonowy-Sad Pracy i Ubezpie-
czen Spotecznych w tomzy oddalit powddztwo Wioletty Anny C. przeciwko P. Od-
dziatowi Regionalnemu Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa w t. o za-
sadzenie kwoty 1.600 zt tytutem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie

umowy o prace, kwoty 5.400 zt tytutem odszkodowania za naruszenie podstawowych



obowigzkdéw pracodawcy i dziatania majgce znamiona mobbingu oraz kwoty 5.400 zt
tytutem odszkodowania za nierowne traktowanie w zatrudnieniu i dyskryminacje.
Wyrokiem tym Sad Rejonowy zasgdzit od tej samej strony pozwanej na rzecz po-
woda Jacka K. kwote 1.800 zt tytutem odszkodowania za rozwigzanie umowy o
prace z naruszeniem przepisow, oddalit natomiast jego powodztwo w zakresie zgda-
nia zasgdzenia kwot po 5.400 zt tytutem odszkodowania za naruszenie podstawo-
wych obowigzkow pracodawcy i dziatania majgce znamiona mobbingu oraz z tytutu
nierownego traktowania w zatrudnieniu i dyskryminacji.

Sad Rejonowy ustalit, ze powodowie zostali zatrudnieni u strony pozwanej na
podstawie umow o prace na okres probny od 18 marca 2004 r. do 17 czerwca 2004 r.
w petnym wymiarze czasu pracy. Powdd zostat zatrudniony na stanowisku starszego
inspektora-operatora danych wnioskow, z wynagrodzeniem 1.800 zi, a powddka na
stanowisku inspektora do spraw informacji, z wynagrodzeniem 1.600 zt miesigecznie.
W dniu 29 kwietnia 2004 r. pracodawca rozwigzat z powodami umowy o prace z za-
chowaniem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, ktory uptynat 15 maja 2004 r.
Sad Rejonowy uznat, ze wypowiedzenie umowy o prace powddce byto zgodne z
przepisami prawa pracy, a w szczegolnosci z art. 32 k.p. Uzasadnienie wypowiedze-
nia wymagane jest jedynie w razie wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony. Do
samej istoty umowy na okres probny nalezy sprawdzenie przez pracodawce przydat-
nosci pracownika do dalszej pracy, a przy negatywnej ocenie - rezygnacja z zawarcia
kolejnych uméw, bgdz nawet rozwigzanie umowy na okres probny z zachowaniem
wiasciwej procedury. Nie oznacza to, ze pracownik zatrudniony na okres prébny nie
podlega ochronie prawa pracy, jednakze podnoszone przez powodke okolicznosci
dotyczgce zasadnosci wypowiedzenia nie mogty mie¢ wptywu na ocene jego
zgodnosci z przepisami. Sgd Rejonowy uznat natomiast za zasadne powddztwo
Jacka K. w zakresie odszkodowania za rozwigzanie umowy 0 prace z naruszeniem
przepisow, gdyz powod z racji petnionej funkcji radnego podlegat szczegdinej ochro-
nie na podstawie art. 25 ust. 1 ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gmin-
nym (jednolity tekst: Dz.U. z 2001 r. Nr 142, poz. 1591 ze zm.).

Oddalenie powddztw o zasgdzenie odszkodowania za dziatania mobbingowe
Sad Rejonowy uzasadnit tym, ze zachowanie pracodawcy w tym zakresie musi by¢
analizowane szczegolnie wnikliwie i uwzgledniac, nie tylko oceny osobiste i zalezne
wytacznie od wrazliwosci konkretnego pracownika, ale réwniez ich obiektywny wy-

miar dajacy sie skonfrontowac z odczuciami pozostatych pracownikéw. Analizujgc



zeznania Swiadkow, Sad Rejonowy doszedt do przekonania, ze twierdzenia powo-
dow opierajg sie w duzej mierze na ich indywidualnych odczuciach wynikajgcych z
osobistej wrazliwosci i nie majg potwierdzenia w ocenie innych pracownikéw, a po-
nadto w zachowaniu pracodawcy nie sposob doszukac sie znamion mobbingu. Nikt
poza powodami nie zauwazyt, by powodowie byli traktowani w jakikolwiek sposob
odmiennie, w szczegdlnosci gorzej, czy mniej zyczliwie. Swiadkowie zwrécili réwno-
cze$nie uwage, ze powodowie - w szczegdlnosci powoddka - byli pracownikami kon-
fliktowymi i trudnymi we wspotpracy. Powodowie podeszli do wykonywania swych
zadan powaznie oraz z petng Swiadomoscig swych praw. Taka postawa co do zasady
powinna zastugiwac na aprobate, ale w kontekscie stosunkéw panujgcych w miejscu
zatrudnienia musiata wywotac¢ konflikt. Powodowie nie odnaleZli sie w tych stosun-
kach, nie potrafili - w przeciwiehstwie do innych pracownikéw - podporzgdkowaé
trybu swojego zycia rygorom narzuconym przez pracodawce. Dla Sgdu pierwszej
instanciji istotne byto ustalenie, ze pod wzgledem czasu pracy w godzinach nadlicz-
bowych powodowie nie byli traktowani gorzej niz inni pracownicy. Praca po godzi-
nach, dyspozycyjnosc¢ oraz odpowiedzialnos$¢ za terminowe wywigzywanie sie z po-
wierzonych zadanh stanowi zwyczajny tryb pracy u strony pozwanej i podlegajg im w
rownej mierze wszyscy pracownicy. Inni pracownicy traktowali to jako element odpo-
wiedzialnosci za sprawne dziatanie Agencji i podporzgdkowanie sie im uznawali za
naturalng konsekwencje podjetego zatrudnienia. Sgd Rejonowy nie dopatrzyt sie
znamion mobbingu w podnoszonych przez powodow zarzutach okreslanych przez
nich jako wydawanie polecen (dziatan) sprzecznych z prawem. Sad uznat, ze ,nie
jest kompetentny do rozstrzygania kwestii ewentualnych naruszenh prawa wystepujg-
cych w wewnetrznych dziataniach poszczegolnych instytucji”. W zebranym materiale
dowodowym nie znalazty potwierdzenia zarzuty powodow, ze podstepnie probowano
obcigzy¢ ich odpowiedzialnoscig za niewtasciwe przeprowadzenie akcji kolczykowa-
nia bydta, uchybienia w zakresie przyjmowania i stemplowania wnioskéw oraz nie-
prawidtowosciami w prowadzeniu kasy. W ocenie Sgdu Rejonowego, powodowie nie
dowiedli, ze pracodawca podjat jakiekolwiek dziatania majgce na celu ich
szykanowanie, bgdz dreczenie. Pracowali oni na identycznych zasadach, jak pozo-
stali pracownicy, a pospiechu i nawatu pracy towarzyszgcego funkcjonowaniu Agenciji
w tamtym okresie nie sposéb kwalifikowaé jako dziatania o znamionach mobbingu.
Sad Rejonowy nie dopatrzyt sie réwniez elementdéw mobbingu w sposobie kierowania

powodow na szkolenia, w charakterze przydzielanej im pracy i w warunkach pracy



stworzonych przez pracodawce, gdyz powodowie pracowali na podobnych zasadach
i w identycznych warunkach, jak pozostali pracownicy, ktdrzy nie odczuli zadnych
szykan w miejscu wykonywania pracy. Sgd wskazat, ze zarzuty dyskryminacji w za-
trudnieniu opierajg sie na tych samych okolicznosciach co zarzuty dotyczgce mob-
bingu. Sad nie dopatrzyt sie jakichkolwiek przejawdéw dyskryminaciji z racji na ich
pteC, wiek, religie, czy tez z uwagi na jakgkolwiek inng okolicznosc.

Wyrokiem z dnia 8 grudnia 2004 r. [...] Sgd Okregowy-Sad Pracy i Ubezpie-
czen Spotecznych w Lomzy oddalit apelacje obojga powoddéw oraz strony pozwane.
Sad Okregowy uznat apelacje powodow za bezzasadng, gdyz Sad Rejonowy zebrat
wyczerpujgcy materiat dowodowy, a na jego podstawie dokonat prawidtowych usta-
len, ktore Sgd Okregowy zaakceptowat. Roszczenie powddki o zasgdzenie odszko-
dowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace jest niezasadne. Za-
sadno$¢ wypowiedzenia wymagana jest jedynie w razie wypowiedzenia umowy o
prace na czas nieokreslony, a przepisy Kodeksu pracy nie ustanawiajg takiej ochrony
w przypadku umow terminowych, w tym umoéw o prace na okres probny. Wypowie-
dzenie umowy o prace zostato dokonane powddce na pismie, a zatem jest zgodne z
art. 30 § 3 k.p. Za bezzasadny uznat Sgd Okregowy zarzut powodki naruszenia art.
32 § 1 pkt 1 k.p., gdyz przepis ten stwarza mozliwos¢ wypowiedzenia umowy o prace
na okres prébny i nie formutuje zadnych warunkow, ktére muszg byc¢ spetnione dla
jego dokonania. Wypowiedzenie umowy terminowej nie moze nastgpi¢ wbrew zasa-
dom wspoizycia spotecznego, ale z reguty nie ma takiej sprzecznosci, gdyz poglad
przeciwny prowadzitby do przekreslenia celu oraz spotecznego sensu umowy o
prace na okres probny. Umowa ta stuzy bowiem sprawdzeniu przez pracodawce w
okresie probnym przydatnosci pracownika na okreslonym stanowisku. Ocena ta po-
lega na sprawdzeniu umiejetnosci pracownika w zakresie przypisanych mu zadan,
perspektyw rozwoju zawodowego istotnego z punktu widzenia pracodawcy oraz
umiejetnosci wspotpracy z innymi pracownikami. Powoduje to, ze co do zasady nie
mozna podnosic¢ zarzutu naduzycia prawa w przypadku wypowiedzenia umowy o
prace na okres probny. Konflikt, ktory pojawit sie miedzy powddka a jej przetozonym i
niektérymi innymi pracownikami stwarzat watpliwosci co do mozliwosci prawidtowej
wspotpracy w przyszitosci, a zatem prowadzito to do uznania, ze nie bedzie zawarta
kolejna umowa o prace. Uzasadnia to uznanie, ze cel umowy o prace na okres
prébny nie zostanie spetniony, co doprowadzito do wypowiedzenia umowy. Nadto

powddka nie wskazata zadnej szczegdlnej, nadzwyczajnej sytuacji zyciowej dotyczg-



cej jej osoby, ktoéra uzasadniataby stwierdzenie, ze naruszono zasady wspotzycia
spotecznego.

Sad Okregowy podzielit stanowisko Sgdu pierwszej instancji, ze w stosunku
do powododw nie doszto do stosowania mobbingu. Nie kazde dziatanie pracodawcy
niekorzystne dla pracownika jest bezprawne. Pracodawca moze bowiem podejmo-
wac czynnosci dyscyplinujgce, organizacyjne i motywujgce, nawet btedne z punktu
widzenia zasad pragmatycznego dziatania. ktére mimo to bedg zgodne z prawem.
Powodowie byli zatrudnieni niecate dwa miesigce. Juz to wskazuje na brak mozliwo-
Sci dtugotrwatego nekania i zastraszania pracownika. Powodowie nie czuli sie zastra-
szeni, skoro kierowali pisma do dyrektora Oddziatu Agencji, w ktorych opisywali nie-
prawidtowe w ich ocenie dziatania kierownika. Jednakze, brak jest dowoddw, ze wo-
bec powoddw podejmowano dziatania mobbingowe, gdyz cechg nekania jest usta-
wicznos¢ podejmowanych dziatan w postaci dreczenia, trapienia, niepokojenia, doku-
czania, a zastraszanie to straszenie, przerazenie kogos grozbami, wprowadzenie
kogos$ w stan dtugotrwatego strachu. Wyobrazenie powodow o sposobie wykonywa-
nia pracy, a zwtaszcza jej organizaciji, byty inne niz istniejgcy stan rzeczy. To z btedow
organizacyjnych dotyczgcych sposobu przyjmowania wnioskéw, wymagan dotycza-
cych dyspozycyjnosci, w znacznej mierze wynika twierdzenie powoddw o stosowaniu
mobbingu. Mate doswiadczenie pracownicze powoda i brak takiego doswiadczenia u
powodki sg przyczyng ,nadinterpretacji” dziatan podejmowanych przez przetozonego
i wspotpracownikow. Z reguty zatrudnienie w ramach stosunku pracy narzuca szereg
ograniczen, w tym dotyczgcych dysponowaniem czasem. Zdarza sie bowiem wyda-
wanie przez pracodawcow polecen wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych.
Nie mozna tego jednak uznaé za naruszajgce godnos¢ lub inne dobra osobiste pra-
cownika, jezeli odbywa sie to w odpowiedniej formie, a pracownik ma $wiadomosc¢
mozliwosci odmowy wykonania polecenia. Sad pierwszej instancji uznat wprawdzie,
ze nie jest .kompetentny do rozstrzygania kwestii ewentualnych naruszenh prawa wy-
stepujgcych w wewnetrznych dziataniach poszczegolnych instytucji’, ale w istocie
dokonat oceny dziatan pracodawcy w kontekscie stosowania mobbingu, dyskrymina-
cji, czy tez naruszenia zasady rownego traktowania. Dyskryminacja polega na zrézni-
cowaniu praw i obowigzkéw o0sdb, ktdre charakteryzujg sie takg samg istotng cecha.
W tym zakresie powodowie podniesli nierowne traktowanie co do warunkéw zatrud-
nienia (praca w godzinach nadliczbowych), dostepu do szkolenia oraz co do rozwig-

zania umowy o prace. Prace w godzinach nadliczbowych wykonywali takze inni pra-



cownicy w stosunku, do ktorych réwniez sprawa nie byta wiasciwie uregulowana.
Powodowie nie byli jednak odmiennie traktowani przez kierownika od innych pracow-
nikow. Nieudzielenie urlopu w dniu 20 kwietnia 2004 r. nie moze by¢ uznane za nie-
réowne traktowanie wobec mozliwosci skorzystania z urlopu na zgdanie. Powodowie
byli zatrudnieni na réznych stanowiskach, stad tez zr6znicowania w wynagrodzeniu
nie mozna uznac za dyskryminacje. Mozliwe jest przeprowadzanie roznych szkolen z
réznymi pracownikami z przyczyn uzasadnionych obiektywnym interesem praco-
dawcy. Powodowie nie byli pomijani przy szkoleniu, odbyli ich kilka i byty to takie
same szkolenia, jak pracownikdw sezonowych. Rozwigzania stosunkow pracy z po-
wodami takze nie mozna traktowac jako dyskryminacji, a Sgd Rejonowy wskazat,
jakie byty jego przestanki.

Kasacje od tego wyroku wniesli powodowie co do oddalenia ich apelacji. Za-
rzucili naruszenie: 1) art. 50 § 1 w zwigzku z art. 32 § 1 pkt 1 oraz w zwigzku z art. 8
K.p., polegajace na wyrazeniu pogladu, ze kwestia merytorycznej zasadnosci wypo-
wiedzenia przez pracodawce umowy o prace zawartej na okres prébny nie podlega
kontroli ze strony sgdu pracy, a przez to rozwigzanie umowy o prace na okres probny
za wypowiedzeniem nie moze by¢ uznane za sprzeczne z zasadami wspétzycia spo-
tecznego, pomimo ze gwarancyjny charakter klauzuli zasad wspotzycia spotecznego
stuzy kontroli wykonywania prawa podmiotowego, a zatem odnosi sie do skuteczno-
Sci ztozenia przez pracodawce oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace przed
uptywem terminu, na jaki zostata zawarta, jezeli nie zachodzity ku temu zadne racjo-
nalne i prawdziwe przyczyny, skutkiem czego nie zostat zastosowany art. 18% k.p.; 2)
art. 94° § 2 i 3 k.p., wobec btednego przyjecia, ze mobbing skierowany przeciwko
pracownikowi przez okres nieprzekraczajgcy dwoch miesiecy nie spetnia kryterium
uporczywosci i dtugotrwatosci, pomimo ze skutki w sferze osobistych przezy¢ osoby
poddanej mobbingowi zalezne sg przede wszystkim od osobistej wrazliwo$ci oraz
indywidualnych cech takiej osoby, a ustawowe pojecie dtugotrwatosci nalezy odnie$¢
do okresu zatrudnienia pracownika poddanego przemocy psychicznej; 3) art. 11* w
zwigzku z art. 8 k.p. wynikajgce z wyrazenia pogladu, ze zgdania pracodawcy wyko-
nywania przez powodéw dodatkowej pracy w godzinach nadliczbowych bez wyna-
grodzenia i bez zapewnienia ekwiwalentnego czasu wolnego nie moze by¢ uznane
za przejaw naruszenia przez pracodawce godnosci i wolnosci osobistej powodow; 4)
art. 18% w zwigzku z art. 8 k.p., prowadzace do niezastosowania art. 18% oraz art.

133 i 134 k.p., wynikajgce z oceny réwnego traktowania i dyskryminacji wytgcznie



przez porownanie sytuacji powodow z sytuacjg innych pracownikéw, a bez odniesie-
nia do przepiséw okreslajgcych podstawowe prawa pracownicze, w tym czasu pracy i
prawa do wynagrodzenia; 5) art. 382, art. 217 § 1 2, art. 227 i art. 233 § 1 k.p.c. w
zwigzku z art. 6 k.c. oraz w zwigzku z art. 300 k.p., wynikajgce z braku wszechstron-
nej oceny materiatu dowodowego zebranego przez Sad pierwszej instancji, a miano-
wicie: a) pominiecie dowoddéw potwierdzajgcych, ze pracodawca narzucat powodom
warunki pracy sprzeczne z normami prawa pracy, a polegajgce na zgdaniu wykony-
wania pracy ponad ustawowy czas pracy w godzinach nadliczbowych oraz w nie-
dziele bez wynagrodzenia przez co stosowat niedozwolone metody wyzysku, b) po-
miniecie dowoddw wskazujgcych, ze pracodawca prowadzit podwdjng ewidencije
czasu pracy, ukrywajgc rzeczywisty czas pracy powodow, ¢) pominiecie dowoddéw
wskazujgcych, ze powodowie nie mieli mozliwosci odmowy wykonywania pracy bez
wynagrodzenia oraz wykonywania polecen odnoszgcych sie do czynnosci sprzecz-
nych z wewnetrznymi uregulowaniami pracodawcy, d) pominiecie dowodow wskazu-
jacych, ze przetozony stworzyt nieformalne struktury zarzgdzania i wymagat od po-
wodow podporzgdkowania poleceniom tak zwanych kierownikow zmianowych, ktérzy
w strukturze Powiatowego Biura Agencji nie byli przewidziani, a zatem nie posiadali
uprawnien do zajmowania stanowisk kierowniczych i wydawania polecen, e) pominie-
cie zeznan $wiadkéw Marleny S., Adama F. i Andrzeja W., ktérzy bezposrednio
wspotpracowali z powodami i wypowiadali sie o pracy powodow zdecydowanie pozy-
tywnie, a takze btedng ocene zeznan swiadkéw Stefana K., lwony G., lwony L. i An-
drzeja F., pomimo wykazania, ze zaprzeczyli oni okoliczno$ciom, ktore przyznat na-
wet pozwany, a mianowicie Swiadczeniu przez powodéw pracy w godzinach nadlicz-
bowych oraz w niedziele, g) zaakceptowanie ustalen Sgdu Rejonowego i przyjecie
ich za wlasne, pomimo ujawnionych brakéw postepowania i btedéw w interpretacii
materiatu dowodowego, h) przyjecie, ze oddalenie wnioskoéw dowodowych powodow
zmierzajgcych do wykazania stosowania mobbingu i dyskryminacji byto uzasadnione
ze wzgledu na ustalenie przez Sgd Rejonowy, ze mobbing nie miat miejsca, co po-
zbawito powodoéw mozliwosci wykazania okolicznosci faktycznych i dowodéw na uza-
sadnienie stusznosci zgtoszonych roszczen, nie tylko z tytutu rozstroju zdrowia wy-
wotanego mobbingiem, lecz takze na skutek naruszenia praw pracowniczych i dys-
kryminacji, pomimo ze okolicznosci sporne nie zostaty wyjasnione, co doprowadzito

do przedwczesnego rozstrzygniecia o oddaleniu powodztwa.



W uzasadnieniu kasacji powodowie wywiedli w szczegolnosci, ze Sad Okre-
gowy nie przeprowadzit analizy przyczyn, jakie ztozyly sie na rozwigzanie umowy o
prace, pomimo ze byto ono wynikiem konfliktu z przetozonym, ktérego podtoze tkwi w
podjetych wobec powodow dziataniach mobbingowych i dyskryminacji. Przejawem
najbardziej jaskrawym, charakterystycznym, potwierdzonym dowodami, jak i przyzna-
nym przez pozwanego, byto wymuszenie na powodach pracy w godzinach
nadliczbowych w wymiarze przekraczajgcym ustawowe normy czasu pracy oraz w
niedziele, bez wynagrodzenia i bez ekwiwalentu w postaci dni wolnych od pracy. Pra-
codawca prowadzit przy tym fatszywg dokumentacje czasu pracy, gdyz oficjalna ewi-
dencja nie odzwierciedlata stanu rzeczywistego. Pracodawca poczatkowo zaprze-
czat, by powodowie pracowali w godzinach nadliczbowych, gdyz nie otrzymali ekwi-
walentu w postaci dni wolnych od pracy, czy dodatkowego wynagrodzenia. Z mate-
riatu dowodowego wynika, ze niektorzy pracownicy otrzymywali dni wolne za prze-
pracowane godziny nadliczbowe. Powodom narzucono zatem warunki pracy zawie-
rajgce elementy wyzysku, z uwagi na zagrozenie odmowg przedituzenia zatrudnienia.
| rzeczywiscie tak rozumiany brak dyspozycyjnosci stat sie jedng z przyczyn rozwig-
zania umowy o prace. Zdaniem powoddw, Sad Okregowy dokonat btednej wyktadni
art. 50 § 1 w zwigzku z art. 32 § 1 pkt 1 k.p., uchylajgc sie od merytorycznej oceny
zasadnosci rozwigzania umowy o prace z powodkg, mimo ze gwarancyjny charakter
klauzuli z art. 8 k.p. wskazuje na powinnosc¢ rozwazenia, czy powotane przez pozwa-
nego argumenty ,nie naruszajg zasad wspétzycia spotecznego”. Wedtug powoddw,
nie mozna zgodzi¢ sie z wyktadnig art. 94° § 2 k.p., ktéra uniemozliwia zastosowanie
przepiséw stuzgcych ochronie pracownikéw przed mobbingiem ze wzgledu na kroétki
okres zatrudnienia. Wydaje sie uzasadnione, ze pojecie dtugotrwatosci nalezy od-
nies¢ do okresu zatrudnienia osoby poddanej mobbingowi, a w takiej sytuacji mozna
ustali¢, ze powodowie poddawani byli dziataniom o charakterze mobbingu przez caty
okres zatrudnienia. W ocenie powodéw, Sad Okregowy naruszyt réwniez art. 11* k.p.,
pomijajgc, ze prawo do pracy w warunkach okreslonych Kodeksem pracy podlega
ochronie, a zachowanie pracodawcy wymuszajgce podporzgdkowanie sie pracowni-
kow takim praktykom naruszato godnosé i wolnos$¢ osobistg powoddw. Podobna sy-
tuacja miata miejsce przy analizie okoliczno$ci wskazujgcych na nierowne traktowa-
nie powoddw, gdyz byli oni gorzej traktowani od innych pracownikow, ktérym przeto-
zony zapewniat czas wolny w zamian za prace w godzinach nadliczbowych, czy tez

nie zgdat od nich pracy w soboty i niedziele.



Na rozprawie przed Sgdem Najwyzszym petnomocnik strony pozwanej wniost

o oddalenie kasacji i zasgdzenie kosztéw postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

W pierwszej kolejnosci rozwazenia wymagajg zarzuty kasacji naruszenia prze-
pisdw procesowych dotyczgcych postepowania dowodowego i ustalen faktycznych.
W tym zakresie nalezy stwierdzi¢, ze w postepowaniu kasacyjnym nie dokonuje sie
ponownej oceny wiarygodnosci i mocy dowodoéw, lecz jedynie sprawdza, czy granice
swobody sedziowskiego osgdu nie zostaty przekroczone w zaskarzonym wyroku (wy-
roki Sadu Najwyzszego z dnia 14 maja 1998 r., | PKN 123/98, OSNAPiIUS 1999 nr
10, poz. 344 oraz z dnia 10 wrzesnia 1999 r., Il UKN 93/99, OSNAPIUS 2000 nr 23,
poz. 867). Odmienna ocena dowoddéw przedstawiona w kasacji nie stanowi jej uspra-
wiedliwionej podstawy, jezeli strona nie wykaze, ze sgd wykroczyt poza granice
swobodnej oceny dowoddéw oraz ze uchybienie to miato wptyw na wynik sprawy (wy-
rok Sgdu Najwyzszego z dnia 29 lipca 1998 r., Il UKN 151/98, OSNAPiIUS 1999 nr
15, poz. 492). W ogolnosci ocena dowodow moze by¢ przedmiotem kontroli kasacyj-
nej tylko wtedy, gdy w Swietle dyrektyw wynikajgcych z art. 233 § 1 k.p.c. okazata sie
ona razgco wadliwa albo oczywiscie btedna (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22
sierpnia 2001 r., V CKN 348/00, Prokuratura i Prawo 2002 nr 6, poz. 40). Dlatego w
kasacji nalezy nie tylko wskazac przepis prawa procesowego, ktory miat zostac¢ naru-
szony, ale takze wykaza¢ na czym polegat btad sgdu w ocenie dowoddéw oraz ze miat
on istotny wptyw na wynik sprawy. W kasacji nalezy wiec wskazac¢ konkretne dowo-
dy, ktérych sad nie przeprowadzit, albo ktére btednie ocenit (por. wyrok Sgdu Najwyz-
szego z dnia 23 maja 1997 r., | PKN 185/97, OSNAPIUS 1998 nr 9, poz. 264).

Powodowie, zarzucajgc w kasacji brak wszechstronnej oceny materiatu dowo-
dowego, nie wskazali, jakie dowody zostaty pominiete co do ,narzucania warunkéw
pracy sprzecznych z normami prawa pracy”, ,prowadzenia podwojnej ewidencji
czasu pracy”, ,niemoznos$ci odmowy wykonywania pracy bez wynagrodzenia” oraz
,Stworzenia nieformalnej struktury zarzgdzania”. Tak sformutowane zarzuty nie mogg
by¢ usprawiedliwiong podstawg kasacji. Powodowie wskazali zeznania swiadkdow,
ktére zostaty ich zdaniem pominiete, ale ma to dotyczy¢ pozytywnej oceny pracy po-
wodow, ktorg to okolicznos¢ Sad drugiej instancji przyjat za podstawe rozstrzygnie-

cia. Powodowie wskazali tez Swiadkow, ktdérych zeznania miaty by¢ btednie oce-
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nione, ale nie wywiedli, jakie istotne okolicznosci zostaty ustalone na podstawie tych
zeznan. Zarzut ,zaakceptowania ustalen Sgdu Rejonowego” jest niekonkretny, co
dotyczy tez zarzutu oddalenia wnioskow dowodowych, zwtaszcza ze wnioski te zmie-
rzaty do wykazania rozstroju zdrowia powoddw, ustalenie ktdrego byto okolicznoscig
nieistotng (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 grudnia 2000 r., | PKN 145/00,
OSNAPIUS 2002 nr 16, poz. 375) wobec przyjecia przez Sad niestosowania przez
pracodawce dyskryminacji lub mobbingu. Sad Najwyzszy nie stwierdza, aby zarzuty
kasacji w tym zakresie podwazyty ustalenia stanowigce podstawe zaskarzonego wy-
roku, w szczegolnosci przez wykazanie ich dokonania z przekroczeniem zasad swo-
bodnej oceny dowoddw. Wobec tego stan faktyczny bedgcy podstawg wyroku Sgdu
drugiej instancji wigze Sad Najwyzszy w postepowaniu kasacyjnym (art. 393" § 2
k.p.c.). Dlatego nalezy poming¢ wszelkie zarzuty kasacji wywodzone z faktéw nie-
ustalonych przez Sad drugiej instancji lub ustalonych w inny sposéb.

Zgodnie z art. 32 § 1 pkt 1 k.p., kazda ze stron moze rozwigzac za wypowie-
dzeniem umowe o prace zawartg na okres probny. Jezeli wypowiedzenie takiej
umowy nastgpito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu, pracownikowi przystu-
guje wylgcznie odszkodowanie (art. 50 § 1 zdanie pierwsze k.p.). Wynika z tego, ze
w razie wypowiedzenia umowy o prace na okres prébny przez pracodawce, pracow-
nik moze dochodzi¢ odszkodowania, ale tylko w przypadku naruszenia przepiséw o
wypowiadaniu, a nie w razie niezasadnosci tego wypowiedzenia. Inaczej mowigc,
uzasadnienie wypowiedzenia nie jest wymagane przy umowie na okres probny. Wy-
nika to przede wszystkim z poréwnania art. 50 § 1 k.p. z art. 45 § 1 k.p., ktory w przy-
padku umowy o prace zawartej na czas nieokreslony wyraznie odréznia wypowiedze-
nie nieuzasadnione i wypowiedzenie naruszajgce przepisy. Nie oznacza to, ze sad
pracy pozbawiony jest mozliwosci oceny przyczyn wypowiedzenia przez pracodawce
umowy na okres probny, a pracownik pozbawiony w tym zakresie ochrony. Zawsze
bowiem mozliwa jest ocena, ze wykonanie przez pracodawce prawa podmiotowego
(wypowiedzenie umowy) stanowito jego naduzycie ze wzgledu na sprzecznosc z za-
sadami wspotzycia spotecznego lub spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem
prawa (art. 8 k.p.). Taka wykfadnia jest utrwalona w orzecznictwie. W szczegdlnosci
w wyroku 19 lipca 1984 r., | PRN 98/84 (OSPiKA 1985 nr 12, poz. 237 z glosg T. Zie-
linskiego) Sad Najwyzszy przyjat, ze art. 8 k.p. moze mie¢ zastosowanie przy naru-
szajgcym zasady wspotzycia spotecznego wypowiedzeniu terminowych uméw o

prace, do ktérych art. 45 k.p. nie ma zastosowania. Wykfadnia i zastosowanie wska-
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zanych przepisow przez Sad drugiej instanciji jest wiec prawidtowa. Sad trafnie uznat,
Ze przy umowie o prace na okres probny nie jest wymagane wykazanie zasadnosci
wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce. Trafna jest takze odmowa zastoso-
wania przez Sad art. 8 k.p., skoro nie ustalono zadnych szczegdlnych, nadzwyczaj-
nych okolicznosci, z ktérych wynika¢ by miato naduzycie przez pracodawce prawa
podmiotowego.

Wedtug art. 22 § 1 k.p., przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowig-
zuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a praco-
dawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Konstrukcyjng cechg sto-
sunku pracy jest wiec wykonywanie pracy podporzadkowanej (pod kierownictwem
pracodawcy). Dlatego tez pracownik obowigzany jest stosowac¢ sie do polecen prze-
tozonych, ktore dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub
umowag o prace (art. 100 § 1 k.p.). Zasadg jest wiec obowigzek pracowniczego pod-
porzgdkowania sie poleceniom pracodawcy oraz wyjgtkowo mozliwos¢ odmowy ich
wykonania w przypadku sprzecznosci z przepisami prawa lub umowg o prace. W
kazdym razie wydawanie przez pracodawce pracownikowi polecen dotyczacych
pracy jest zwyktym sposobem realizacji stosunku pracy, a nawet jedng z jego istot-
nych cech. Dotyczy to takze wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych. Praca
w godzinach nadliczbowych jest zawsze pracg wykonywang ponad obowigzujgce
pracownika normy czasu pracy (art. 151 § 1 k.p.), na polecenie lub przynajmniej za
zgodg pracodawcy (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 maja 2000 r., | PKN
667/99, OSNAPIUS 2001 nr 22, poz. 662). Dlatego nieporozumieniem jest twierdze-
nie, ze wystepowato ,wymuszenie na powodach pracy w godzinach nadliczbowych w
wymiarze przekraczajgcym ustawowe normy czasu pracy’. Dlatego tez co do zasady
wydawanie przez pracodawce polecen dotyczgcych pracy nie stanowi naruszenia
godnosci pracownika (débr osobistych), nierobwnego traktowania lub dyskryminaciji,
czy mobbingu.

Zgodnie z art. 11* k.p., pracodawca jest obowigzany szanowa¢ godno$é i inne
dobra osobiste pracownika. Sgd drugiej instancji nie ustalit zadnych dziatan praco-
dawcy, ktére mogty narusza¢ dobra osobiste (godnos¢) powodow, zwtaszcza co do
formy wydawania im polecen w zakresie $wiadczenia pracy. Pracownicy majg réwne
prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow; dotyczy to w

szczegdlnosci rdwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu (art. 112 k.p.).
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Podstawg faktyczng rozstrzygniecia Sgdu drugiej instancji jest ustalenie, ze powodo-
wie byli traktowani tak samo, jak inni pracownicy, a w kazdym razie réznice w tym
zakresie byly nieistotne i uzasadnione. Oznacza to, ze pracodawca nie naruszat art.
112 k.p., a takze wyklucza przyjecie dyskryminowania powoddw. Jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na
ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznosc¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna (art. 11° k.p.). Pracow-
nicy powinni by¢ réwno traktowani (art. 18°* § 1 k.p.), réwne traktowanie w zatrudnie-
niu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio
(art. 18% § 2 k.p.), dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z
jednej lub z kilku przyczyn jest lub mogtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacii
mniej korzystnie niz inni pracownicy (art. 18%* § 3 k.p.), a dyskryminowanie posrednie
istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjetego dziatania wystepujg dysproporcje w zakresie warunkow za-
trudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do
grupy wyroznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn, jezeli dysproporcje te nie
moga by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami (art. 182 § 4 k.p.). Prowadzi
to do wniosku, ze dyskryminacja to kwalifikowane, niekorzystne traktowanie pracow-
nika w zakresie jego praw i obowigzkow w stosunku do innych pracownikéw, charak-
teryzujgcych sie takimi samymi, istotnymi (relewantnymi) cechami (por. wyrok Sgadu
Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1997 r., | PKN 246/97, OSNAPIUS 1998 nr 12, poz.
360). Skoro powodowie byli traktowani przez pracodawce réwno z innymi pracowni-
kami, a w kazdym razie nie traktowano ich niekorzystnie w sposéb nieuzasadniony,
to trafnie Sad drugiej instancji uznat, ze nie doszto wzgledem nich do naruszenia za-
kazu dyskryminacji. Podkreslenia wymaga, ze zgodnie z art. 18" § 2 k.p., mozliwe
jest niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow za-
trudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen
zwigzanych z pracg oraz pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podno-
szgcych kwalifikacje zawodowe, jezeli pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiek-
tywnymi powodami. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg tez
dziatania polegajgce na ustalaniu warunkow zatrudniania i zwalniania pracownikow,

zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
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kwallifikacji zawodowych - z uwzglednieniem kryterium stazu pracy (art. 18 § 3 pkt 4
k.p.). Powodowie ze wzgledu na bardzo krotki staz pracy mogli wiec w okreslonym
zakresie byc¢ traktowani odmiennie niz pracownicy z dtuzszym stazem zatrudnienia.
Sad Najwyzszy stwierdza, ze w stanie faktycznym stanowigcym podstawe zaskarzo-
nego wyroku Sgdu drugiej instancji nie mozna przyjgc, aby doszto do naruszenia
wskazanych wyzej przepisow dotyczgcych zakazu naruszania débr osobistych pra-
cownika, zakazu nierownego traktowania, czy zakazu dyskryminacji.

Zgodnie z art. 94° § 1 k.p., pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mob-
bingowi. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skie-
rowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci za-
wodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw (art. 94° § 2 k.p.).
Stosowanie przez pracodawce mobbingu moze polegac na podejmowaniu dziatah w
granicach jego ustawowych uprawnien (wydawanie polecen) oraz moze dotyczyc¢
wszystkich pracownikéw (rowno). Wszystkie przestanki mobbingu muszg by¢ jednak
spetnione fgcznie, a wiec dziatania pracodawcy muszg by¢ jednoczesnie uporczywe i
dtugotrwate oraz polega¢ na nekaniu lub zastraszaniu pracownika. Sad drugiej in-
stancji przyjat za podstawe zaskarzonego wyroku ustalenie, ze dziatania pozwanego
pracodawcy nie polegaty na nekaniu lub zastraszaniu powodéw. Trafnie przy tym
wskazat, ze ocena w tym zakresie powinna by¢ zobiektywizowana (podobnie, jak
przy ocenie naruszenia dobr osobistych; por. np. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26
pazdziernika 2001 r., V CKN 195/01, LEX nr 53107 oraz orzecznictwo wskazane w
jego uzasadnieniu).

Z tych wzgledéw kasacja podlegata oddaleniu na podstawie art. 393 k.p.c. O

kosztach postepowania kasacyjnego orzeczono na mocy art. 98 § 1 k.p.c.



