Sygn. akt VI P 75/16

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 28 grudnia 2016r.

Sad Rejonowy Gdansk-Poludnie w Gdansku VI Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie:

Przewodniczacy: SSR Anita Niemyjska — Wakie¢

Lawnicy: Danuta Zarzycka, Hanna Gozdek

Protokolant: starszy sekretarz sadowy Mirostawa Marszalek

po rozpoznaniu w dniu 14 grudnia 2016r. w Gdansku na rozprawie

sprawy z powodztwa M. G.

przeciwko (...) Spblce z ograniczong odpowiedzialno$cig we W.

o odszkodowanie,

I. zasadza od pozwanej (...) Spolki z ograniczong odpowiedzialno$cia we W. na rzecz powodaM. G. kwote 7.800 z}
(siedem tysiecy osiemset zlotych) brutto tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwiazanie umowy o prace
za wypowiedzeniem,

II. oddala pow6dztwo w pozostalym zakresie;
ITI. wyrokowi w pkt I nadaje rygor natychmiastowej wykonalnosci;

IV. zasadza od powoda M. G. na rzecz pozwanej (...) Spolki z ograniczong odpowiedzialno$cig we W. kwote 180 zi
(sto osiemdziesiat zlotych) tytulem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego;

V. nakazuje Sciagnaé od pozwanej (...) Spolki z ograniczong odpowiedzialno$cia we W. na rzecz Skarbu Panstwa —
Sadu Rejonowego (...) w G. kwote 390 zl (stlownie: trzysta dziewieédziesiat zlotych) tytutem oplaty od pozwu, od ktérej
uiszczenia powod byl zwolniony z mocy ustawy,
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UZASADNIENIE

Powdd M. G.zlozyl pozew skierowany przeciwko (...) Spolka z ograniczong odpowiedzialnoScig z siedzibg we W.,
w ktérym wniost o odszkodowanie w wysokosci 15 600,00 z} brutto, tytulem nieuzasadnionego wypowiedzenia mu
umowy o prace zawartej na czas okre$lony. W uzasadnieniu wskazal, iz zawarcie z nim umowy o prace na okres pieciu
lat w istocie stanowilo obejécie przepisow aby nie zatrudniaé¢ go na czas nieokreslony, a wypowiedzenie zlozono tak,
aby zdazy¢ przed zmiang przepiséw zrownujaca okresy wypowiedzenia przy umowach na czas okre§lony z umowami
na czas nieokreslony.

pozew k. 3-4



W odpowiedzi na pozew pozwana (...) Spolka z ograniczona odpowiedzialno$cia z siedziba we W. wniosla o
oddalenia powddztwa w caloSci, wskazujac, iz Sad Najwyzszy dopuszcza zawieranie umow na czas okres$lony 5 lat na
stanowiskach kierowniczych.

Ponadto wniosla o zasadzenie od powoda na jej rzecz kosztow postepowania wedlug norm przepisanych, w tym
kosztow zastepstwa prawnego oraz oplaty skarbowej od pelnomocnictwa.

odpowiedz na pozew k. 32-34

Sad ustalil, co nastepuje:

Powo6d M. G. byt zatrudniony u pozwanej na podstawie umowy o prace na czas okreslony (okres 5 lat), od 1 kwietnia
2013r. do 31 marca 2018r., na stanowisku zastepcy dyrektora oddzialu za wynagrodzeniem 4900 brutto plus dodatki.
Miejscem wykonywania pracy byl rejon dzialania oddzialu w G..

Umowa przewidywala mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

Powod zostal zapoznany z informacja o warunkach zatrudnienia i uprawnieniach pracowniczych, ktérg podpisal.
Zgodnie z nia, z treéci pkt. 1, powoda obowiazywala 8-godzinna norma dobowa i tygodniowa 40-godzinna norma
tygodniowa czasu pracy. Nadto, zostal zapoznany z tre$cia obowiazujacych regulaminéw (pracy, wynagrodzenia) i
instrukcji Bezpieczenstwa i Higieny Pracy oraz dokumentacji (na danym stanowisku pracy).

Powdd przeszedl wymagane prawem szkolenia z zakresu BHP.

Strony w okresie zatrudnienia powoda, zawieraly porozumienia zmieniajace: w dniu 1 sierpnia 2013r. powierzono
powodowi stanowisko pelnigcego obowiazki Dyrektora Oddzialu za wynagrodzeniem 6400 zl brutto, a nastepnie od
1 lutego 2014r. powierzono powodowi stanowisko Dyrektora Oddzialu za wynagrodzeniem 7.800 z} brutto.

Bezposrednim przelozonym powoda byt dyrektor regionalny — p. W. K..

Podczas rekrutacji powoda na stanowisko zastepcy oddzialu nie bylo mowy miedzy nim a przedstawicielami spo6iki, o
okresie trwania umowy. O przyjetym okresie 5 lat, pow6d dowiedzial sie w momencie otrzymania umowy do podpisu,
powiedziano mu, iz jest to standardowa umowa. Powo6d zdecydowal sie na zatrudnienie, bowiem mial male dziecko,
w poprzedniej pracy duzo wyjezdzal, za$ tu pracowal na miejscu.

Powodowi nie wyznaczono zadan w perspektywie 5 letniej, firma funkcjonowala w oparciu o budzetowanie roczne,
zgodne z rokiem kalendarzowym, w pozwanej spélce nie funkcjonowaly plany dzialania rozlozone na 5 lat.

Po6zniej w toku zatrudnienia powoda, takze przy awansach nie bylo mowy o zatrudnieniu na czas nieokreslony.

Gdy dotychczasowy dyrektor oddzialu awansowal na dyrektora regionalnego, pytal sie, czy jest mozliwo$¢ zmiany
umowy na stalg, W. K. méwil, iz to zostanie zmienione, ale sugerowal, iz wszystko lezy w rekach prezesa spoiki.

dowdd: umowa o prace na czas okreSlony k. 3 cz. B akt osobowych powoda, informacja dla pracownika k. 4
cz. B akt osobowych powoda, karta szkolenia wstepnego BHP k. 8, o$§wiadczenie cz. B akt osobowych powoda,
zaswiadczenie BHP k. 14 cz. B akt osobowych powoda, zeznania powoda k. 90 (00:13:12-00:13:39— k. 92 CD)w zw.
z k. 51-52 (00:03:19 -00:19:29), porozumienie zmieniajace z dn. 01.08.13r. k. 11 cz. B akt osobowych powoda, kopia
porozumienia zmieniajacego z dn. 03.02.14r. k. 7.

Do zakresu obowiazkéw ogodlnych i szczegdlowych powoda m.in. nalezalo przestrzeganie zasad organizacyjnych i
porzadkowych obowigzujacych w spoélce, prawidlowe wykonanie oraz usprawnianie metod pracy na zajmowanym
stanowisku, pelnienie obowiazkow dyrektora oddzialu w przypadku jego nieobecnoéci, zapewnienie uprzejmej obstugi



klientéw, przygotowywanie ofert handlowych, monitorowanie reklamacji skltadanych przez klientéw, sprawowanie
nadzoru nad dokumentacja dotyczaca klientéw, przekazywanie klientom informacji o aktualnej ofercie firmy.

Powdd jako pracownik byl uprawniony m.in. do dzialania w imieniu i na rzecz pozwanej w zakresie wynikajacym
z udzielonych pelnomocnictw i uprawnien, mial prawo do warunkéw pracy zgodnych z przepisami kodeksu pracy,
wymaganiami przepisow BHP i zasadami ergonomii, go zgloszenia bezpos$redniemu przelozonemu wszelkich uwag
i wnioskow dotyczacych wprowadzenia ewentualnych zmian w sposobie wykonywania pracy, do zgloszenia potrzeb
inwestycyjnych.

Pow6d na stanowisku pracy zastepcy dyrektora oddzialu byl m.in. odpowiedzialny za towar (materialnie)
przechowywany w oddziale, zgodnie z zapisami odrebnego dokumentu, materialnie za powierzony sprzet i
wyposazenie, za rzetelne i terminowe wykonywanie zadan wynikajacych z zakresu obowiazkéw oraz doraznych
polecen stuzbowych przelozonego. Nadto, powod odpowiadal stuzbowo i materialnie za naruszenie obowigzkéw
zachowania tajemnicy sluzbowej i handlowej oraz za narazenie firmy na starty wskutek niewykonania lub
nienalezytego wykonania powierzonych obowiazkow.

dowod: zakres obowigzkow, uprawnien i odpowiedzialnoéci z dn. 02.04.13r. k. 5 cz. B akt osobowych powoda, zakres
obowigzkow, uprawnien i odpowiedzialnoSci z dn. 13.08.2013r. k. 12 cz. B akt osobowych powoda.

W zakladzie pracy pozwanej, m.in. w roku 2016r. (styczen, luty) - strona pozwana zatrudniala na podstawie
umoéw o prace na czas nieokreslony lgcznie 157 pracownikoéw, na podstawie uméw o prace na czas okreslony 272
pracownikéw — lacznie 429 pracownikow. Cze$é zastepcow dyrektorow byta zatrudniana na czas okres$lony, cze$é na
czas nieokreslony. Umowy o prace dyrektoréow oddzialu i ich zastepcow byly zawierana na okresy od od dwdch lat
do 33lat.

dowdd: po$wiadczone za zgodnos$é zestawienie osob zatrudnionych k. 79

W dniu 2 lutego 2016r. prezes pozwanej wraz dyrektorem pozwanej wreczyli osobiScie powodowi, w miejscu
wykonywania jego pracy o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace zawarta 1 kwietnia 2013r. z zachowaniem
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, ktéry uplynat 20 lutego 2016r..

Jednocze$nie pouczono powoda o terminie 7dniowym od daty doreczenia niniejszego wypowiedzenia o
przystugujacym prawie odwolania do Sadu — sadu Pracy we W..

Za podstawe prawna wypowiedzenia pozwana powolala sie na art. 30 § 1 pkt. 2 i art. 33 kodeksu pracy. Nie podano
ustnie ani pisemnie przyczyn wypowiedzenia. Powdd musial opuscié stanowisko pracy w tym samym dniu, nie mog}
sie pozegnac z pracownikami ani klientami, przez co poczut sie zle potraktowany.

dowdd: wypowiedzenie umowy o prace k. 1 cz. C akt osobowych powoda, §wiadectwo pracy k. 2 cz. C. akt osobowych
powoda, zeznania powoda k. 90 (00:13:12-00:13:39— k. 92 CD)w zw. z k. 51-52 (00:03:19-00:19:29),..

Wynagrodzenie powoda obliczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosilo 7 800,00 zl.
dowdd: zaswiadczenie — k. 40

Sad zwazyl, co nastepuje:

Powodztwo M. G. zaslugiwalo nas uwzglednienie co do zasady, natomiast co do wysoko$ci jedynie w czesci.

Sad ustalil stan faktyczny w oparciu o dowody z dokumentéw przedlozonych w toku postepowania przez strony
postepowania, w tym takze akt osobowych powoda, ktére w toku postepowania nie byly kwestionowane przez zadng ze
stron, ktérych tres$é ocenil na mocy art. 245 k.p.c. Sad nie znalazl podstaw do zdyskwalifikowania ich wiarygodno$ci.



Zeznania powoda w zasadniczej czeSci stanowily podstawy ustalen faktycznych w sprawie co do zasadniczej kwestii
sporu albowiem byly spojne, jak réwniez znajdowaly potwierdzenie w pozostalym materiale dowodowym sprawy.
Powod wskazal, ze pojawit sie z zewnatrz i gdy juz doszlo do negocjowania umowy pomiedzy nim, a pozwana nie
bylo mowy o okresie zatrudnienia. Dopiero za$, gdy wygral rekrutacje na stanowisko zastepcy dyrektora oddzialu
powiedziano mu, ze w u pozwanej panuja takie standardy — tj. zawieranie umowy na czas okreslony na 5 lat. Powodowi
zalezalo na tej pracy i chcial podjaé prace, wezesniej tez pracowal, co wiecej $wiadomie zrezygnowal z poprzedniego
miejsca pracy, na rzecz zatrudnienia u pozwanej. Mimo otrzymania po kilku miesigcach awansu, nie zawarto z
powodem umowy na czas nieokre§lony — nie bylo o tym mowy. Powo6d wskazal, ze byl bardzo zaangazowany w ta
prace, bardzo mu sie podobala, a majac kilkuletnia corke bardzo mu zalezalo na pracy ,,na miejscu”. Powod nadto,
spodziewal sie podwyzki w okresie grudnia 2015r., tj. po zamknieciu budzetu. Ku jego zaskoczeniu, wreczono mu
osobiécie wypowiedzenie za poSrednictwem samego prezesa i dyrektora regionalnego pozwanej. Nie podano mu
zadnej przyczyny wypowiedzenia, badz to ustnej, badz pisemne;j. Po czym zostalo mu o$wiadczone, ze jest zwolniony,
zwolano zaloge i powiedziano takze, ze ,,0d dzisiaj tu nie pracuje”. Powdd nie zdazyl pozegnac sie z klientami, ani z
zaloga, ani nie byl na to przygotowany. Podkreslil, ze przy zawieraniu przedmiotowej umowy na czas okresSlony, nie
zostal zobowigzany do wykonania zadnego planu okre$lonego na 5 lat. Otrzymal wprost gotowa umowe i nie byt w
stanie jej negocjowaé w zakresie warunkow i terminowo$ci zatrudnienia.

W ocenie powoda, tak dlugi okres zatrudnienia na czas okre§lony (5 lat) nie byl zwiazany z zadna czynnoScia
do wykonania w tymze okresie. Powod podkreslil, Ze bylo to dla niego co najmniej dziwne, jednak nie majac
do$wiadczenia na stanowisku zastepcy dyrektora i z uwagi na osobista cheé i zaangazowanie w wykonywaniu pracy,
przyjal przedmiotowa ,,oferte”.

Strona pozwana, reprezentowana przez profesjonalnego pelnomocnika, nie sktadala zadnych wnioskéw dowodowych
poza dowodem z dokumentéw, mimo zobowigzania do tego na pierwszej rozprawie.

W ocenie sadu wnioski dowodowe zgloszone w pidmie z dnia 27 lipca 2016r. o dopuszczenie dowodu z uzasadnienia
sadu cywilnego i protokolow zeznan $wiadkéw w tej sprawie jednak w ocenie sadu nie mialy one znaczenia dla
rozstrzygniecia, bowiem dotyczyly okolicznosci istnienia uzasadnienia dla rozwigzania umowy o prace z powodem,
tymczasem istota niniejszej sprawy byla nie zasadno$¢ wypowiedzenia, ale naruszenie przepisow formalnych przy
wypowiadaniu.

Powdd bowiem w pozwie podnosil, iz zawarcie z nim umowy o prace na czas okreSlony nastgpilo w celu obejScia
przepiséw prawa o uprawnieniach pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy na czas nieokreslony i ze jego
stosunek pracy powinien podlegaé rezimowi jak umowa na czas nieokreslony.

W rozpatrywanej sprawie bezspornym byto, ze pow6d M. G.byl zatrudniony u strony pozwanej na czas okre$lony od
27 marca 2013r. do 31 marca 2018r., to jest 5 lat.

Wybér rodzaju umowy — czy na czas okreslony, czy nieokreSlony, pociagal za soba konsekwencje. w postaci réznych
uprawnien pracowniczych w zakresie rozwigzania stosunku pracy.

W brzmieniu obowigzujacym w dacie zawierania umowy o prace, z powodem, art. 33 k.p. stanowil, iz przy zawieraniu
umowy o prace na czas okreslony, dluzszy niz 6 miesiecy, strony moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ wezeéniejszego
rozwigzania tej umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

Przepis ten wprowadzal zasade jednolitego, stalego okresu wypowiedzenia (dwutygodniowego) w kazdym czasie, w
razie zawarcia w umowie o prace klauzuli o wypowiedzeniu, tymczasem zgodnie z art. 36 k.p., wypowiedzenie umowy
o0 prace zawartej na czas nieokreslony powodowalo, iz okres wypowiedzenia wynosil od 2 tygodni, przy zatrudnieniu
ponizej 6 miesiecy, przez okres miesieczny przy stazu od 6 miesiecy do 3 lat i trzymiesieczny przy zatrudnieniu powyzej
trzech lat.



Dodatkowo, art. 30 § 4 k.p. stanowi, iz tylko w o§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nieokre$lony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Innymi stowy rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace
na czas okre$lony nie wymaga podania uzasadnienia.

Powyzsze powoduje, iz stosowanie przez pracodawcoOw umowy na czas okre$lony jest rozciggniete ponad miare
wynikajaca ze spoteczno — gospodarczego przeznaczenia prawa, jest naduzywane, bowiem jest to dla pracodawcy
bardziej korzystne i finansowo (krotszy okres wypowiedzenia) jak i organizacyjnie (wieksza elastyczno$¢ w ruchu
kadr).

Tymczasem powstalo szereg watpliwoS$ci na temat tego, czy takie rozréznienie uprawnien pracowniczych w zaleznos$ci
od rodzaju umowy jest zgodne z obowigzujacym prawem europejskim.

Doprowadzilo to do wydania wyroku Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 13 marca 2014r., C-38/13, zgodnie z
ktérym odmienne pod wzgledem warunkow zatrudnienia traktowanie pracownikéw zatrudnionych na czas okre$lony
wzgledem pracownikéw zatrudnionych na czas nieokre§lony nie moze zostaé¢ uzasadnione kryterium, ktére w sposob
ogolny i abstrakcyjny odnosi sie do samego czasu trwania zatrudnienia.

W efekcie wyroku zmieniono tres¢ przepiséw art. 33 i 36, wprowadzajac, od dnia 22 lutego 2016r., jednakowe okresy
wypowiedzenia dla obu rodzajéw uméw w zaleznoSci od stazu pracownika.

Tego kontekstu nie mozna pomija¢, przy ocenie postepowania pracodawcy, ktéry zawiera z pracownikami umowy o
prace na czas okreslony.

Sad orzekajacy w pehni zgadza sie z pogladem wyrazonym w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, iz w celu zapewnienia
efektywno$ci prawa europejskiego polski sad pracy ma obowiazek przeprowadzenia oceny zgodnoSci zawarcia umowy
o prace na czas okreSlony z jej spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem lub z zasadami wspélzycia spolecznego

w_kontekScie ewentualnego naruszenia przez pracodawce zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu i zakazu
dyskryminacji (Wyrok SN z dnia 27 maja 2014r., II PK 225/13 OSNP 2015/11/146). Nalezy wskaza¢, ze o ocenie,

iz pracodawca przez zawarcie z pracownikiem umowy o prace na czas okre§lony dazyl do obejsScia bezwzglednie
obowiazujacych przepisow prawa pracy o konsekwencjach prawnych zatrudnienia na czas nieokre$lony, albo
naruszyl spoleczno-gospodarcze przeznaczenie terminowej umowy o prace lub postapil wbrew zasadom wspélzycia

spolecznego, decyduja okoliczno$ci konkretnego przypadku. Taka ocena pozostaje w zakresie swobody sedziowskie;j.

Zdaniem Sadu, sporna umowa terminowa zostala zawarta w celu obejScia przepisOw prawa pracy o zawieraniu
uméw o prace na czas nieokreSlony. Pozwana spoétka jako pracodawca naduzyta swojej przewagi ekonomicznej
przez stosowanie praktyk polegajacych na zawieraniu umoéw terminowych w celu obejécia przepisow o ochronie
bezterminowego stosunku pracy.

Podzieli¢ nalezy poglad wyrazony w cytowanym wyzej orzeczeniu SN, iz brak normy prawnej, ktéra by przewidywala,
ktora by przewidywala maksymalny czas trwania umowy o prace na czas okres$lony, wcale nie oznacza, ze ustalenie
dlugosci trwania terminowej umowy o prace zostalo pozostawione calkowitej dowolnosci stron stosunku pracy.
Zatem obligatoryjnie, umowa o prace na czas okre$§lony musi odpowiadacé jej spoleczno-gospodarczemu przeznaczeniu
oraz zasadom wspolzycia spolecznego (art. 8 k.p.). Nadto, pomimo braku wskazania w ustawie maksymalnej
dlugosci trwania pracowniczych kontraktéw terminowych, ich dopuszczalno$é nie moze sprzeciwiaé sie wlasciwosci
zobowigzan pracowniczych, tradycyjnie uznajacych prymat zawierania umdéw o prace na czas nieokre$lony jako
czynno$ci pozostajacych w zgodzie ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa oraz z zasadami wspolzycia
spolecznego.

Nalezy tu zwr6ci¢ uwage na konstrukeje niewaznosci umowy o prace zawartej na czas okre$lony z uwagi na obejscie
przepiséw ustawy (art. 58 § 1 KC), ktora jest znana orzecznictwu i opiera sie na zalozeniu, zgodnie z ktorym w
negatywnym $wietle stawiane jest juz samo zawarcie dlugoterminowej (kilkuletniej) umowy o prace na czas okreslony



zklauzulg dopuszczajgca jej weze$niejsze rozwiazanie za dwutygodniowym wypowiedzeniem. W tym przypadku ocena
nie dotyczy wiec jednostronnej czynno$ci pracodawcy polegajacej na zlozeniu oS§wiadczenia o wypowiedzeniu umowy
o prace na czas okre$lony (przez co pracodawca naduzywa swego prawa podmiotowego - art. 8 KP), lecz nawigzania
pomiedzy pracownikiem i pracodawca dlugoletniego umownego stosunku pracy na czas okre$lony z mozliwoécia
jego wezedniejszego rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem (bez podania przyczyny). Dlatego juz samo
zawarcie dlugoterminowej umowy o prace na czas okre$lony, z dopuszczalnoScia jej wezeSniejszego rozwigzania za
dwutygodniowym wypowiedzeniem, bywa w orzecznictwie na podstawie art. 58 § 1 i 2 KC w zwiazku z art. 300
KP (w zalezno$ci od okolicznosSci rozpoznanego przypadku) kwalifikowane jako obejScie przepisow prawa pracy
lub naruszenie ich spoleczno- gospodarczego przeznaczenia albo jako naruszenie zasad wspdlzycia spolecznego
(stosowanie tych przepisow w zadnym wypadku nie moze by¢ oceniane jako "korzystanie z klauzuli generalnej przy
ocenie stosunkéw pracy prowadzace do wykladni contra legem"). W szczegdlnoéci moze dotyczyé to przypadku,

dy nie istnialy zadne uzasadnione (racjonalne) przestanki zawarcia takiej umo oza dazeniem pracodawcy do
"ulatwienia" sobie zwolnien pracownikéw z zwiazku z przeprowadzanymi procesami restrukturyzacji jego dzialalno$ci
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrze$nia 2005 1., IT PK 294/04, OSNP 2006 nr 13-14, poz. 207; PiZS 2006 nr 8,
S. 32, z glosg M. Myszki). Zawieranie dlugotrwalej umowy o prace na czas okreslony, z mozliwo$cia jej rozwigzania za
dwutygodniowym okresem wypowiedzenia bez podania jego przyczyny, mozna postrzegaé jako czynno$é zmierzajaca

do obejécia regulacji art. 25" § 11 2, art. 30 § 4 lub art. 38 § 1 KP. W zwiazku z tym, choé nie jest mozliwe
wskazanie maksymalnej dtugoéci trwania uméw o prace zawieranych na czas okreslony, to nalezy mie¢ na wzgledzie,
ze dopuszczalno$é¢ takich umoéw nie moze sprzeciwiac¢ sie wlaSciwosci (naturze) zobowigzan prawa pracy, wsrdod

ktérych prymat tradycyjnie przyshuguje bezterminowym umowom o prace. Zawieranie dlugoterminowych uméw o
prace na czas okreslony moze zatem by¢ uzasadnione wtedy, gdy szczegélne przepisy rangi ustawowej w sposob
wyczerpujacy okre$laja okolicznoSci (przestanki) zawierania wylgcznie takich umoéw (dotyczy to zwlaszcza réznego

rodzaju pragmatyk stuzbowych), gdy taka potrzeba wynika z charakteru zadan oznaczonych w czasie (np. w okresie
pelienia funkcji kadencyjnych), badz gdy strony stosunku pracy przy rozwazeniu wszelkich okoliczno$ci konkretnego
przypadku jednoznacznie i zgodnie zmierzaly do zawarcia wlasnie takiej umowy (wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 25
pazdziernika 2007 r., I PK 49/07, OSNP 2008 nr 21-22, poz. 317; OSP 2009 nr 7-8, poz. 76, z glosa A. Kosut i z dnia
14 czerwca 2012 r., I PK 222/11, z glosa K. Stepnickiej oraz uzasadnienie wyroku Trybunatlu Konstytucyjnego z dnia
12 lipca 2010 1., P 4/10, OTK-A 2010 nr 6, poz. 58).

Pozwana w zaden spos6b, w toku niniejszego postepowania, mimo dwukrotnego zobowigzania do zlozenia wnioskow
dowodowych, nie przedstawila zadnych racjonalnych przestanek potwierdzajacych konieczno$¢ zawarcia z powodem
— wmiejsce umowy bezterminowej, na czas nieokre§lony- wlaénie spornej, terminowej (dtugoletniej!) umowy o prace,
ktoéra mozna bylo rozwigzac za dwutygodniowym wypowiedzeniem, mimo iz zarzut obej$cia przepiséw prawa zarzucit
powdd juz w pozwie, a o tym, iz nie bylo zadnych okoliczno$ci uzasadniajacych zawarcie akurat 5cioletniej umowy o
prace, moéwil powdd stluchany informacyjnie. Strona pozwana, zobowigzana do zlozenia wnioskéw dowodowych, po
pierwszej rozprawie (pomijajac juz zobowigzanie skladania wnioskow dowodowych i ustosunkowania sie do twierdzen
powoda juz przy doreczaniu pozwu) nie ztozyla zadnych wnioskéw dowodowych na okoliczno$¢ istnienia spoleczno-
gospodarczego przeznaczenia zawarcia umowy wlaénie piecioletniej. Strona pozwana powolala sie jedynie na fakt, iz
dziala w granicach prawa, bowiem ustawodawca przewiduje dopuszczalno$é zawarcia umowy na czas okreslony. Z tak
przedstawionego stanowiska wynika, iz strona pozwana uwaza, iz jest to wystarczajace do uznania prawidlowosci jej
dzialania. Tak jednak nie jest, co dobitnie obrazuje argumentacja zaprezentowana w zacytowanym wyzej uzasadnieniu
wyroku SN z 27 maja 2014r., IT PK 225/13.

Jak wynika z zeznan powoda, ktérym strona nie przeciwstawila zadnych wnioskéw dowodowych, ani ktérym w
zaden sposo6b nie zaprzeczyla, nie odnoszgc sie do kwestii istnienia konkretnych powodéw zawarcia akurat umowy
piecioletniej powoda, zatrudnienie powoda nie mialo jakiegokolwiek zwiazku z okresem piecioletnim. Pozwana
spotka nie funkcjonowata w okresach piecioletnich planéw, powodowi nie nalozono zadan rozpisanych do wykonania
(ukonczenia) w okresie piecioletnim (np. wdrozenia jakiego$ dlugotrwatego procesu, co mogloby trwa¢ okre$lona
ilos¢ czasu), jak wynika z zeznan powoda, budzetowanie bylo oparte o lata kalendarzowe. Przy rozmowie z powodem



nie wyja$niono mu dlaczego jest to umowa 5cioletnia, nie podlegalo to negocjacji. Wskazano mu tylko iz jest to
standardowa umowa (co jak wskakuje zestawienie k. 79 nie polegalo na prawdzie).

Material dowodowy nie daje zatem zadnego uzasadnienia, zawarcia umowy o prace z powodem na akurat 5 lat. Jak
wskazano wyzej zasada jest prymat umowy o prace na czas nieokre§lony, a odstepstwo od tej zasady, winno byé
uzasadnione jakim logicznym, obiektywnym, rozsadnym i zgodnym z prawem kryterium. W niniejszej sprawie tego
nie ma. Nie jest bowiem takim uzasadnieniem cheé pracodawcy do tatwego i taniego sposobu rozwigzywania stosunku
pracy z pracownikiem, bez konieczno$ci uzasadniania mu swojej decyzji i bez ryzyka, iz decyzja ta w sporze sagdowym
zostanie uznana za niewystarczajaco uzasadniona i bez konsekwencji wynikajacych z zasadzenia roszczen pracownika
w takim przypadku.

Powyzsze zatem uzasadnia przyjecie, ze pozwana swoim zachowaniem naduzyla jako pracodawca swojej przewagi
ekonomicznej nad powodem, stosujac wobec niego praktyke (,,standard”) zawierania terminowych uméw o prace,
zamiast uméw na czas nieokreslony. Nie budzi watpliwosci Sadu, ze stosowanie tego rodzaju praktyki — standardu
(...) Sp. z 0. 0. umozliwialo obchodzenie przepiséw w zakresie ochrony bezterminowego stosunku pracy.

Znamienne, iz jakkolwiek zawarcie umowy o prace na czas okre$lony — z zalozenia — powinno sprzyja¢ stabilnosci
zatrudnienia, to jednak z uwagi na dopuszczalno$¢ stosowania przy tych umowach klauzul przewidzianych w art.
33 k.p. w praktyce wystepuje sytuacja zgola odmienna, prowadzaca do tego, ze pracownik zatrudniony na czas
okreslony musi liczy¢ sie z ewentualno$cig rozwigzania z nim przez pracodawce umowy o prace w kazdej chwili (z
zachowaniem ,,tylko” dwutygodniowego okresu wypowiedzenia) i to w dodatku bez podania jakiejkolwiek przyczyny.
W ten spos6b umowy o prace na czas okreslony powszechnie sa wykorzystywane jako jedna z ,,najbardziej elastycznych
form zatrudnienia pracowniczego”, pozwalajaca pracodawcy na stosunkowo swobodne i szybkie dopasowanie stanu
osobowego do aktualnych potrzeb ekonomicznych.

Warto podkresli¢, iz na taki tylko cel zawarcia umowy na czas okre§lony stosowany przez pozwanego pracodawce,
wskazuje zestawienie z k. 79 — wyraznie z niego wynika, iz ustawodawca stosuje bardzo dlugie, bo siegajace do 2020r.
lub 2040r. umowy o prace na czas okreslony co ewidentnie wskazuje na cel obejscia przepisow, bowiem wskazywanie
tak dlugich okres6w zatrudnienia calkowicie wypacza sens umowy na czas okre$lony. Wskazuje to na niezgodne z
prawem praktyki wystepujace u pozwanego.

Pozwana w toku niniejszego postepowania powolywala sie na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2012r., I
PK79/12, w ktérym stwierdzil, ze okres pieciu lat nie jest okresem tak dlugim dla umowy na czas okreslony, by mozna
bylo méwié o zawarciu umowy z obejSciem prawa. Stanowi on standardowy czas trwania umoéw o prace zawieranych
z kadra menadzerska, i wskazala, ze nie podjela zadnych dzialan zmierzajacych do obejscia prawa, poniewaz taka
mozliwo$¢ gwarantowaly jej przepisy kodeksu pracy.

Sad rozpoznajacy niniejsza sprawe nie podziela tego pogladu, bowiem jak warto zauwazy¢, uzasadnienie tego wyroku
nie przedstawia zasadniczo zadnej argumentacji wyjadniajacej przyjecie takiego pogladu, w przeciwienstwie do
zacytowanego wyzej wyroku z 27 maja 2014r. I PK 225/13 i jego obszernej, logicznej i przekonujacej argumentacji.
Orzeczenie I PK 79/12 stawia tylko tezy o braku naduzycia prawa, ale ich w ogole nie uzasadnia, nie odnosi sie
takze w ogodle do kwestii zakazu dyskryminacji i zasady rownego traktowania, tak szeroko oméwionej w uzasadnieniu
orzeczenia

Podkreslenia wymaga, iz wyrok SN wiaze jedynie sady orzekajace w danej sprawie. W ocenie sadu bardziej
przekonujaca jest argumentacja zawarta w orzeczeniu z dnia 27 maja 2014r. (I PK 225/13) i ta argumentacje podziela
sad przy rozstrzyganiu tej sprawy.

Tym bardziej iz analogiczne poglady, jak w orzeczeniu II PK 225/13, byly wyrazane w innych orzeczeniach SN (np.:
wyroku Sadu Okregowego w Toruniu z dnia 27 wrzeénia 2012r., IV Pa 64/12, KSAG 2014/1/215-225: ,uksztaltowanie
stosunku pracy pomiedzy pracownikiem a pracodawca w oparciu o umowe o prace za czas okre§lony — wieloletnim
narusza shuszne prawo pracownika do ochrony trwaloéci stosunku pracy i jest niedopuszczalne, jesli nie wynika to z



charakteru umowy dotyczacej wykonywania zadan oznaczonych w czasie lub z przepiséw prawa”; oraz wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2014 r., I PK 308/13, iz ,pracodawca moze zawrze¢ umowe o prace na czas okreslony
bez uzasadniania przyczyn jej zawarcia, jezeli nie prowadzi to do obejscia prawa lub sprzeczno$ci umowy z zasadami
wspolzycia spolecznego (art. 58 § 11 2 w zwiazku z art. 300 KP)”; a takze postanowienie SN z dnia 10 grudnia 2012 r.,
I PK 183/12, iz ,zawarcie dlugotrwalej umowy terminowej po to, azeby mozna ja w dowolnym momencie swobodnie
rozwigzaé, pozostaje w sprzecznosci ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa do zatrudnienia terminowego
iz zasadami wspoélzycia spolecznego”.).

W tym miejscu stanowczego podkreSlenia wymaga roéwniez zaakcentowanie kwestii zakazu dyskryminacji i
zastosowania zasady rownego traktowania.

Jak wskazal SN w uzasadnieniu wyroku z dnia 27 maja 2014r, II PK 225/13, istotne jest przy tym réwniez to, by ocena
w zakresie dopuszczalnoS$ci zawierania wieloletnich uméw o prace na czas okre$lony (w kontekscie art. 58 § 11 2 KC
w zwigzku z art. 300 KP) uwzgledniala aspekt zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Jezeli bowiem pracownik
bez usprawiedliwionych przyczyn nie uzyskuje naleznego poczucia pewnosci zatrudnienia i jego wzglednej stabilizacji
chronionej przepisami zakazujacymi pracodawcy dokonywania bezzasadnego wypowiadania umoéw i nakazujacymi
przeprowadzenie okre$lonych procedur zwigzanych z wypowiedzeniem, to moze dojé¢ do zlamania przez pracodawce

zakazu dyskryminacji (art. 11 oraz art. 183% KP) polegajacego na wadliwym uksztaltowaniu warunkéw umowy o prace
przy nawiazaniu stosunku pracy oraz (przede wszystkim) w zakresie rozwigzania tego stosunku. Przykladowo chodzi
o to, ze pracownik wskutek zawarcia terminowej umowy o prace z klauzula wypowiedzenia zostaje pozbawiony prawa
liczenia sie z mozliwo$cig wypowiedzenia mu umowy przez pracodawce tylko z przyczyn uzasadnionych w rozumieniu
art. 45 § 1 KP.

Powinnos$¢ badania stanow faktycznych, w ktorych doszlo do zawarcia dlugoletnich uméw o prace na czas okreslony z
opcja ich wezedniejszego rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, w aspekcie ich zgodnosci z Kodeksowym

nakazem réwnego traktowania w zatrudnieniu bez wzgledu na rodzaj umowy o prace (art. 11 KP) i niedyskryminacji

(art. 113 KP), wynika dodatkowo z konieczno$ci dokonywania oceny rozwigzan normatywnych przyjetych w polskim
porzadku prawnym z regulacjami prawa europejskiego (zapewnienia efektywnos$ci prawa wspdlnotowego). Nabiera to
szczegblnego znaczenia po wydaniu przez Trybunal Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej (TSUE) cytowanego juz wyzej
wyroku z dnia 13 marca 2014 r.

W $wietle tego orzeczenia TSUE nie moze by¢ watpliwosci, ze polskie sady pracy nie tylko moga, ale wrecz maja
obowiazek (w zaleznosci od konkretnych okoliczno$ci), przeprowadzi¢ ocene zgodnosci zawarcia umowy o prace na
czas okreslony z jej spoleczno- gospodarczym przeznaczeniem lub z zasadami wspoélzycia spolecznego w kontekscie
ewentualnego naruszenia przez pracodawce zakazu dyskryminacji.

Jakkolwiek zawarcie umowy o prace na czas okre$lony - z zalozenia - powinno sprzyjaé stabilnosSci zatrudnienia (dawac
pracownikowi gwarancje pracy przez czas ustalony z gory), to jednak z uwagi na dopuszczalno$¢ stosowania przy
tych umowach klauzul przewidzianych w art. 33 KP w praktyce wystepuje sytuacja zgota odmienna, prowadzaca do
tego, ze pracownik zatrudniony na czas okreSlony (niezaleznie od stazu zatrudnienia) musi liczy¢ sie z ewentualnoécia
rozwigzania z nim przez pracodawce umowy o prace w kazdej chwili (z zachowaniem "tylko" dwutygodniowego
okresu wypowiedzenia) i to w dodatku bez podania jakiejkolwiek przyczyny. W ten sposob, zauwazyl SN w
cytowanym wyroku z 27 maja 2014r., umowy o prace na czas okreslony powszechnie sg wykorzystywane jako jedna
z "najbardziej elastycznych form zatrudnienia pracowniczego", pozwalajaca pracodawcy na stosunkowo swobodne i
szybkie dopasowanie stanu osobowego do aktualnych potrzeb ekonomicznych. Paradoksalnie wypowiedzenie umowy
o prace na czas okreslony jest latwiejsze niz w przypadku umowy o prace na czas nieokre$lony, a nawet ulatwione
w poréwnaniu z wypowiadaniem terminowych umoéw cywilnoprawnych, ktorych wezesniejsze zakoniczenie jest
mozliwe tylko w wyjatkowych sytuacjach. Skoro zatrudnienie na podstawie umowy o prace jest cecha relewantna,
uzasadniajaca réwne traktowanie pracownikéw, to w zwigzku z tym warunki pracy (i odpowiadajace im warunki
ustania zatrudnienia) pracownikow zatrudnionych na czas okre$lony powinny by¢ co do zasady uksztaltowane w



sposob nie gorszy (nie mniej korzystny) niz pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony,. Z tej przyczyny
pracownik, ktéremu pracodawca wypowiedzial terminowa umowe o prace na podstawie art. 33 KP ma prawo negowa¢

rawidlowo$¢ (zasadno$¢) zawarcia takiej umowy w konteksScie nieréwnego traktowania pracownikéw zatrudnionych
na czas okre$lony wzgledem osbb zatrudnionych na czas nieokres$lony.

Zatem zauwazy¢ nalezy, ze jezeli bowiem pracownik bez usprawiedliwionych przyczyn nie uzyskuje naleznego
poczucia pewnosci zatrudnienia i jego wzglednej stabilizacji chronionej przepisami zakazujacymi pracodawcy
dokonywania bezzasadnego wypowiadania umoéw i nakazujacymi przeprowadzenie okres§lonych procedur zwigzanych
z wypowiedzeniem, to moze doj$¢ do zakazu dyskryminacji (art. 112 oraz art. 183% k.p.) polegajacego na wadliwym
uksztaltowaniu warunkéw umowy o prace przy nawigzaniu stosunku pracy oraz przede wszystkim w zakresie
rozwigzania tego stosunku. Przyktadowo wta$nie chodzi o to, ze pracownik wskutek zawarcia terminowej umowy o
prace z klauzula wypowiedzenia, zostaje pozbawiony prawa liczenia sie z mozliwoécig wypowiedzenia mu umowy
przez pracodawce tylko z przyczyn uzasadnionych w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.. Powinno$¢ badania stanow
faktycznych, w ktérych doszlo do zawarcia dtugoletnich uméw o prace na czas okreslony z opcja ich wczesniejszego
rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, w aspekcie ich zgodno$ci z kodeksowym nakazem réwnego
traktowania w zatrudnieniu bez wzgledu na rodzaj umowy o prace i niedyskryminacji, wynika dodatkowo z
koniecznos$ci dokonywania oceny rozwigzan normatywnych przyjetych w polskim porzadku prawnym z regulacjami
prawa europejskiego. Nie budzi zatem watpliwosci, ze polskie sady pracy nie tylko moga, ale wrecz maja
obowiazek, przeprowadzi¢ ocene zgodnoSci zawarcia umowy o prace na czas okreslony z jej spoleczno-gospodarczym
przeznaczeniem lub z zasadami wspdlzycia spolecznego w kontekscie ewentualnego naruszenia przez pracodawce
zakazu dyskryminacji.

W tym aspekcie podkre$li¢ nalezy, iz jak wynika z zestawienia z k. 79, pozwana sp6lka zatrudniala na stanowiskach
dyrektoréw oddzialu, jak i ich zastepcow osoby zaréwno na czas okreSlony, jak i nieokre$lony. Nie wskazano zadnych
obiektywnych przyczyn, by powoda, dyrektora oddzialu zatrudnionego na podstawie umowy o prace na czas okreslony,
traktowac inaczej niz dyrektora zatrudnionego na czas nieokreslony.

W okolicznos$ciach faktycznych rozpoznawanej sprawy nie istnialy jakiekolwiek uzasadnione, racjonalne przestanki,
aby powdd byl zatrudniony w pozwanej spdlce w ramach dlugotrwalej (5-letniej!) umowy o prace na czas
okreslony, w odniesieniu do ktérej obowiazywat krotki, bo dwutygodniowy okres wypowiedzenia. Swoisty ,,standard”
pozwanej pozwalal na dazenie do powigzania dlugoéci okresoéw zatrudnienia, przy jednoczesnym krétkim terminie
wypowiedzenia. Jedynym powodem zawarcia takiej umowy, jaki sie nasuwa w niniejszej sprawie, jest wola
pracodawcy zapewnienia sobie latwego i szybkiego sposobu rozwigzywania stosunku pracy, a zatem naruszenie
trwaloéci stosunku pracy powoda.

W ocenie Sadu zawarcie z powodem dlugoterminowej umowy o prace lezalo wylacznie w interesie pozwanego
pracodawcy i korespondowalo z zasadniczym zamiarem ewentualnego rozwigzania przedmiotowego stosunku pracy.
Zawarcie w tej umowie klauzuli przewidujacej mozliwoé¢ rozwigzania umowy wieloletniej za dwutygodniowym
wypowiedzeniem gwarantowalo pracodawcy ewentualno$é rozwigzania umowy o prace praktycznie w kazdej chwili
i to bez wskazania przyczyny wypowiedzenia. W ustalonym w sprawie stanie faktycznym pozwany pracodawca
faktycznie skorzystal z mozliwo$ci rozwigzania terminowej umowy o prace przed uplywem terminu, na jaki zostala
zawarta potwierdzajac realizacje zamiaru ujawnionego przy zawieraniu umowy wieloletniej bez gwarancji stabilizacji
zatrudnienia. Oznacza to, ze decyzja o zawieraniu umoéw terminowych nie wynikala z wlasciwosci relacji pomiedzy
stronami stosunku pracy, ktore wymagaly zatrudnienia na czas okreslony, a z checi uzyskania narzedzia dla szybkiego
rozwigzywania stosunku pracy.

W $wietle powyzszych zeznah uprawniony jest wniosek, ze zawieranie z pracownikami dlugoterminowych uméw o
prace przez pozwanego pracodawce jest czeScia polityki kadrowej. Piecioletnia umowa z powodem w te polityke sie
wpisywala. Z punktu widzenia pozwanego dlugoterminowa umowa o prace z klauzula mozliwoéci jej wypowiedzenia w
kazdym czasie, bez podawania przyczyny stanowila niezwykle wygodne narzedzie pozwalajace na calkowicie dowolng
regulacje zatrudnienia. Powdd obok ewidentnego braku jakichkolwiek korzysSci z tytulu zawarcia dlugoterminowe;j



umowy o prace, wobec braku oferty kontynuacji zatrudnienia na podstawie umowy na czas nieokre§lony ponosila
faktyczne ryzyko utraty pracy w sytuacji odmowy podpisania umowy na czas okre$lony.

Biorac pod uwage powyzsze, Sad uznal, ze przedmiotowa umowa o prace powoda zostala zawarta z obejSciem
uregulowania z art. 25 k.p. i z tej przyczyny jest niewazna. Zatem, w miejsce niewaznych postanowien odnoszacych sie
do terminowego charakteru zatrudnienia powoda, Sad obowigzany jest zastosowaé odpowiednie uregulowania prawa
pracy o zatrudnieniu na czas nieokre$lony, tj. art. 18 § 2 k.p. (tak SN w uzasadnieniu wyroku z dnia 27 maja 2014r. II
PK 225/13 i Sad Okregowy w Toruniu z dnia 27 wrzeénia 2012r. IV Pa 64/12, oraz wyrok SN z dnia 5 czerwca 2014
r., I PK 308/13, podobne stanowisko zajal Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 25 pazdziernika 2007 roku,
w sprawie II PK 49/2007, OSNP 2008/21-22 poz. 317).

Zgodnie z art.30 § 4 kp w o$wiadczeniu pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na czas nieokreslony winna
by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie, a w ustalonym stanie faktycznym pracodawca nie wskazal
przyczyny wypowiedzenia powodowi umowy o prace, co stanowi naruszenie przepisow o wypowiadaniu uméw. W
razie ustalenia zgodnie z art. 45 §1 kp, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nie okreSlony narusza
przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka o bezskuteczno$ci
wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu — o przywrbceniu pracownika do pracy na poprzednich
warunkach albo o odszkodowaniu.

Zadanie powoda w zakresie wysoko$ci naleznego odszkodowania w wysokoéci dwukrotnoéci swojego ostatniego
wynagrodzenia brutto, tj. 10 500,00z}, nie zastugiwalo na uwzglednienie w caloéci.

Wysokoéé odszkodowania, o zasadzenie ktérego wnidst powod (k. 3), reguluje art. 47" k.p., w myél, ktérego
odszkodowania, o ktorym mowa w art. 45 k.p. przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3
miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Powod mial staz pracy uprawniajacy do 1 miesiecznego okres wypowiedzenia.

Zasada jest, iz razie stwierdzenia niezgodno$ci z prawem lub nieuzasadnionego rozwigzania stosunku pracy,
pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Odszkodowanie w wysoko$ci wyzszej moze sad przyznad, jesli stwierdzi istnienie szczegblnych okolicznosci, ktore to
uzasadniajg.

Przepis art. 47" k.p. nie okre$la kryteriéw, od ktorych zalezy sadowe ustalenie wysokoéci odszkodowania (jezeli sad
zdecyduje sie przyznaé odszkodowanie za czas dluzszy niz okres wypowiedzenia). W takim przypadku nalezy wziaé

pod uwage wszystkie okoliczno$ci sprawy, w tym zwlaszcza rodzaj naruszenia przepisdw o wypowiedzeniu umowy o

prace, staz pracownika, wysoko$¢ jego wynagrodzenia czy nawet sytuacje osobista i rodzinng pracownika.

Nalezy tez zwroci¢ uwage na shuszny poglad wyrazony w tezie 5 komentarza do art. 47( 1)kp (Komentarz K.
Jaskowskiego., E. Maniewskiej LEX/el 2011), iz przy ustaleniu wysoko$ci odszkodowania, bra¢ trzeba pod uwage
wszystkie okoliczno$ci sprawy, takie jak podleganie stosunku pracy pracownika szczeg6lnej ochronie, jego mozliwoSci

znalezienia nowej pracy, jak rowniez stopien winy pracodawcy, skoro odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza ma nie
tylko wyréwnacé poniesiona szkode, ale jest rowniez sankcja wobec wyrzadzajacego ja podmiotu.

Biorac pod uwage wszystkie okolicznoéci wskazane powyzej stwierdzi¢ nalezy, iz nie ma przestanek pozwalajacych na
zastosowanie gornej granicy odszkodowania. Powod jest osoba wyksztalcong, o duzym doéwiadczeniu zawodowym,
rokujaca. W ocenie sadu przyznane odszkodowanie w sposéb wystarczajacy stanowi sankcje dla pracodawcy,
speliajac funkcje represyjna i wychowawcza. Podkreslié nalezy, iz rozstrzygniecie sprawy wynika z bardzo
skomplikowanych zagadnien prawnych, a interpretacje cytowanych przepiséw ulegaly zmianie w toku ostatnich lat,
w szczegblnosci po orzeczeniu TSUE.



Wobec powyzszego sad uznal, iz powodowi nalezy zasadzi¢ odszkodowanie w wysokosci jednomiesiecznego
wynagrodzenia, tak jak jednomiesieczny okres wypowiedzenia przystugujacy powodowi w chwili zwolnienia.

Wobec stwierdzenia naruszenia przepiséw forlamnych dotyczacych sposob wypowiadania umowy (brak uzasadnienia
przyczyny) co samo w sobie uzasadnialo zasadzenie odszkodowania dla pracownika, zbedne stalo sie ustalenie kwestii
zasadnoSci wypowiedzenia.

Na marginesie nalezy jednak zauwazy¢, iz budzi watpliwoé¢ zwiazek wypowiedzenia z postepowaniem w sprawie
cywilnej, na ktéra powoluje sie strona pozwana — pozwana twierdzi, iz z tego postepowania dowiedziala sie o
nieprawidlowym postepowaniu powoda z tym ze zastanawia fakt, iz zeznania, z ktérych jak twierdzi pozwana powyzsze
wynika, mialy miejsce w lipcu 2015r. ,a przez cala druga polowe 2015r nikt z powodem nie rozwiazuje stosunku pracy,
z drugiej strony nie mozna stwierdzi¢, iz strona pozwana czekala na ostateczne konkluzje tego postepowania, bowiem
wyrok, w ktérego uzasadnieniu sad nie dal wiary zeznaniom M. G., zapadl wiele miesiecy po wypowiedzeniu.

Z drugiej strony warto zauwazy¢ wskazana przez powoda korelacje czasowa z innym faktem — wejéciem w zycie z
dniem 22 lutego 2016r. przepisdéw zréwnujacych okresy wypowiedzen dla pracownikéw obu rodzajow umow.

Wobec powyzszych ustalen sadu odno$nie niezgodnoSci z prawem wypowiedzenia umowy powodowi, ze
wynagrodzenia powoda wynosilo 7 800,00 zl (k.40), Sad zasadzil odszkodowanie w wysokoSci wynagrodzenia za okres
jednomiesiecznego wypowiedzenia, a zatem w wysoko$ci 7 800,00 zl.

Wobec tego powddztwo zostalo w pozostalym zakresie oddalone.

O rygorze natychmiastowej wykonalno$ci orzeczono z urzedu w punkcie IIT wyroku na mocy art. 477> § 1 k.p.c. do
kwoty 7 800,00 zl. Zasadzajac naleznoéé¢ pracownika w sprawach z zakresu prawa pracy, sad z urzedu nada wyrokowi
przy jego wydaniu rygor natychmiastowej wykonalnosci w czeéci nie przekraczajacej pelnego jednomiesiecznego
wynagrodzenia pracownika, majac na uwadze tre$¢ zaswiadczenia o zarobkach powoda. (k. 40) .

Majac na uwadze tres$c art. 98 k.p.c. Sad zasadzil od powoda M. G. na rzecz pozwanej kwote 180 zt tytulem zwrotu
kosztow zastepstwa procesowego proporcjonalnie w czesci, w ktérej powodztwo zostalo oddalone tj. o odszkodowanie.
Przyja¢ bowiem nalezalo, iz strona pozwana wygrala w 50 % biorac pod uwage kwote zasadzong w stosunku do
pierwotnie zadane;j.

Wysokos$¢ kosztow wynika z treSci Rozporzgdzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie
oplat za czynnoSci radcow prawnych (Dz.U. z 2015r. poz. 1804 w brzmieniu obowiazujacym w dacie wniesienia
pozwu), zgodnie z ktorym oplaty stanowigce podstawe zasadzenia przez sady kosztow zastepstwa prawnego nie moga
by¢ wyzsze niz stawki minimalne, ktore zgodnie z § 9 ust. 1 pkt. 1) wynosily 360 zt..

O kosztach sadowych Sad orzekl w punkcie V wyroku na podstawie art. 13 i 35, 97 i 113 ustawy z dnia 28 lipca
2005t. 0 kosztach sgdowych w sprawach cywilnych (Dz.U. z 2005r. Nr 167, poz. 1398 ze zm.), nakladajac na pozwang
obowiazek uiszczenia oplaty od pozwu, od ktorej strona powodowa zostala zwolniona, w czesci obliczonej od wysokos$ci
zasgdzonego roszczenia (5 % zgodnie z art. 13 ustawy)..

Z wszystkich powyzszych motywdw orzeczono jak w sentencji wyroku.



