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W Zbiér Orzeczen

WYROK SADU DO SPRAW SLUZBY PUBLICZNE] UNII EUROPE]JSKIE]
(pierwsza izba)
z dnia 26 marca 2015 r.

Sprawa F-124/13

cw
przeciwko
Parlamentowi Europejskiemu

Stuzba publiczna — Urzednicy — Skarga o stwierdzenie niewaznosci — Artykul 12a regulaminu
pracowniczego — Przepisy wewnetrzne dotyczace komitetu doradczego ds. mobbingu i jego
zapobieganiu w miejscu pracy — Artykul 24 regulaminu pracowniczego — Whniosek o udzielenie
wsparcia — Oczywiste btedy w ocenie — Brak — Rola i uprawnienia komitetu doradczego ds.
mobbingu i jego zapobieganiu w miejscu pracy — Mozliwo$¢ zwrdcenia sie do niego przez
urzednika — Skarga o odszkodowanie i o zado$¢uczynienie

Przedmiot: Skarga, wniesiona na podstawie art. 270 TFUE, znajdujacego zastosowanie do
traktatu EWEA na mocy art. 106a, w ktéorej CW zada w szczegélnosci po pierwsze,
stwierdzenia niewazno$ci decyzji Parlamentu Europejskiego z dnia 8 kwietnia 2013 r.
oddalajacej jego wniosek o udzielenie wsparcia zlozony ze wzgledu na mobbing, ktérego
jak twierdzi byl ofiara ze strony swoich przetozonych a po drugie, zasadzenia od
Parlamentu na jego rzecz odszkodowania.

Orzeczenie: Skarga zostaje oddalona. Parlament Europejski pokrywa wlasne koszty i zostaje obcigzony
polowa kosztéw poniesionych przez CW. CW pokrywa polowe swoich kosztow.

Streszczenie

1. Skargi urzednikéw — Uprzednie zazalenie w drodze administracyjnej — Decyzja o oddaleniu —
Uwzglednienie zawartego w niej uzasadnienia
(regulamin pracowniczy, art. 90, 91)

2. Urzednicy — Obowigzek wspomagania cigzgcy na administracji — Zakres stosowania — Zakres —
Granice
(regulamin pracowniczy, art. 24)

3. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest dyskredytowanie
zainteresowanego lub pogarszanie jego warunkéw pracy — Wymdg powtarzalnego charakteru
zachowania — Wymdg umysinego charakteru dziatania — Zakres — Brak wymogu nieprzychylnego
zamiaru sprawcy mobbingu

(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)
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4. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Odrzucenie wniosku o uczestnictwo w szkoleniu jezykowym —
Wylgczenie
(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)

5. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Reorganizacja zadan w ramach wydziatu — Wylaczenie
(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)

6. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Sarkastyczny ton przetoZonego w wiadomosci skierowanej do
zainteresowanego — Wylaczenie — Uwzglednienie zachowania urzednika
(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)

7. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Kontrola informacji zebranych przez przedstawiciela wydziatu
na posiedzeniach grupy roboczej przed ich rozpowszechnieniem w ramach wydziatu — Wylgczenie
(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)

8. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Wskazowki dla urzednika dotyczgce wystosowania przeprosin do
kierownika wydziatu w drodze wiadomosci elektronicznej adresowanej do catego wydziatu —
Wylgczenie

(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)

9. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Ocena umiejetnosci zawodowych urzednika przez
wspotpracownika, ktory skladat negatywne oswiadczenia na jego temat — Wylaczenie
(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 3)

10. Urzednicy — Mobbing — Pojecie — Catosciowa ocena kilku zdarzen
(regulamin pracowniczy, art. 12a ust. 1, 2)

11. Urzednicy — Obowigzek wspomagania cigzgcy na administracji — Wykonanie w obszarze
mobbingu — Obowigzek zwrdcenia si¢ przez zainteresowanego najpierw do komitetu doradczego ds.
mobbingu przed zlozeniem wniosku o udzielenie wsparcia — Brak

(regulamin pracowniczy, art. 12a, 24)

12. Urzednicy — Obowigzek wspomagania cigzgcy na administracji — Wykonanie w obszarze
mobbingu — Uznanie administracyjne — Decyzja o odrzuceniu wniosku o udzielenie wsparcia bez
przeprowadzenia dochodzenia administracyjnego — Uwzglednienie okolicznosci przedstawionych przez
wnioskodawce i okolicznosci znanych administracji — Dopuszczalnoscé

(regulamin pracowniczy, art. 12a, 24)

1. Z uwagi na rozwojowy charakter postepowania poprzedzajacego wniesienie skargi uzasadnienie
zawarte w decyzji oddalajacej zazalenie nalezy réwniez bra¢ pod uwage przy badaniu zgodnosci
z prawem pierwotnego aktu niekorzystnego, gdyz przyjmuje si¢, ze uzasadnienie to pokrywa sie
z uzasadnieniem omawianego aktu.

(zob. pkt 33)
Odeslanie

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyrok Mocova/Komisja, F-41/11, EU:F:2012:82, pkt 21

2. Jesli chodzi o dzialania, jakie nalezy podja¢ w sytuacji, ktéra miesci sie w zakresie stosowania art. 24
regulaminu pracowniczego, to instytucja moze zastosowac kary dyscyplinarne wobec urzednikéw
wskazanych w skardze na mobbing, bez wzgledu na to, czy chodzi o przelozonych domniemanej ofiary
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czy nie, lub postanowi¢ o ich przeniesieniu z urzedu tylko wtedy, gdy zarzadzone dochodzenie wykaze
w sposob pewny, ze dani urzednicy poprzez swoje zachowanie zagrazali prawidlowemu przebiegowi
stuzby lub godnosci i reputacji innego urzednika.

(zob. pkt 40)
Odestanie
Trybunal, wyrok Katsoufros/Trybunatl Sprawiedliwosci, 55/88, EU:C:1989:409, pkt 16

Sad DPierwszej Instancji, wyroki: Dimitriadis/Trybunal Obrachunkowy, T-294/94, EU:T:1996:24, pkt 39;
Schmit/Komisja, T-144/03, EU:T:2005:158, pkt 108

3. Mobbing definiuje sie jako ,niewlasciwe zachowanie”, ktére po pierwsze przejawia sie poprzez
sposéb zachowania, wypowiedzi ustne i pisemne, gesty lub inne dzialania, ktére ,powtarzalja] sie lub
malja] charakter ciagly” — co oznacza, ze mobbing trzeba rozumie¢ jako proces rozciagajacy sie
w czasie i zakladajacy istnienie dzialann powtarzajacych sie lub ciaglych — i sa ,podejmowane w sposéb
umyslny”, w przeciwienistwie do zdarzen przypadkowych. Po drugie, aby ten sposéb zachowania,
wypowiedzi ustne i pisemne, gesty lub inne dzialania wchodzily w zakres tego pojecia, musza godzi¢
w osobowo$¢, godno$¢ lub integralnos¢ fizyczna lub psychiczna danej osoby.

Tym samym nie jest wymagane wykazanie, ze rozpatrywany sposéb zachowania, wypowiedzi ustne
i pisemne, gesty lub inne dzialania byly podejmowane z zamiarem godzenia w osobowos¢, godnosé
lub integralnos$¢ fizyczna lub psychiczng danej osoby. Innymi slowy, mobbing moze mie¢ miejsce nawet
wtedy, gdy nie zostanie wykazane, Ze sprawca mobbingu zamierzal poprzez swoje dzialania
dyskredytowac ofiare lub rozmyslnie pogarszaé jej warunki pracy. Wystarczy tylko, by te dziatania,
o ile zostaly dokonane umyslnie, obiektywnie pociagaly za soba takie konsekwencje.

(zob. pkt 41, 42)
Odestanie:

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyroki: Cantisani/Komisja, F-71/10, EU:F:2012:71, pkt 89; CQ/Parlament, F-12/13,
EU:F:2014:214, pkt 76, 77 i przytoczone tam orzecznictwo

4. Okolicznos¢, ze przelozony popiera zlozony przez jednego z jego podwladnych wniosek
o uczestnictwo w szkoleniu jezykowym i ze wniosek ten zostaje nastepnie odrzucony przez wlasciwe
stuzby, nie moze stanowi¢ mobbingu.

Rozpatrywanie wnioskdéw o uczestnictwo w szkoleniach jezykowych, ktére sa organizowane cze$ciowo
lub calkowicie w godzinach pracy poza miejscem pracy i ktére sa finansowane przez instytucje nalezy
bowiem do stuzb odpowiedzialnych za ksztalcenie zawodowe, ktére badaja wnioski celem
wyselekcjonowania, biorac pod uwage ograniczenia budzetowe, oséb spetniajacych warunki okreslone
przez instytucje w odniesieniu do interesu stuzby.

Mimo, ze mozna zasadnie oczekiwaé, iz kierownik wydzialu posiada ogélna wiedze na temat zasad
majacych zastosowanie w tej kwestii, to nie mozna od niego wymagaé, by mégl z géry okresli¢ lub
przewidzie¢, czy wniosek o szkolenie jednego z jego podwladnych spelnia wymagania kwalifikacyjne.

(zob. pkt 51, 52)
5. Decyzja kierownika wydzialu, aby odebra¢ zadanie jednemu ze swoich podwladnych moze zostaé

ogloszona na spotkaniu wydzialu, a ogloszenie to nie musi samo w sobie stanowi¢ dzialania, ktére
mozna zakwalifikowaé jako mobbing.
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Podobnie, decyzja kierownictwa w sprawie tymczasowego odsuniecia urzednika od niektérych z jego
dodatkowych zadan zawodowych nie moze stanowi¢, jako taka, dowodu na mobbing i w zaden sposéb
nie moze by¢ kwalifikowana jako naduzycie wtadzy.

(zob. pkt 64, 105)
Odestanie:

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyrok K/Parlament, F-15/07, EU:F:2008:158, pkt 38

6. Wypowiedzi ustne lub przypadkowe gesty, nawet jesli moga wydawac sie nieodpowiednie, sa
wylaczone z zakresu stosowania art. 12a ust. 3 regulaminu pracowniczego.

Tym samym, oficjalne spotkanie urzednika i jego dyrektora w obecnosci jego kierownika wydzialu
moze swobodnie by¢ postrzegane przez bezstronnego i rozsadnego obserwatora jako ostatnia préba
polozenia kresu trudnej sytuacji przez kierownictwo, takiej jak sytuacja, z jaka mamy do czynienia
w przypadku wysytania duzej liczby wiadomosci elektronicznych przez urzednika, szczegdlnie, gdy
zostaly one wystane w wiekszosci podczas zwyklego czasu pracy lub gdy powtarzajace sie spory
zakldcaja prace wydziatu.

W odniesieniu do twierdzenia tego urzednika, ze dyrektor przekazal mu ustnie, iz kierownik wydziatu
ma zawsze racje i nalezy go stucha¢, oprécz koniecznosci przedstawienia dowodéw pozwalajacych
wykaza¢ rzeczywisty charakter, ton czy natezenie takiego o$wiadczenia, to w kazdym razie
nieodzownym elementem funkcjonowania kazdej administracji jest to, by kierownictwo moglo
podejmowac¢ decyzje w kwestiach takich jak te, ktére dotycza przyjecia protokotéw czy sposobéw
komunikacji, jakie beda preferowane pomiedzy czlonkami jednostki administracyjnej, szczegélnie
w przypadkach wyraznych wybuchéw przechodzacych w konflikty osobiste.

Ponadto, nawet w wypadku, gdy ton niektérych e-maili wysylanych przez kierownictwo do danego
urzednika moze wydawac sie do$¢ stanowczy, to ewentualne burzliwe reakcje przelozonych moga,
w pewnych okolicznos$ciach, zosta¢ w kazdym razie uznane za wybaczalne w kontekscie postepowania
urzednika.

Co wiecej fakt, ze kierownik wydzialu wystosowal do urzednika e-mail, ktérego tres¢ moze byc
postrzegana przez tego urzednika jako sarkastyczna, nie przekracza granic nieracjonalnej krytyki,
zwlaszcza gdy ten urzednik wykazuje sie agresywnoscia i sktonnoscia do sprzeczki w zakresie réznic ze
swoim przelozonym.

(zob. pkt 66, 72, 73, 94, 97)
Odeslanie
Trybunal, wyrok Fonzi/Komisja, 27/64 i 30/64, EU:C:1965:73,sp. 640

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyroki: CW/Parlament, F-48/13, EU:F:2014:186, pkt 123; CQ/Parlament,
EU:F:2014:214, pkt 95

7. Decyzja kierownika wydzialu o zapoznaniu si¢ z trescia informacji zebranych przez przedstawiciela
wydzialu na posiedzeniach grupy roboczej przed ich rozpowszechnieniem w ramach wydzialu nie
stanowi mobbingu. Taka decyzja bowiem lezy w kompetencji kierownika wydzialu i jest catkowicie
zrozumiala z uwagi na ryzyko, ze rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji moze utrudnié
prawidlowe funkcjonowanie wydzialu, tym bardziej Zze to ryzyko jest duze w sytuacji osoby nowo
powotlanej i nieobytej z takim zadaniem.
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(zob. pkt 77)
Odeslanie

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyrok CQ/Parlament, EU:F:2014:214, pkt 102—104

8. W odniesieniu do faktéw zwigzanych ze skarga na mobbing, w sytuacji, gdy zainteresowany
urzednik bezpodstawnie i publicznie podal w watpliwo$¢ autorytet i wiarygodno$¢ swojego
bezposredniego przelozonego, czyli kierownika wydzialu, na spotkaniu wydzialu, i gdy w e-mailu
skierowanym do kierownika wydzialu i przestanym w kopii do wszystkich cztonkéw wydzialu udziela
kolejnych napomnien kierownikowi wydzialu, nalezy uzna¢, ze nakaz dyrektora, aby zainteresowany
skierowal przeprosiny do tego samego kregu osdb, nie przekracza granic jego uznania w zarzadzaniu
stuzbami. W szczegélnosci, w $wietle bezpodstawnego podwazania wiarygodnosci kierownika wydziatu
w ramach wydzialu i wobec jego przelozonego, czyli dyrektora, dyrektor ma prawo zadaé, by
przeprosiny, ktére zainteresowany wystosowal juz do kierownika wydziatu, byly réwniez, w podobny
sposob, skierowane do czlonkéw wydziatu.

W $wietle tego, ze dyrektor, mimo podania sugestii co do tresci wiadomosci elektronicznej
z przeprosinami, pozostawil w gestii zainteresowanego konkretne sformulowanie tych przeprosin,
postronny i rozsadny obserwator o zwyklym stopniu wrazliwosci, ktéry znalaziby sie w takich samych
okoliczno$ciach, nie uznalby takiego dzialania dyrektora za przesadne i naganne i postrzegalby je nie
jako dzialanie wchodzace w zakres definicji mobbingu, a bardziej jako prébe ponownego dopasowania
do grupy czlonka personelu, ktérego zachowanie moze zagraza¢ sprawnej pracy wydziatu.

(zob. pkt 91, 93)
Odestanie

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyrok Nanopoulos/Komisja, F-30/08, EU:F:2010:43, pkt 247

9. Okoliczno$¢, ze wspolpracownik, ktéry w przeszlosci skladal oswiadczenia przedstawiajace
zachowanie urzednika w negatywnym $wietle, jest czltonkiem komisji odpowiedzialnej za dokonanie
oceny umiejetnosci jezykowych tego urzednika nie moze by¢ traktowana jako przejaw mobbingu
w rozumieniu art. 12a regulaminu pracowniczego.

(zob. pkt 114)

10. Po przeanalizowaniu kazdego przedstawionego zdarzenia z osobna i po stwierdzeniu, ze Zadnego
z nich nie mozna uznaé za przejaw mobbingu w rozumieniu art. 12a regulaminu pracowniczego,
nalezy jeszcze zbadaé te zdarzenia w sposéb catosciowy.

W okolicznosciach niniejszej sprawy, rozpatrywanych jako calo$é, przedstawione zdarzenia z pewnoscia
wskazuja na konfliktowe relacje w trudnym kontek$cie administracyjnym, lecz nie S$wiadcza
o dziataniach majacych charakter niewlasciwy lub rozmyslny, poniewaz udokumentowane wypowiedzi
i zachowania pokazuja co najwyzej niezdarne zarzadzanie sytuacjami konfliktowymi przez
przetozonych, a nie $wiadomy zamiar dzialania w sposéb niewlasciwy w stosunku do strony skarzacej.

W szczegdlnosci urzednik, domniemana ofiara mobbingu, w obliczu swego upartego, nieprzejednanego
a niekiedy pozostajacego na granicy niesubordynacji zachowania, nie moze twierdzi¢, ze nie rozumiat
powodéw decyzji wydanych przez swoich przelozonych. W tym wzgledzie, zakres poje¢ mobbingu
oraz obowiazku wspomagania, okreslonych w art. 12a i 24 regulaminu pracowniczego nie moze siegac
tak daleko, aby umozliwia¢ rzekomej ofierze notoryczne podwazanie kazdej wladzy hierarchicznej,
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a nawet uwazac si¢ za zwolniong z wyraznie okreslonych w regulaminie pracowniczym obowiazkéw,
takich jak obowigzki odnoszace si¢ do ustalenn dotyczacych urlopu lub do lojalnej wspétpracy
z przelozonymi.

Nalezy réwniez przypomnie¢, ze obowiazek lojalnosci, o ktérym mowa w art. 11 regulaminu
pracowniczego, jak i zreszta obowiazek kazdego urzednika, zgodnie z art. 12 tego regulaminu, do
powstrzymania sie od wszelkich dziatan lub zachowan, ktére moglyby szkodzi¢ powadze jego
stanowiska oznaczaja, ze kazdy podwladny ma obowigzek powstrzymania si¢ od bezpodstawnego
podwazania autorytetu przetozonych, a w kazdym razie, obowiazek wykazania umiaru i ostroznosci
przy wysylaniu wiadomosci elektronicznych, kwestionujacych autorytet przelozonego oraz przy
wyborze adresatéw takich wiadomosci.

W sytuacji, gdy urzednik bedacy rzekoma ofiara mobbingu nie zostal w zaden sposéb zwolniony
z wykonywania swych gléwnych zadan, to zwolnienie go z wykonywania pewnych zadan
drugorzednych — nawet tych, ktére lubi — nie ma obiektywnie na celu, w szerszym kontekscie zdarzen
pokazujacych niestosowne zachowanie urzednika wobec jego przetozonych, godzenia w jego
osobowos¢, godnos¢ czy integralnos¢ fizyczna lub psychiczna.

(zob. pkt 117, 118, 122, 123)
Odestanie
Sad Pierwszej Instancji, wyrok Lo Giudice/Komisja, T-154/05, EU:T:2007:322, pkt 104, 105

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyroki: Tzirani/Komisja, F-46/11, EU:F:2013:115, pkt 97; CQ/Parlament,
EU:F:2014:214, pkt 128

11. W przeciwienstwie do brzmienia i celu art. 12a regulaminu pracowniczego, art. 24 regulaminu
pracowniczego nie dotyczy konkretnie zapobiegania lub zwalczania mobbingu, lecz bardziej ogdlnie,
pozwala kazdej osobie objetej zakresem stosowania regulaminu pracowniczego ubiegaé sie
o interwencje organu powolujacego polegajaca na podjeciu dzialan majacych na celu wspomaganie
urzednika, w szczegdlnosci w postepowaniach przeciwko osobom dopuszczajacym sie grézb, zniewag,
zniestawien lub atakdéw na osobe lub mienie, na jakie on jest narazony ze wzgledu na zajmowane
przez niego stanowisko lub pelnione obowiazki.

W zwigzku z powyzszym zlozenie wniosku o udzielenie wsparcia na podstawie art. 24 regulaminu
pracowniczego nie wymaga, nawet jezeli chodzi o wniosek o udzielenie wsparcia dotyczacy mobbingu,
aby zainteresowany byl zobowigzany zwrdci¢ sie najpierw do komitetu doradczego ds. mobbingu
w ramach instytucji, utworzonego zgodnie z art. 12a regulaminu pracowniczego, zanim bedzie mogt
skierowa¢ sprawe do organu powolujacego, ktdry jako jedyny ma kompetencje do rozpatrzenia wniosku
o udzielenie wsparcia.

(zob. pkt 137, 138)

Odestanie

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyrok Faita/KESE, F-92/11, EU:F:2013:130, pkt 91

12. W obliczu wniosku o udzielenie wsparcia, zlozonego na podstawie art. 24 regulaminu
pracowniczego, dana instytucja powinna zasadniczo podja¢ odpowiednie dzialania, w szczegdlnosci
poprzez wszczecie dochodzenia w celu ustalenia okolicznosci faktycznych lezacych u podstaw skargi,
we wspolpracy z wnioskodawca.
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Jednakze, w przypadku kwestii zgodnosci z prawem odmownej decyzji w sprawie wniosku o udzielenie
wsparcia bez wszczynania dochodzenia administracyjnego sad Unii winien zbada¢ zasadnos¢ tej decyzji
w $wietle okoliczno$ci, ktére w chwili jej wydawania zostaly podane do wiadomosci administracji,
w szczegolnosci przez zainteresowanego urzednika we wniosku o udzielenie wsparcia.

Tak wiec organ powolujacy jest uprawniony do uwzglednienia, przy rozpatrywaniu wniosku
o udzielenie wsparcia, tych informacji, o ktérych juz wiedzial i do ktérych urzednik bezposrednio lub
posrednio odnosi sie¢ w swoim wniosku o udzielenie wsparcia.

Ponadto w sytuacji, gdy prowadzenie nowego dochodzenia wigzaloby sie z przestuchaniem tych samych
0sdb, ktdére zostaly juz przesluchane w ramach innego dochodzenia na temat zdarzen, z ktérych
przynajmniej niektére sa identyczne i niekoniecznie mogloby rzuci¢ wiecej $§wiatta na wystarczajaco
wyczerpujace dowody przedstawione organowi powolujacemu przez autora skargi, instytucja nie
popelnia oczywistego bledu w ocenie w wyborze $rodkéw i metod stosowania art. 24 regulaminu
pracowniczego, w odniesieniu do ktérego ma ona szeroki zakres uznania, a tym samym, nie narusza
tego przepisu, gdy odmawia wszczecia nowego dochodzenia na duza skale. Organ powolujacy jest
bowiem w stanie skutecznie uznaé, ze posiada wystarczajaca wiedze o faktach, pozwalajaca mu
odrzuci¢ wniosek o udzielenie wsparcia jako bezzasadny, nie czujac potrzeby powierzenia prowadzenia
dalszego dochodzenia komitetowi doradczemu ds. mobbingu lub jakiemukolwiek innemu organowi.

Mimo to, odrzucajac zazalenie skierowane przeciwko tej decyzji odmownej w sprawie udzielenia
wsparcia z tym uzasadnieniem, ze wniosek zostal rzekomo przedwczesnie zlozony, poniewaz skarzacy
powinien byl najpierw zwrdci¢ sie jakoby do komitetu doradczego ds. mobbingu, organ powolujacy
oparl swoja decyzje na nieprawidlowej podstawie, ktéra moze wprowadza¢ w blad urzednikéw
i pracownikéw co do odpowiednich kompetencji i obowiazkéw komitetu doradczego ds. mobbingu
i organu powolujacego w zakresie mobbingu, gdyz organ powolujacy jako jedyny posiada kompetencje
do rozpatrywania wnioskéw o udzielenie wsparcia na podstawie art. 24 regulaminu pracowniczego.

(zob. pkt 142, 143, 145, 147, 150, 154)
Odestanie

Sad do spraw Stuzby Publicznej, wyrok Faita/KESE, EU:F:2013:130, pkt 98
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