Sygn. akt VII P 335/17

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 16 listopada 2017 r.

Sad Rejonowy w Bydgoszczy VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: SSR Marcin Winczewski
Lawnicy: Andrzej Jankowski, Barbara Orzechowska
Protokolant: sekr. sagdowy Artur Kluskiewicz

po rozpoznaniu w dniu 7 listopada 2017 r. w Bydgoszczy
sprawy z powodztwa W. R.

przeciwko (...) sp.z0.0. w B.

o odszkodowanie

1. powbdztwo oddala;

2. zasadza od powoda na rzecz pozwanej Spotki kwote 2.700,00 (dwa tysigce siedemset) zlotych tytulem zwrotu
kosztow procesu;

3. kosztami sadowymi w sprawie obciaza Skarb Panstwa.
Andrzej Jankowski SSR Marcin Winczewski Barbara Orzechowska

Sygn. akt VII P 335/17

UZASADNIENIE

W. R. wnidst pozew przeciwko (...) sp.

z 0.0. w B. (sprecyzowany pismem z dnia 10 lipca 2017 r. — k. 7), domagajac sie zasadzenia kwoty 18.000,00 z}
tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem oraz kwoty 1.529,00
z} tytulem odszkodowania za pozbawienie mozliwosci uczestniczenia w zajeciach jezyka obcego. W uzasadnieniu
wskazal, ze zawarl z pozwang spétka umowe o prace z dnia 23 wrzesnia 2015 r. na czas okreslony, ktéra to nie zawierala
klauzuli o mozliwoéci jej wczeSniejszego wypowiedzenia, stad umowa zostala rozwigzana niezgodnie z prawem.
Odnoénie drugiego z zagdan podniosl, iz pozwana w roku szkolnym 2016/17 zorganizowala dla pracownikéw nauke
jezyka angielskiego, w ktorej poczatkowo pozwolono mu uczestniczyé. Po kilku lekcjach jednak mu tego zabroniono,
nie podajac konkretnej przyczyny. Podjal wiec nauke prywatnie, a roszczenie to jest oparte o art. 94 pkt 1 ust. 6 k.p.,
poprzez dyskryminacyjne wykluczenie go z zajec.



W kolejnym piSmie procesowym z dnia 12 lipca 2017 r. (k. 8) powdd wskazal, Ze umowa o prace nie zawiera zapisu o
dopuszczalno$ci wezesniejszego wypowiedzenia, a ponadto podniost zarzut dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

W odpowiedzi, pozwana spo6tka wniosla o oddalenie powo6dztwa i zasadzenie od powoda kosztow procesu, w tym
kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu wskazano, ze powod byt zatrudniony
od dnia 1 pazdziernika 2015 r., a w § 1 umowy o prace na czas okreslony z dnia 23 wrzeénia 2015 r. strony uzgodnily
dwutygodniowy okres wypowiedzenia (pkt 5). Powdd uczestniczyt w firmie w licznych szkoleniach, takze poza
granicami kraju, a spoélka liczyla, ze nabyta wiedze przekaze wspdlpracownikom. Niestety dzielil sie nia niechetnie,
robil to powierzchownie, mial trudnosci w komunikowaniu sie z innymi pracownikami. Okazywal niezadowolenie
z powierzanych mu zadan, mial wybuchy agresji, publicznie kwestionowal decyzje pracodawcy, nie doprowadzal
spraw do konica, mial trudnoéci z dostosowaniem sie do organizacji pracy, np. przy zwalnianiu sie. Spotka przyznala,
iz prowadzi dla wybranych pracownikéw lekcje jezyka angielskiego, ktory jest jedynym jezykiem obowigzujacym w
kontaktach w calej grupie M.. Celem tego ksztalcenia jest osiggniecie przez pracownikéw poziomu C1, ktory umozliwia
prace. Pozwana nie prowadzi natomiast zaje¢ z jezyka niemieckiego, ktéry nie jest w firmie wykorzystywany.
Powod uczestniczyt w zajeciach z jezyka angielskiego we wrze$niu i pazdzierniku 2016 r., a nastepnie z uwagi na
ocene nauczyciela co do wysokiego poziomu znajomoéci jezyka, zostal poinformowany przez pracodawce o braku
obowiazku uczestnictwa w tych zajeciach. Pozwany nie byl w jakikolwiek sposéb dyskryminowany. W orzecznictwie
prezentowany jest trafny poglad, iz pracownik dochodzacy odszkodowania z tytulu dyskryminacji w zatrudnieniu
musi najpierw wykazac, ze pracodawca dopuscil sie wzgledem niego dyskryminacji, a dopiero nastepnie pracodawce
obcigza dowod, ze przy roznicowaniu sytuacji pracownikow kierowal sie obiektywnymi przestankami.

Sad ustalil, co nastepuje:

W. R. byl zatrudniony w (...) sp. z 0.0. w B. w okresie od 1lipca 2015 r. do 30 czerwca 2017 r., poczatkowo na podstawie
umowy o prace na okres probny, a ostatnio na podstawie umowy o prace na czas okre§lony z dnia 23 wrze$nia 2015
r., na stanowisku technologa, za wynagrodzeniem zasadniczym w wysokoéci 6.000,00 z} miesiecznie.

W § 1 pkt 5 umowy z dnia 23 wrze$nia 2015 r. wskazano: ,Strony ustalaja nastepujace warunki zatrudnienia: (...)
okres wypowiedzenia umowy: 2 tygodnie.” Dopuszczalno$é wezesniejszego rozwigzania uméw o prace zawartych
na czas okres§lony byla standardem w zawieranych przez pracodawce umowach. Informacje o ogélnych warunkach
zatrudnienia, w tym kodeksowych okresach wypowiedzenia wszelkich rodzajow umoéw o prace, powod uzyskal
natomiast w dniu 1 lipca 2015 r., na stosownym druku, ktéry podpisal.

W dniu 31 maja 2017 r. pracodawca doreczyt powodowi o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace za miesiecznym
okresem wypowiedzenia, ktéry uptynal w dniu 30 czerwca 2017 r. Podano w nim jednoczes$nie, iz w okresie od 1 do
23 czerwca 2017 r. powodowi udzielono urlopu wypoczynkowego, a w okresie od 26 do 30 czerwca 2017 r. zwolniono
go z obowiazku §wiadczenia pracy.

(dowo6d: umowy o prace z dnia z dnia 12 maja 2015 r. i z dnia 23 wrzeénia 2015 r. — k. 11 10 czeSci B akt osobowych
powoda; informacja o warunkach zatrudnienia — k. 6 cze$ci B akt osobowych powoda; §wiadectwo pracy z dnia 30
czerwca 2017 1. — k. 4 czeéci C akt osobowych powoda; oswiadczenie o rozwigzaniu umowy z dnia 31 maja 2017 r. —
k. 2; przestuchanie powoda — k. 49-51, 71-72; przeshuchanie Czlonka Zarzadu pozwanej Spoékki (...) — k. 72-75)

Od wrzeénia 2016 r. (...) sp. z 0.0. w B. podjela wspolprace z L. B., (...) — Szkole (...) w B., w zakresie prowadzenia
zajec jezykowych dla pracownikow. Cel jezykowy pozwana okreslila, jako C1 wg skali Europejskiego Systemu Opisu
Ksztalcenia Jezykowego (ESOKJ), albowiem poziom ten umozliwial swobodne komunikowanie sie pracownikow
pozwanej z pracownikami innych spdlek prowadzonych przez M. na terenie Swiata, w ktérych to jezykiem
porozumiewania sie byl wlaénie jezyk angielski. Dla oszacowania poziomu zaawansowania jezykowego pracownikow,
L. B. zostala zobowigzana do przeprowadzenia testu poziomujacego oraz okreslenia potrzeb jezykowych do rozwoju
konkretnego stuchacza. Powdd zostal poczatkowo skierowany na te zajecia, ktére odbywaly sie indywidulanie. W
przypadku powoda test poziomujacy wypadl na bardzo wysokim poziomie, wskazujac juz woéwczas znajomo$¢ jezyka



na poziomie co najmniej C1. O tym wyniku zostala poinformowana Czlonek Zarzadu spoiki (...), ktora biorac
pod uwage, ze test taki z reguly sprawdza znajomo$¢ struktur gramatycznych i zas6b stlownictwa, polecila L. B.
dodatkowg ocene i dokladne przeanalizowanie umiejetnos$ci pracownika, wlaczajac w tok zaje¢ zadania egzaminacyjne
z sluchania, mowienia i pisania. Zajecia z powodem odbywaly sie w okresie od 13 wrzesnia do 24 paZzdziernika 2016
r. Po przeprowadzeniu 7 indywidulanych zajeé, L. B. utwierdzila sie w przekonaniu, ze W. R. plynnie postuguje
sie jezykiem angielskim we wszystkich powyzszych aspektach, co najmniej na poziomie C1, o czym poinformowala
wowcezas R. M., wskazujac ze posiada on wystarczajaca sprawno$c jezykowa, aby reprezentowac firme w kontaktach
z klientami zagranicznymi. Jednocze$nie nikt inny ze skierowanych na szkolenie pracownikéw spotki nie osiggnat
z testu poziomujacego, celu okre§lonego przez pracodawce, jako Ci1, wobec czego ich uczestnictwo w zajeciach
prowadzaca uznala za uzasadnione.

Takze w ocenie wspolpracownikow i przelozonych, powdd wykazywal sie bardzo dobra znajomoscia jezyka
angielskiego, co uwidacznialo sie m.in. podczas wizyt pracownikéw M. z innych krajow, z ktérymi bezproblemowo sie
w tym jezyku komunikowal.

O fakcie i przyczynie zaprzestania kierowania na kurs jezyka angielskiego (wystarczajgcej dla pracodawcy znajomosci
jezyka) powdd zostat poinformowany przez R. M..

(dowdd: oswiadczenie L. B. — k. 32; mail z dnia 9 wrzeénia 2016 r. — k. 33; raport z zajeé z jezyka angielskiego w
pazdzierniku 2016 r. — k. 34; zeznania Swiadkow: D. L. — k. 51-55, A. W. — k. 65-66, T. K. — k. 66-69 i R. B. — k. 69-71;
przeshuchanie powoda — k. 49-51, 71-72; przestuchanie Czlonka Zarzadu pozwanej Spoéiki (...) — k. 72-75)

Powdd wykonywal swe obowigzki technologa w D. P., a jego bezpos$rednim przelozonym byl Kierownik Produkeji D.
L.. Obowigzki $wiadczyli w duzym pomieszczeniu, w ktorym wydzielono trzy mniejsze, ktére jednakze nie byly od
siebie oddzielone drzwiami.

Podczas wydawania polecen lub choéby rozméw na temat obowigzkdéw, D. L. odczuwal agresje i lekcewazenie ze strony
powoda, ktoéry pomimo bardzo niewielkiej odlegloSci dzielacej ich stanowiska pracy, wszelkie informacje przesytal
mu droga mailowsa, zamiast informowaé go osobiScie lub chocby telefonicznie. Takie zachowanie przeszkadzalo
przelozonemu gléwnie z uwagi na problemy z przekazywaniem wiedzy, ktéra powdd posiadal juz wcezesniej, jak
roéwniez nabywal w toku zagranicznych szkolen, na ktore byl wysylany przez pracodawce. D. L. byt bowiem specjalistg
z zakresu glownie kot zebatych (ktorymi to kwestiami zajmowal sie drugi z podleglych mu dzialéw), niejednokrotnie
wiec potrzebowal pomocy specjalisty w zakresie paséow, ktorym byt w jego ocenie powdd. Prosil wiec go m.in. o
pomoc przy technologiach zgrzewania, klejenia i szlifowania paséw, jednak powod tlumaczyt sie gléwnie brakiem
czasu, a w sytuacjach, kiedy przelozony nalegal, ich rozmowy koniczyly sie ktétniami, gdyz W. R. nie byt w stanie
podporzadkowac¢ sie wydawanym mu poleceniom. D. L. odbieratl jego zachowanie jako agresje emocjonalna, w zwigzku
z czym coraz rzadziej zwracal sie o cokolwiek, a w ostatnim okresie prawie w ogdle juz nie rozmawial z powodem,
bojac sie jego reakcji. Powod posiadal telefon stuzbowy, a numer telefonu przelozonego byl powszechnie znany, gdyz
zostal wywieszony na tablicy ogloszen, albowiem D. L. chcial, aby kazdy pracownik mial z nim latwy kontakt.

W. R. zajmowal sie m.in. rozpatrywaniem reklamacji klientow, ktére w okolo 90% uznawal za zasadne. Wielokrotnie
przelozony chcial rozmawiaé z nim na ich temat, pragnac m.in. dowiedzie¢ sie, jakie ewentualnie bledy popelia
sie w firmie. Powod zbywal go w takich sytuacjach, nie chcac mu nic w tym zakresie przekaza¢, stad ostatecznie
reklamacje byly uznawane. W pewnym okresie D. L. prosit go o uporzadkowanie biurka w zakresie reklamacji z okresu
2-3 poprzednich lat, w tym zwrotu klientom niepotrzebnej juz dokumentacji. Powod przelozyl wowcezas jedynie te
dokumentacje z jednego miejsca na drugie, nie wykonujac polecenia. U pozwanej istniala zasada, iz che¢ zwolnienia
sie z pracy lub wcze$niejszego wyjScia zglaszano osobiscie lub telefonicznie D. L., z ktérym to jednocze$nie od razu
ustalano, kiedy konkretna nieobecno$¢ zostanie odpracowana. Powod natomiast nie stosowal sie do tych zasad, a
chcac wyjsé z pracy przesylal do przelozonego maila z taka informacja, nie czekajac na jakakolwiek zgode lub tez
brak aprobaty w sytuacjach wymagajacych jego obecno$ci w firmie. Ostatnia taka sytuacja mial miejsce w dniu 26
maja 2017 1., kiedy to powdd bez zgody przelozonego przyszedt wezesniej do pracy i o godzinie 6.10 napisal maila do



przetozonego, ktory rozpoczynat prace o 8.00 o tresci ,Dzisiaj chcialbym prosi¢ o wezedniejsze wyjécie, dlatego juz
jestem.” O fakcie, iz bedzie chcial w tym dniu wyjs$é wezesniej z pracy powdd wiedzial juz w godzinach popotudniowych
poprzedniego dnia, kiedy umoéwil sie do lekarza, jednakze nie zadzwonil, ani woéwczas, ani nastepnego dnia do D. L.,
poprzestajac na wyslaniu rzeczonego maila.

W. R. byl dla pozwanej kluczowym pracownikiem, majac bardzo bogata wiedze i do§wiadczenie. Z tej przyczyny
byl wysylany na réznego rodzaju szkolenia, w tym zagraniczne do Niemiec i Wtoch, mimo ze byl pracownikiem
stosunkowo mlodym stazem w spoélce. Obowigzkiem powoda po powrocie ze szkolen bylo m.in. przekazywanie
zdobytych informacji innym pracownikom spoélki. Podczas spotkan, ktore mialy na celu wlasnie przekazanie wiedzy,
powod czynil to bardzo niechetnie, z duzymi oporami, a spotkania te byly bardzo kroétkie i niesatysfakcjonujace
dla wspolpracownikow, ktérzy zglaszali przelozonym niski poziom przekazywania wiedzy i trudno$ci w odbiorze
przekazywanych informacji.

Zastrzezenia do pracy powoda zglaszali jego przelozonym réwniez pracownicy Dziatu S., dla ktorych istotnym byto
potrzebne im wsparcie techniczne m.in. z jego strony, przy sprzedazy produktéw firmy. Pracownicy tego Dzialu
mieli bardzo duzo uwag co do terminowosci i szybkoSci pracy powoda. W ich pracy kluczowe bylo bardzo szybkie
odpowiadanie na wszelkie uwagi, czy pytania klientéw, co mialo by¢ mozliwe wlaénie dzieki technicznemu wsparciu
powoda. NajczeSciej pytania do W. R. byly wysylane w tym zakresie droga mailowa, jednakze bardzo czesto nie
odpowiadal on na nie w wyznaczonym terminie, a zdarzalo sie niejednokrotnie, ze trzeba bylo mu o konkretnych
problemach przypominaé¢ lub nawet dopominac sie odpowiedzi. Sytuacja taka kolidowala z praca Dziatlu S., ktory
nie mog} przez to przykladowo zlozy¢ waznej oferty, czy sprzeda¢ konkretnego produktu. Wspélpraca z pozostatymi
technologami spolki — (...) i J. S. ukladala sie natomiast duzo lepiej. Zastrzezenia swoich podwladnych przekazywal
R. M. kierownik D. Sprzedazy R. B..

Takze wspolpraca powoda z innym technologiem sp6lki, zatrudnionym w Dziale K.Z. T. K., nie byla z jego strony
wlasciwa i bardzo czesto dochodzito do nieporozumien wynikajacych z problemoéw z komunikacja i porozumieniem z
W. R.. Kilka miesiecy przed rozwigzaniem umowy Czlonek Zarzadu spoélki (...) postanowila na cyklicznym spotkaniu
m.in. z technologami, iz od tego momentu to wlaénie oni beda odpowiedzialni za wydawanie klientom z magazynu
wlasciwych kot zebatych, z czym do tego momentu w firmie byto sporo probleméw natury organizacyjnej. Powod
mial sie zamienia¢ w wykonywaniu tych obowiazkéw z T. K., w odstepach cotygodniowych. Majacy wieksza wiedze
z zakresu kot zebatych T. K. przeprowadzil z powodem krotkie szkolenie, dal odpowiedni katalog i wyjaénil sposéb
rozrozniania konkretnych detali. To wlaénie T. K. zajmowal sie tymi obowigzkami w pierwszym tygodniu po poleceniu
R. M., gdyz powo6d powiedzial mu wowczas, ze nie ma akurat czasu. W momencie kiedy nadszedt kolejny tydzien, T. K.
napotkal ze strony powoda bardzo duzy opor, aby zajaé sie tymi kwestiami, ktory ostatecznie stwierdzil, ze nie bedzie
tego robil. Kiedy T. K. przypomnial mu, iz jest to decyzja R. M. i nie jest to skomplikowane, ze strony W. R. pojawila
sie nawet agresja. Z tej przyczyny T. K. wykonywal te czynno$ci samodzielnie jeszcze przez dwa kolejne tygodnie i
dopiero wéwczas poinformowal o calej sytuacji ich przelozonego D. L., a ten z kolei R. M.. Z uwagi na brak mozliwo$ci
porozumienia sie i prawidlowego kontaktu z powodem, podjeli oni wowcezas decyzje, iz czynnoéci te bedg wykonywane
przez mistrzéw produkcji.

Pozwana posiada umowe na obsluge informatyczng, jednakze z uwagi na jej koszty oraz czasochtonnosé, prostsze
czynno$ci informatyczne wykonywal, w ramach swojej pasji, T. K.. Pod koniec 2016 r. pozwana spodltka przeszla na
system komputeréw bez twardych dyskow, tak aby wszystkie informacje znajdowaly sie na serwerze. Z tej przyczyny
nalezalo zabezpieczy¢ komputery, ktorych nie dalo sie wymieni¢, a jednym z zagrozonych komputeréw byl laptop
stuzacy powodowi. T. K. otrzymal wowczas od R. M. polecenie wykonania kopii zapasowej komputera powoda, tak aby
znajdujace sie na nim wazne dla spélki dane byly zabezpieczone i zarchiwizowane. Laptop, na ktérym pracowal powdd
byl juz stary i istniala obawa utraty znajdujacych sie na nim danych. T. K., znajac trudny charakter powoda i nie chcgc
wchodzi¢ z nim w kolejny spor, postanowil ze zabierze laptopa, na ktérym pracowal powdd juz po zakonczeniu pracy i
zwréci go wezesnie rano, przed godzing 8.00, o ktorej obaj zaczynali prace, tak aby mogl on dalej na nim pracowac, bez
jakiejkolwiek przerwy. Nastepnego dnia W. R. przyszedl jednakze do pracy juz na godzine 7.00 rano i zadzwonil do T.
K., kiedy ten byl w drodze do pracy. Wytlumaczyl on woéwczas powodowi cala sytuacje i przekazal, ze zaraz bedzie w



pracy, jednakze zostal przezen wyzwany. Po przyjezdzie do pracy wywiazala sie natomiast duza kl6tnia, spowodowana
zachowaniem powoda, ktory podnosil glos. T. K. ponownie wytlumaczyt mu swe zachowanie i polecenie R. M., a mimo
to powdd dalej mu sie odgrazal. Klotnie te slyszal D. L. i inni pracownicy, a o calej sprawie T. K. poinformowal R. M.,
gdyz poczul sie wowczas, w zwigzku z zachowaniem powoda, jak zlodziej.

Pewnego razu, kiedy popsula sie jedna z maszyn w spolce, wezwano do jej naprawy serwisanta z Niemiec. Powod zostal
wowczas poproszony o ttumaczenie z jezyka angielskiego rozmowy pomiedzy serwisantem a operatorem maszyny o
imieniu R., ktory znal ten jezyk w bardzo stabym stopniu. W pewnym momencie T. K. zauwazyl, ze pow6d rozmawiat
wylacznie z serwisantem, natomiast o niczym nie informowat i nie thumaczy! polskiemu operatorowi maszyny. Spytat
wowczas operatora, dlaczego nie bierze udzialu w rozmowie i naprawie maszyny, a ten stwierdzil, ze powdd nie chce
niczego mu przetlumaczy¢. Woéwczas T. K. i kolejny pracownik J. S. podjeli sie prob thumaczenia uwag serwisanta, tak
aby operator maszyny mogl na tej wizycie jak najwiecej skorzystac.

Zaréwno pracodawca, reprezentujacy go R. M., jak i przelozony ze wspolpracownikami, nie traktowali powoda w
jakikolwiek negatywny sposob z uwagi na jego wiek. W spdlce pracuja zreszta inne osoby w wieku zblizonym do
powoda i rowniez nigdy nie odczuwaly z tego wzgledu negatywnych zachowan. Na stanowisko technologa zajmowane
dotychczas przez powoda przeniesiono innego pracownika J. W., ktéry dotychczas zajmowatl sie kontrola jakoéci. Jest
on osoba mlodsza od powoda, jednak fakt ten nie miat zadnego znaczenia przy podejmowaniu decyzji o przeniesieniu.
Spoéltka miala problem z obsadzeniem tego waznego dla niej stanowiska, ktore powierzono osobie znajacej firme,
majacej wlasciwe wyksztalcenie inzynierskie, stad latwiej bylo mu wdrozyé¢ sie w nowe obowiazki. Wspoélpraca
przelozonego i wspolpracownikéw z J. W. jest duzo lepsza merytorycznie, niz mialo to miejsce w odniesieniu do
powoda.

Tak kwestia rozwigzania z powodem umowy o prace, jak i kwestia zakonczenia korzystania przezen z kursu jezyka
angielskiego nie miala jakiegokolwiek zwigzku z wiekiem powoda, a tym samym jego rzekoma dyskryminacja z tej
przyczyny. W pozwanej spdlce zatrudnione sa nadal 4 osoby w wieku 60-69 lat, a jedna osoba w wieku po 70 roku zycia.

(dowod: zestawienie przedstawiajace strukture wiekowa pozwanej spolki — k. 60; zeznania §wiadkéow: D. L. — k. 51-55,
A.W. - k. 65-66, T. K. — k. 66-69 i R. B. — k. 69-71; przeshuchanie powoda — k. 49-51, 71-72; przeshluchanie Czlonka
Zarzadu pozwanej Spoiki (...) — k. 72-75)

Sad zwazyl, co nastepuje:

Powyzszy stan faktyczny, Sad ustalil w oparciu o dokumenty zebrane w toku postepowania, ktére uznaé nalezalo za
w pehni wiarygodne, tym bardziej, ze nie byly one kwestionowane przez zadna ze stron, a takze na podstawie zeznan
Swiadkow D. L., A. W., T. K. i R. B. oraz przesluchania Czlonka Zarzadu pozwanej Spéiki (...), albowiem byly one
spojne, rzeczowe, konsekwentne, logiczne i korelowaly zaréwno ze soba, jak i z pozostalym zebranym w sprawie
materiale dowodowym.

Nalezy podkresli¢, iz Sad jedynie cze$ciowo uznal za wiarygodne przestuchanie powoda, albowiem z oczywistych
wzgledow mial on wyrazny interes, aby zeznawaé w sposdb wykazujacy okreSlony stan rzeczy. Jego przestuchanie
potwierdza szereg wazkich okolicznoéci dla rozstrzygniecia sprawy, w tym zwlaszcza te, iz postuguje sie on jezykiem
angielskim w bardzo dobrym stopniu, co zreszta znalazlo potwierdzenie w zeznaniach §wiadkéw. Za niewiarygodne
natomiast uznano jego twierdzenia, iz nie zostal poinformowany, iz nie bedzie dalej kierowany na kurs jezykowy
wladnie z uwagi na wysoka znajomos¢ angielskiego. Fakt ten wynika z przestuchania R. M., ale réwniez z bezstronnego
o$wiadczenia lektorki L. B., ktora informowata powoda o wynikach testow, a znajduje potwierdzenie w $wietle zasad
do$wiadczenia zyciowego, ktore wskazuja, ze w takiej sytuacji, z oczywistych wzgledéw pracodawca poinformowalby
pracownika, ze nie bedzie dalej korzystal z kursu jezykowego ze wzgledu na wystarczajaca znajomos¢ konkretnego
jezyka obcego, a nie wymyslal jakiekolwiek inne przyczyny. Nielogiczne sa rowniez argumenty powoda, iz przyczynami
rozwigzania z nim umowy o prace, jak i zakonczenia kursu jezykowego mialby by¢ rzekomo jest zaawansowany
wiek. Nie znajduja one potwierdzenia w jakimkolwiek dowodzie przeprowadzonym w sprawie, ktore to potwierdzaja
stanowisko pozwanej spdlki, iz czynnoSci pracodawcy nie mialy z tym faktem zadnego zwigzku. Przede wszystkim



pracodawca zatrudniajgc powoda mial przeciez pelna wiedze na temat jego wieku i nie tylko nie przeszkadzalo
mu to w nawigzaniu stosunku pracy, ale takze w zawarciu kolejnej umowy o prace, na czas okreSlony. Trudno
uznaé, iz podnoszony przez powoda wiek mialby stanowi¢ jakgkolwiek negatywna przestanke traktowania powoda,
skoro przeciez w 2015 r. powdd byl tylko nieznacznie mlodszy, a jego wiek i zwigzane z nim do$wiadczenie nie
tylko nie przeszkadzaly, ale stanowily dla spo6tki duzy atut powoda. W tym kontekScie nalezy zwro6cié uwage na
zachowania powoda, prowadzace do koniecznoS$ci podejscia do jego twierdzen z duza doza sceptycyzmu. Po pierwsze,
w samym pozwie powoluje sie on na umowe o prace z dnia 23 wrze$nia 2015 r., wskazujac ze nie ma w niej
klauzuli o mozliwoéci wczeéniejszego rozwigzania za wypowiedzeniem (k. 1), a kiedy zostal zobowigzany do jej
przedlozenia, o§wiadcza w piSmie z dnia 10 lipca 2017 r. (k. 7), Ze jej nie posiada. Dwa dni pdZniej natomiast
sklada kolejne pismo (k. 8-9), do ktbérego rzeczona umowe zalacza, a jednocze$nie dopiero wtedy podnosi zarzut
rzekomej dyskryminacji ze wzgledu na wiek, domagajac sie zobowigzania pracodawcy do uzasadnienia wypowiedzenia
umowy. Po drugie, powod mial nieprawidlowe relacje stuzbowe nie tylko ze swoimi przelozonymi, ale réwniez
ze wspolpracownikami, a wszyscy oni wskazywali na jego bardzo trudny charakter i problemy z porozumieniem.
Okoliczno$ci te znalazly potwierdzenie w postepowaniu, w toku ktérego Sad zmuszony byt wielokrotnie przywolywac
powoda do porzadku, z uwagi na jego niewlasciwe zachowania, okazywanie lekcewazenia skladowi sedziowskiemu,
czy zeznajacym Swiadkom oraz komentowanie w sposob niedopuszczalny ich zeznan. Okolicznosci te jednoznacznie
wskazuja, w ocenie Sadu, iz powod postawit sobie za cel w niniejszej sprawie uzyskanie odszkodowania od pozwanego
pracodawcy, niezaleznie od sposobu, w jaki mialby to osiggnaé. Skoro wiec zauwazyl, ze w powolywanej przezen
umowie znajduje sie zapis o dopuszczalnoéci wczesniejszego jej rozwiazania, to wowczas zaczal powolywaé sie na
rzekoma dyskryminacje ze wzgledu na wiek. O ile jednakze, choéby w jego przekonaniu, mialaby ona rzeczywiScie
istnieé, to logika i do§wiadczenie zywicowe wskazuje, ze bylby to koronny argument zlozonego pozwu, a nie wskazany
niejako zastepczo, w okresie p6zniejszym. Potwierdza to zachowanie powoda w toku stluchania informacyjnego
(k,. 48-50), w ktérym sam nie wiedzial, jakie mialyby byé przyczyny jego rzekomej dyskryminacji, wymyslajac na
biezaco niesprecyzowane twierdzenia i zarzuty wobec pracodawcy. Znaczgce, iz rowniez zarzuty dyskryminacyjne w
zwigzku z kursem jezykowym powod zglosit dopiero w pozwie, natomiast nie mial jakichkolwiek uwag w stosunku
do pracodawcy w okresie wcze$niejszym, a sam uczestniczyl prywatnie w zajeciach jezyka niemieckiego, ktérego
znajomo$¢ nie byla pracodawcy i tak w najmniejszym stopniu przydatna. Apogeum jego niewla$ciwego zachowania
stanowila propozycja zlozona pozwanej spoélce, iz w razie niezakonczenia sprawy ugodowo, poprzez zaplate mu
odszkodowania, zgtosi do prokuratury rzekome popehienie przestepstwa skladania falszywych zeznan przez §wiadka
D. L. (k. 76).

Sad oddalil wnioski dowodowe powoda o przesluchanie w charakterze swiadkow T. C., L. P. i K. S. (k. 76). Wnioski
te byly spdznione w kontekscie art. 207 § 6 k.p.c. Przede wszystkim jednakze zeznania tych Swiadkéw na okolicznoSci
podawane przez powoda byly nieprzydatne do rozstrzygniecia sprawy i prowadzilyby wylacznie do jej przewlekania.
Powdd zglosit te wnioski na okoliczno$¢ jego wspodlpracy z przelozonym, jako$ci komunikacji i przebiegu jego
pracy (k. 55). OkolicznoSci te nie maja jednakze znaczenia dla sprawy, w ktorej (o czym szerzej ponizej) Sad nie
bada zasadno$ci rozwigzania z pracownikiem umowy o prace. Fakt wiec, czy zarzuty pozwanej do pracy powoda
byly zasadne nie ma najmniejszego znaczenia dla rozstrzygniecia sprawy. Istotne pozostaje wylacznie, z jakich
przyczyn pracodawca rozwiazal umowe, a w dokladnie, czy nie byly to przyczyny go dyskryminujace, w tym zwlaszcza
podnoszony przezen zaawansowany wiek. Wlasnie z uwagi na taki zarzut powoda pracodawca mial nie tylko prawo,
ale i obowigzek wykazania, ze przyczyny lezace u podstaw wypowiedzenia umowy na czas okre§lony nie stanowily
podstawy oswiadczenia spotki i w tym celu powolano §wiadkéw, ktorzy to potwierdzili. Kwestia natomiast, czy
rzeczywiscie to z winy powoda istnialy problemy z komunikacja i czy uzasadnialy one wypowiedzenie, nie moze by¢
w sprawie badana. OkolicznoSci zreszta, ze czeSci pracownikow wspolpracowalo sie z powodem prawidlowo i tak
nie zmieni stanu faktycznego sprawy, albowiem pracodawca nie zarzucal powodowi, ze Zle wspolpracowat akurat z
rzeczonymi Swiadkami. Istotne takze pozostaje, ze Swiadkowie nie byli pracownikami sp6tki co najmniej od kwietnia
2016 r. i juz z tej przyczyny nie mogli w ogole posiadaé wiedzy na temat okolicznoSci zaistnialych przez ostatni rok
pracy powoda.



W ocenie Sadu nie bylo rowniez podstawy do zawieszenia postepowania, o co wnosil powdd. Nalezy bowiem zauwazy¢,
iz stosownie do art. 177 § 1 pkt 4 k.p.c. Sad moze zawiesi¢ postepowanie z urzedu, jezeli ujawni sie czyn, ktorego
ustalenie w drodze karnej lub dyscyplinarnej mogloby wywrze¢ wplyw na rozstrzygniecie sprawy cywilnej. Taka
sytuacja w sprawie nie zachodzila, a fakt ze w ocenie powoda $wiadek D. L. nie méwil prawdy, byt kolejnym wybiegiem
majacym umozliwi¢ mu uzyskanie odszkodowania. O ile bowiem rzeczywiscie mialby on takie przekonanie i chcial
zlozy¢ doniesienie o mozliwoSci popeklienia przestepstwa, to zrobilby to niezwlocznie po rozprawie w dniu 26
wrzeénia 2017 1., a nie kontaktowal z sie ze spotka i uzaleznial niezlozenie zawiadomienia od zawarcia w sprawie ugody.

Przechodzac do rozwazan natury prawnej nalezy wskaza¢, ze do czasu nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 25 czerwca
2015 r., kwestia nie tylko dopuszczalnoéci, ale rowniez dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace na czas
okres§lony byla uregulowana w art. 33 k.p. Oznaczalo to, ze jeli taka umowa byla wypowiadalna, okres wypowiedzenia
wynosit 2 tygodnie i nie zalezal od czasu, na jaki byla zawarta. Sytuacja ulegla radykalnej zmianie poczawszy od dnia 22
lutego 2016 r., kiedy to wprowadzono kompleksowo regulacje dotyczace zawierania uméw o prace na czas okreslony,
wskazujac jednoznacznie dopuszczalno$é rozwigzania umowy o prace na czas okreslony, bez jakichkolwiek warunkow.
Stosownie do art. 36 § 1 pkt 1 k.p., okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony i umowy o prace
zawartej na czas okreslony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi 2 tygodnie, jezeli
pracownik byl zatrudniony krocej niz 6 miesiecy. Artykul 33 k.p. zostal uchylony na podstawie art. 1 pkt 5 ustawy z
dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2015 r. poz. 1220).
Obecnie umowa o prace na czas okreSlony moze wiec zosta¢ rozwigzana w trybie wypowiedzenia z zastosowaniem
ustawowej dlugosci okreséw wskazanych w art. 36 § 1 k.p. Skorzystanie z tego trybu nie jest juz uzaleznione od
wymogu zamieszczenia w tre§ci umowy o prace, zawartej na co najmniej 6 miesiecy, klauzuli przewidujacej mozliwosé
jej wezesniejszego wypowiedzenia. Jednak w okresie przejéciowym obowigzuje art. 14 ustawy z dnia 25 czerwca
2015 1., zgodnie z ktérym przy wypowiadaniu umoéw o prace na czas okre§lony zawartych na okres dluzszy niz 6
miesiecy, trwajacych w dniu 22 lutego 2016 r., w ktorych przewidziano mozliwo$é¢ ich rozwiazania z zachowaniem
2-tygodniowego okresu wypowiedzenia beda stosowane okresy wypowiedzenia wskazane w art. 36 § 1 k.p. w jego
nowym brzmieniu. Zatem, okres wypowiedzenia takiej umowy bedzie uzalezniony od dlugoéci okresu zatrudnienia u
danego pracodawcy (stazu zakladowego) i wynosil odpowiednio: 2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krocej
niz 6 miesiecy; 1 miesiac, jezeli pracownik byt zatrudniony co najmniej 6 miesiecy; 3 miesiace, jezeli pracownik byl
zatrudniony co najmniej 3 lata.

W mys$l obowigzujacego w dacie zawarcia umowy o prace na czas okreSlony art. 33 k.p., przy zawieraniu umowy
na czas okre$lony dluzszy niz 6 miesiecy strony moga przewidzie¢ dopuszczalno$¢ wezesniejszego rozwiazania tej
umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem. Taka tez sytuacja miala miejsce w sprawie, a z tre$ci umowy z dnia
23 wrzeénia 2015 r. wynika wprost i jednoznacznie, iz ,jednym z warunkéw zatrudnienia jest okres wypowiedzenia
umowy: 2 tygodnie.” Nie da sie z tegoz zapisu wyinterpretowaé, jak chcialby tego powdd, ze strony nie dopuscily
takiej mozliwosci. O ile bowiem nie chcialyby umozliwi¢ sobie zlozenia wypowiedzenia, to najzwyczajniej zapis taki
do umowy nie bylby wprowadzony. Niewatpliwie zasada w pozwanej spolce bylo zawieranie takiego zastrzezenia w
umowach na czas okreslony, a powod podpisujac umowe, zgodzil sie tym samym na jej warunki, z ktorych jedynym
byla wlasnie mozliwo$¢ wypowiedzenia umowy. Zupelnie niezrozumiale i stanowiace w ocenie Sadu wylacznie kolejna
nieudolna prébe uzasadnienia swego roszczeni, sa twierdzenia powoda, iz zapis taki mialby stanowi¢ jakie$ ogblne
okreslenie okresu wypowiedzenia. Sam powo6d doskonale wiedziat (k. 49), ze okres wypowiedzenia umowy wynosit
2 tygodnie, a aktualnie ulegl zmianie i zalezy od stazu pracy. Okresy te zreszta kazdorazowo wynikaja z przepisow
Kodeksu pracy i nie wynikaja w ogdle z uzgodnien pomiedzy stronami stosunku pracy. Ponadto, powod zostal o
okresach wypowiedzenia poinformowany w wymagany prawem sposob ,informacja o warunkach zatrudnienia” (k. 6
czesci B akt osobowych powoda), co w powigzaniu z powyzszym potwierdza jeszcze fakt, ze strony wlasnie w § 1 pkt
5 umowy o prace (k. 9) zawarly zastrzezenie o dopuszczalnoéci wypowiedzenia umowy. Shusznie przy tym w wyroku
z dnia 4 lipca 2001 r. (I PKN 527/00, OSNP 2003/10/249) Sad Najwyzszy uznal, ze zastrzezenie dopuszczalnosci
rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem umowy o prace zawartej na czas okre§lony dluzszy niz sze$c
miesiecy moze by¢ dokonane przez kazde zachowanie sie stron, ktore ujawnia ich wole w sposob dostateczny.



Jednocze$nie, pozwana spotka nie miala obowigzku wskazywac w treéci wypowiedzenia przyczyn je uzasadniajacych.
Stosownie bowiem do art. 30 § 4 k.p. w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nie okre$lony lub o rozwiazaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna byé¢ wskazana przyczyna
uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Skoro za$ strony wigzala umowa o prace na czas okreslony,
to pracodawca takiego obowiazku nie mial, a Sad nie jest wladny bada¢ ewentualnych przyczyn uzasadniajacych
rozwigzanie umowy. Jak trafnie wskazal Trybunal Konstytucyjny badajgc konstytucyjnoéc¢ art. 33 k.p. (wyrok
Trybunalu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 r., P 48/07, OTK ZU 2008/10A/173), cechg charakterystyczna
wszystkich uméw o oznaczonym czasie trwania jest konieczno$é okreslenia terminu koncowego umowy, okreslenie
momentu ustania stosunku pracy, ktére musi by¢ dokonane juz przy zawieraniu umowy. Trybunal Konstytucyjny
nie uznal obowiazujacych przepis6w o umowie na czas okres§lony za niezgodne z prawem do réwnego traktowania i
niedyskryminacji w stosunkach zatrudnienia, z zasada sprawiedliwo$ci spolecznej, stajac na stanowisku, ze art. 30
8§ 4 k.p. w zakresie, w jakim pomija obowiazek wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w o§wiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas okreSlony, nie jest niezgodny z art. 2 oraz art.
32 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. Wskazal takze, ze przepis art. 50 § 3 k.p. w zakresie, w jakim pomija
prawo pracownika do odszkodowania z tytulu nieuzasadnionego wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
okreslony (przyznajac prawo do ewentualnego odszkodowania wylacznie w sytuacji naruszenia przepiséw prawa, a
pomijajac kwestie zasadnoSci rozwigzania umowy), nie jest niezgodny z art. 2 oraz art. 32 Konstytucji. Trybunal
Konstytucyjny ocenil wiec, ze ,,odmienne traktowanie umoéw terminowych jest uprawnione, a zatem de lege lata nie
powinny zapada¢ wyroki, zgodnie z ktérymi dla zawarcia i wypowiedzenia umowy nawigzanej na czas okreslony
wymagane jest wskazanie powodu takiego dzialania. Samo przez sie wypowiedzenie umowy zawartej na czas
okreslony nie przeczy jej ratio. Ustawodawca nie traktuje bowiem umowy zawieranej na czas okreslony, jako umowy
stabilizujacej pracownika w pracy, a raczej jako instrument elastycznego zatrudnienia, ktory jest ograniczany jedynie

do okolicznoéci wskazanych w art. 25" k.p. Stad poszukiwanie uzasadnienia dla zawarcia i dla wypowiedzenia
tych uméw stoi w sprzeczno$ci z filozofia przyjeta przez ustawodawce.” Poglady te nalezy w peli podzielié,
stwierdzajac jednoznacznie, iz w wypadku rozwigzania umowy o prace na czas okre§lony Sad wladny jest badac
wylacznie zgodno$¢ z prawem czynnos$ci pracodawcy, nie moze natomiast bada¢ zasadnoSci rozwigzania umowy,
gdyz pracodawca nie ma w ogdle obowigzku wskazywac przyczyn lezacych u podstaw swej decyzji. Wprowadzenie
katalogu przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie umowy terminowej prowadzitoby przy tym do wzmozonej ochrony
takiego kontraktu, co skutkowaloby jednocze$nie kreowaniem ochrony powazniejszej, niz wynikajaca z klauzuli
generalnej uzasadnionego wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokre$lony. Trafnie wskazuje sie w orzecznictwie
sadowym, iz ,W razie wypowiedzenia przez pracodawce umowy o prace na czas okre§lony, pracownik moze dochodzi¢
odszkodowania, ale tylko w przypadku naruszenia przepiséw o wypowiadaniu, a nie w razie niezasadnos$ci tego
wypowiedzenia. Uzasadnienie przez pracodawce wypowiedzenia (podanie jego przyczyn) nie jest wymagane w
przypadku terminowych uméw o prace (co jednoznacznie wynika z art. 30 § 4 k.p.). Oznacza to, Ze strona pozwana
nie miala obowigzku wskazania przyczyny wypowiedzenia powodowi umowy o prace zawartej na czas okreslony, za$
Sad rozpoznajacy sprawe nie byl zobowigzany do przeprowadzania w tym przedmiocie postepowania dowodowego.
Sad Rejonowy podziela stanowisko Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony nie stwarza po stronie pracownika roszczenia o uznanie tego wypowiedzenia za nieuzasadnione” (por.
wyroki z dnia 4 marca 1999 r., I PKN 607/98, OSNAPiUS 2000/8/308; z dnia 8 grudnia 2005 r., 1 PK 103/05,
OSNP 2006/21-22/321 1 z dnia 5 grudnia 2007 r. I PK 122/07, Lex nr 499160). Podzielajac ta argumentacje nalezy
podkreslié, iz pozwana spdtka dopelnila wszelkich wymogdéw rozwigzania z pracownikiem umowy o prace zawartej
na czas okre$lony za wypowiedzeniem i juz z tych przyczyn powddztwo nalezato oddali¢, albowiem bez znaczenia dla
zgodnoSci z prawem pozostaja przyczyny lezace u podstaw podjetej przez pracodawce decyzji w tym zakresie. Jak
juz wskazano, Sad nie badal wiec zasadno$ci stawianych powodowi w toku procesu podstaw rozwigzania umowy za
wypowiedzeniem, albowiem to, czy okoliczno$ci dotyczace zachowania i §wiadczenia pracy stanowily wystarczajaca
przyczyne do zasadnego rozwigzania umowy, bylo indyferentne prawnie.

Nie oznacza to jednak, ze sad pracy w zadnej sytuacji nie jest uprawniony do oceny przyczyn wypowiedzenia przez
pracodawce umowy o prace zawartej na czas okreslony, a pracownik pozbawiony w tym zakresie ochrony. Chodzi



tu bowiem wylacznie o niedopuszczalno$é badania ,,nieuzasadnionego wypowiedzenia” w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.
Zawsze bowiem mozliwe jest stwierdzenie, ze wykonanie przez pracodawce prawa podmiotowego (wypowiedzenie
umowy) stanowilo jego naduzycie ze wzgledu na sprzecznoéé¢ z zasadami wspolzycia spolecznego lub spoleczno-
gospodarczym przeznaczeniem prawa (art. 8 k.p.) poprzez przykladowo stosowanie dyskryminujacych podstaw
wypowiedzenia. Taka wykladnia jest utrwalona w orzecznictwie. W szczeg6lnos$ci w wyroku z 19 lipca 1984 r. (I PRN
98/84, OSPiKA 1985/12/237, z glosa T. Zielinskiego) Sad Najwyzszy przyjal, ze art. 8 k.p. moze mie¢ zastosowanie
przy naruszajacym zasady wspoélzycia spolecznego wypowiedzeniu terminowych uméw o prace, do ktorych art. 45
k.p. nie ma zastosowania. Brak jest tez podstaw, by odmoéwié sadowi pracy uprawnienia do badania przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okre§lony w sytuacji, gdy chodzi o stwierdzenie, czy ta przyczyna

nie miala charakteru dyskryminacyjnego. Z art. 18% § 1 pkt 1 k.p. wynika bowiem, ze naruszeniem zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu jest réznicowanie sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreélonych w art. 183*
§ 1 k.p. (czyli miedzy innymi ze wzgledu na wiek), ktérego skutkiem jest rozwiazanie stosunku pracy, bez wzgledu na
to, czy zostal on nawigzany na podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony, czy tez umowy terminowe;j.
Pracownik zatrudniony na czas okre$lony nie moze by¢ wiec pozbawiony ochrony przed rozwigzaniem umowy o prace
z przyczyn dyskryminacyjnych, a to oznacza, ze sad pracy jest uprawniony do oceny, czy przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace nie mialy takiego charakteru. Z faktu, ze pracodawca nie ma obowiazku wskazywania na pi$émie
przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie terminowej umowy o prace nie wynika bowiem, ze przyczyny takie nie
istnieja. Przeciwnie, kazda decyzja o wcze$niejszym rozwigzaniu z pracownikiem stosunku pracy jest uwarunkowana
jakim$ okoliczno$ciami znanymi pracodawcy, ktérych udowodnienia moze zadaé sad od pozwanego w sytuacji, gdy
powdd uprawdopodobni, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okre§lony nastgpilo ze wzgledu na
kryteria dyskryminacyjne (tak SN w wyroku z dnia 22 maja 2012 r., II PK 245/11, OSNP 2013/7-8/82).

W ocenie Sadu, w rozpoznawanej sprawie brak jest podstaw choéby do przypuszczen, iz wypowiedzenie powodowi
umowy o prace na czas okre$lony mialoby wynikaé z jakichkolwiek przyczyn dyskryminacyjnych, w tym zwlaszcza
wskazywanego przez powoda jego wieku.

W mysl art. 18039 § 4 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowo$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio
z przyczyn uznanych w wymienionym przepisie za dyskryminujace (art. 18030 § o k.p.). Dyskryminowanie
bezpoérednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreSlonych w § 1 art. 18(39) k.p. byt,
jest lub moglby byé traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy (art. 1839 § g
k.p.), a dyskryminowanie posérednie — gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium
lub podjetego dzialania wystepuja dysproporcje w zakresie warunkow zatrudnienia na niekorzy$é wszystkich lub
znacznej liczby pracownikdw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okre$lonych
w § 1, jezeli dysproporcje te nie mogg by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami (art. 18039 g 4 k.p.).
Naruszeniem zakazu dyskryminacji jest roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z powodéw uwazanych
za dyskryminujace, jezeli jego skutkiem jest miedzy innymi rozwiazanie stosunku pracy, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami (art. 18(3D) § 4 pkt 1 k.p.). Naruszenie przez pracodawce
zasady niedyskryminacji wobec okreslonej osoby rodzi po jej stronie prawo do odszkodowania w wysokosci nie

nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalone na podstawie odrebnych przepiséw (art. 18039 kp.). W
orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze zasada niedyskryminacji jest kwalifikowana postacia nier6wnego
traktowania pracownikéw i oznacza niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej w sferze zatrudnienia wedlug
negatywnych i zakazanych przez ustawe kryteriéw. Oznacza to a contrario, ze nie stanowi dyskryminacji réznicowanie
praw pracownikow ze wzgledu na kryteria nieuwazane za dyskryminujace (por. wyrok SN z dnia 28 maja 2008



r., I PK 259/07, OSNP 2009/19—20/256 i orzeczenia tam przytoczone). Zar6wno w doktrynie, jak i orzecznictwie,
dyskryminacja w sferze zatrudnienia rozumiana jest jako bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych
ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wymienione w przepisie kryteria
dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych wzgledéw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych
korzystajg inni pracownicy, znajdujacy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Nie narusza jednak zasady
roéwnoSci usprawiedliwione i racjonalne zréznicowanie (dyferencjacja) sytuacji prawnej podmiotéow ze wzgledu na
r6znigca je ceche istotna (relewantna — por. wyroki SN z dnia 23 pazdziernika 1996 r., I PRN 94/96, OSNAPiUS
1997/8/131; z dnia 10 wrzes$nia 1997 r., I PKN 246/97, OSNAPiUS 1998/12/360; z dnia 16 listopada 2001 r., I PKN
696/00, OSNP 2003/20/486; z dnia 12 grudnia 2001 r., I PKN 182/01, OSP 2002/11/150; z dnia 23 listopada 2004
r., IPK20/04, OSNP 2005/13/185; z dnia 11 stycznia 2006 r. Il UK 51/05, PiZS 2006/9/34; z dnia 14 lutego 2006 .,
IIT PK 109/05, OSNP 2007/1-2/5; z dnia 14 lutego 2006 r., III UK 150/05, Lex nr 272551; z dnia 14 stycznia 2008 r.,
II PK 102/07, MPP 2008/8/440 oraz uchwatla z dnia 8 stycznia 2002 r., ITII ZP 31/01, OSNAPiUS 2002/12/284).

Istotne, iz w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji,
powinien przedstawié przed sadem fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej lub poéredniej
dyskryminacji, a wowczas dopiero na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy rbéznicowaniu sytuacji
pracownikéw kierowal sie obiektywnymi przestankami (por. wyroki SN: z dnia 24 maja 2005 r., II PK 33/05,
Lex nr 184961; z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007/11-12/160 oraz z dnia 22 lutego 2007
r., I PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98). Oznacza to, ze na powodzie wywodzacym swoje roszczenia z przepiséw
zakazujacych dyskryminacji w zatrudnieniu ciazy obowigzek przytoczenia takich okoliczno$ci faktycznych, ktore
uprawdopodobnia nie tylko, ze byt traktowany mniej korzystnie od innej osoby (innych os6b), ale i Ze to zr6znicowanie
bylo spowodowane zakazang przez prawo przyczyna. Dopiero w razie uprawdopodobnienia tych okolicznoSci,
strona pozwana musialaby wykazaé, ze réznicujgc sytuacje zarobkowa powoda i innych pracownikéw, kierowala sie
racjonalnymi i sprawiedliwymi kryteriami owej dyferencjacji (art. 18% § 1in fine k.p.). Konkludujac, jesli pracownik
zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, to powinien wskazaé
przyczyne, ze wzgledu na ktora dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji (wyroki SN z dnia 12 grudnia 2001r.,
IPKN 182/01, OSNP 2003/23/571; z dnia 23 stycznia 2002 r., I PKN 816/00, OSNP 2004/2/32; z dnia 17 lutego 2004
r., I PK 386/03, OSNP 2005/1/6; z dnia 5 maja 2005 r., III PK 14/05, OSNP 2005/23/376; z dnia 10 pazdziernika
2006 ., I PK92/06, MPP 2007/1/32; z dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008/3-4/36; z dnia 18 sierpnia
2009 1., 1 PK 28/09, Lex nr 528155; z dnia 21 stycznia 2011 r., IT PK 169/10, Lex nr 1095824; z dnia 7 kwietnia 2011
r., I PK 232/10, Lex nr 794548 i z dnia 9 czerwca 2016 r., III PK 116/15, Lex nr 2057629).

W niniejszej sprawie powod zarzucil pozwanej spolce, iz rozwigzano z nim stosunek pracy z uwagi na jego wiek i z tego
wzgledu tez nie mégt kontynuowac kursu jezyka angielskiego. Nalezy podkresli¢, iz przeprowadzone postepowanie
nie dalo najmniejszych podstaw, aby jego twierdzenia uzna¢ za wiarygodne, a wrecz odwrotnie. Pracodawca w
sposo6b jasny i nie budzacy jakichkolwiek watpliwoéci wykazal w toku procesu, iz przyczyny rozwigzania umowy
za wypowiedzeniem dotyczyly wylacznie sposobu $wiadczenia pracy przez W. R.. Bez znaczenia pozostaje, na co
wskazano powyzej, czy podstawy te uzasadnialy rozwigzanie umowy, cho¢ zdaniem Sadu tak wlasnie bylo. Nie
moze natomiast budzi¢ watpliwosci, iz zlozone o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy nie mialo zwigzku z wiekiem
powoda, a duze do$wiadczenie powoda bylo wrecz atutem dla pracodawcy, ktéry ma problemy ze znalezieniem
pracownikow z odpowiednim wyksztalceniem, umiejetno$ciami, ale i wladnie praktycznym do§wiadczeniem w branzy.
Argumentacja powoda byla wiec calkowicie nieuzasadniona, a z przyczyn juz wskazanych, réwniez niewiarygodna.
Rozwigzanie umowy o prace wynikalo bowiem z zarzutéw co do sposobu komunikacji z powodem i niewykonywania
przezen powierzonych mu obowigzkéw oraz biezacych polecen przelozonych. Brak natomiast dalszego umozliwienia
darmowego kursu jezyka angielskiego wynikal wylacznie z dostatecznej jego znajomosSci przez powoda, wystarczajacej
do komunikacji z kontrahentami, jak i firmami powigzanymi kapitalowo, co zreszta przyznat sam powod. Takze w
tym kontekscie nie doszlo do naruszenia prawa, skutkujacego konieczno$cia zasadzenia odszkodowania. Niewatpliwie
pracodawca jest obowiazany w szczego6lnoSci ulatwiaé pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych (art. 94
pkt 6 k.p.). Przepis ten stanowi powtdrzenie podstawowej zasady prawa pracy wyrazonej w art. 17 k.p. Obowigzek ten
nie oznacza jednakze, ze poszczeg6lny pracownik moze (ma prawo w znaczeniu posiadania roszczenia) domagac sie



na tej podstawie od pracodawcy okres§lonego udzialu w podnoszeniu swoich zawodowych kwalifikacji, polegajacego
na przyklad na zorganizowaniu i przeprowadzeniu szkolenia. Pracodawca nie ma bowiem obowigzku szkolenia
pracownikéw, ma natomiast ulatwiaé¢ im podnoszenie kwalifikacji zawodowych, jezeli oni sami cheg te kwalifikacje
podnosié (tak SN w wyroku z dnia 25 maja 2000 r., I PKN 657/99, OSNAPiUS 2001/1/7). W niniejszej sprawie powdd
byl natomiast skierowany poczatkowo na organizowany przez pracodawce kurs jezyka angielskiego (potrzebnego
w wykonywaniu obowigzkéw, w odroznieniu do jezyka niemieckiego, ktérego sam uczyl sie powdd), a zostal z
niego odwolany wylacznie z uwagi na jego bardzo dobra znajomos$é, potwierdzona po kliku spotkaniach i testach
przeprowadzonych przez lektora jezyka.

Z powyzszych przyczyn Sad powbddztwo oddalil.

O kosztach procesu orzeczono w punkcie 2 wyroku z uwzglednieniem wyniku sprawy, ktéra powdd przegral w catosci.
Zgodnie z treScig art. 98 § 1k.p.c. strona przegrywajgca zobowigzana jest zwrdcic przeciwnikowi na jego zgdanie koszty
niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej obrony. Na koszty procesu, ktoére poniosta pozwana Spotka sklada
sie wynagrodzenie ustanowionego w sprawie profesjonalnego pelnomocnika i z tego tytutu zasadzono od powoda na
rzecz pozwanej kwote 2.700,00 zl. Wysokos§¢ przyznanych pozwanej kosztow zastepstwa procesowego Sad ustalil na
podstawie § 2 pkt 5w zw. z § 9 ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika 2015 r.
w sprawie oplat za czynnoSci radcoOw prawnych (Dz. U. z 2015 r., poz. 804; ze zm. zob. w tym zakresie postanowienia
SN z dnia 26 kwietnia 2010 r., I PZ 7/10, Legalis 387660 i z dnia 2 marca 2011 r., Il PZ 2/11, Lex nr 885003), z uwagi
na lgczna warto$é przedmiotu sporu (19.529,00 zl za oba roszczenia).

O kosztach sadowych orzeczono w punkcie 3 wyroku na podstawie art. 97 i art. 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005
r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych (j.t.: Dz. U. z 2016 r., poz. 623 ze zm.) w zw. z art. 98 k.p.c. Powdd
byl z mocy prawa zwolniony od ponoszenia kosztéw sadowych, natomiast pow6dztwo zostalo oddalone, a zatem w tej
sytuacji brak jest podstaw do obcigzania ktorejkolwiek ze stron tymi kosztami, ktére musial w zwigzku z tym poniesc¢
Skarb Panistwa.

SSR Marcin Winczewski



