Sygn. akt IV P 35/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia, 19 listopada 2020 roku

Sad Rejonowy w Cztuchowie IV Wydzial Pracy w skladzie nastepujacym:

Przewodniczacy: Sedzia Sadu Rejonowego Sylwia Piasecka
Lawnicy: G.B.,.E.K
Protokolant: Pracownik biurowy Daria Szczodrowska

po rozpoznaniu w dniu 6 listopada 2020 roku w Czluchowie

sprawy

z powodztwa L. K.

przeciwko (...) S.A. w B.

o ustalenie, ze stosunek pracy nie wygast i stwierdzenie dyskryminacji

I. oddala powodztwo,

II. nie obciaza powodki L. K. kosztami procesu,

ITI. odstepuje od obcigzenia powddki L. K. nieoptaconymi kosztami sadowymi.

Sygn. akt IV P 35/19

UZASADNIENIE

Powodka - L. K. wniosta pozew przeciwko (...) S.A. w B. o stwierdzenie, ze stosunek pracy laczacy powodke z
pozwanym nie wygast w dniu 31 lipca 2018 roku i trwa do dnia dzisiejszego oraz stwierdzenie dyskryminacji z uwagi na
to, ze powodka zostala potraktowana niesprawiedliwie przy podejmowaniu decyzji o dalszym zatrudnieniu. W zwigzku
z tym powddka wniosla o zasadzenie od pozwanego calego ekwiwalentu za urlopy i czas pozostawania bez pracy, a takze
odszkodowanie, jesli nie da sie zmusi¢ pozwanego do ponownego zatrudnienia powodki oraz o obcigzenie pozwanego
wszystkimi kosztami sgdowymi.

W uzasadnieniu wskazala, ze od 2017 roku pracowala u pozwanego jako pracownik obslugujacy linie produkcyjna
— najpierw na podstawie umowy o prace na okres probny od 4 maja 2017 roku do 31 lipca 2017 roku, a nastepnie
na podstawie umowy o prace na czas okre$lony w okresie od dnia 31 lipca 2017 roku do dnia 31 lipca 2018 roku.
Podkreélila, ze przez caly ten czas miala nienaganny przebieg pracy — nigdy nie bylo do niej zastrzezen, nie miata
zadnej nagany ani upomnienia. Powddka podniosla, ze pozwany zapewnit ja, Ze bedzie miala u niego prace, dlatego
tez zaciaggnela kredyt na okres 20 miesiecy na kwote 12.000,00 zlotych. Nastepnie w dniu 31 lipca 2018 roku pozwany
wreczyl powodce karte obiegowa i nakazal jej opuszczenie zakladu pracy, uniemozliwiajac jednocze$nie zabranie
rzeczy osobistych z szafki pracowniczej. Powddka podkreélila, ze nikt z nig nie rozmawial i nie wyjasnil dlaczego



nie moze dalej pracowa¢, mimo ze wszystkie inne osoby z linii produkcyjnej, na ktorej pracowala i ktorym réwniez
w tym samym czasie wygasaly umowy, zostaly zatrudnione ponownie. Zaznaczyla nadto, ze nastepnego dnia na jej
stanowisko pracy zostala przyjeta nowa osoba, jak réwniez, ze pozwany caly czas oglasza w prasie i w internecie, ze
poszukuje nowych pracownikow. Dlatego tez powodka zwrdcila sie do wyjasnienie tej sytuacji, jednakze bezskutecznie.

Powodka wskazala rowniez, ze wedlug niej do odmowy przedluzenia umowy o prace przyczynit sie jej szwagier — A.
W. (1) — zatrudniony u pozwanego w lutym 2018 roku, na stanowisku kierowniczym albowiem powddka skladala
niekorzystne dla niego zeznania w sprawie o rozwod toczacej sie od 2016 roku przed Sagdem Okregowym w Shupsku.

Pismem procesowym z dnia 28 wrzeSnia 2018 roku powodka sprecyzowala swoje stanowisko wskazane w pozwie,
wnoszac o ustalenia istnienia umowy o prace na czas nieokreélony i na warunkach dotychczasowych od 1 sierpnia 2018
roku i ewentualnie o przywrocenie do pracy albo o zasadzenie kwoty 33.624,00 zlotych odszkodowania w wysokosci
wynagrodzenia za okres pozostawania bez pracy od 1 sierpnia 2018 roku do dnia zlozenia pozwu oraz z powodu
dyskryminacji w zatrudnieniu.

W uzasadnieniu pisma wskazala, ze pracowala w pozwanej spoélce jako operator linii produkcyjnej 04 (produkcja
stolarki okiennej PCV) na podstawie umowy o prace na czas okre§lony od 1 sierpnia 2017 do 31 lipca 2018 roku, jak
roéwniez, ze ostatniego dnia pracy dowiedziala sie, ze pozwana spélka nie zamierza przedtuzy¢ jej umowy o prace.
Dlatego tez w dniu 26 lutego 2018 roku D. wystawil jej dla celéw pozyczkowych zaswiadczenie, z ktérego wynikalo,
iz zamierza zatrudni¢ powodke rowniez po sierpniu 2018 roku. Powodka podkreslila, ze nikt nie podal informacji o
przyczynie odmowy przedluzenia umowy o prace, jak réwniez, ze w miejsce powddki przyjeto do pracy inna osobe.
Podniosla nadto, ze podejrzewa, iz zwolnienie jej spowodowal, z zemsty za jej zeznania w sprawie rozwodowej,
szwagier zatrudniony w pozwanej spolce.

W odpowiedzi na pozew pozwany, reprezentowany przez profesjonalnego pelnomocnika w osobie radcy prawnego,
wniost o oddalenie powddztwa w calo$ci i zasadzenie kosztdw procesu wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu wskazal, Ze umowa o prace zawarta z powddka na czas oznaczony obejmowala okres od dnia 4
maja 2017 roku do dnia 31 lipca 2018 roku, wobec jej nie przedluzenia, rozwigzala sie z uplywem okresu na jaki
zostala zawarta, przy jednoczesnym braku okoliczno$ci wymagajacych przedluzenia czasu obowigzywania tej umowy
z mocy prawa. Podkreslit réwniez, ze sama tylko deklaracja pracodawcy, zlozona pracownikowi w dobrej wierze na
pie¢ miesiecy przed uplywem obowiazywania wczeéniej nawigzanego stosunku pracy - nie skutkuje obowiazkiem
zawarcia kolejnej umowy o prace - wobec czego przekonanie powodki o ,automatycznym” przedluzeniu sie okresu
obowigzywania umowy, wzglednie o zaistnieniu po stronie pozwanej, prawnego obowigzku przedluzenia tej umowy
- nie znajduje uzasadnienia.

Pozwany zwrocil rowniez uwage, ze ze wzgledu na skale produkcji, ale tez zmienna dynamike potrzeb produkeyjnych
zmuszony jest prowadzi¢ niezwykle elastyczna polityke zatrudnieniowa, dostosowana do zmieniajacej sie wielkosci
zamowien. Powoduje to w wielu przypadkach konieczno$¢ badz to pilnego, ale okresowego zwiekszenia zatrudnienia,
badz to pilnego, takze przejéciowego zmniejszania stanu zatrudnienia. (...) takiej polityki personalnej stuzy wlasnie
praktyka stosowania umoéw o prace na czas oznaczony, ktére umozliwiaja w razie potrzeb zakladu, odpowiednie
zwiekszenie stanu zatrudnienia produkcyjnego w spolce.

Wyrokiem z dnia 6 listopada 2018 roku, wydanym w sprawie IV P 85/18, Sad Rejonowy w Czluchowie oddalil
powodztwo w calosci i orzekl o kosztach procesu.

Od powyzszego orzeczenia, powddka reprezentowana przez profesjonalnego pelnomocnika w osobie radcy prawnego,
zlozyla apelacje wnoszac o uchylenie zaskarzonego wyroku Sadu Rejonowego w Czluchowie w caloéci i przekazanie
temu Sadowi sprawy do ponownego rozpoznania, pozostawiajac temu Sadowi rozstrzygniecie o kosztach procesu, w
tym kosztach zastepstwa procesowego.



Sad Okregowy w Stupsku wyrokiem z dnia 29 marca 2019 roku, wydanym w sprawie V Pa 5/19, uchylil zaskarzony
wyrok i przekazal sprawe do ponownego rozpoznania Sadowi Rejonowemu w Czluchowie IV Wydzialowi Pracy,
pozostawiajac temu Sadowi rozstrzygniecie o kosztach postepowania apelacyjnego.

W uzasadnieniu swojego orzeczenia wskazal, ze wydanie wyroku Sadu I instancji zostalo wydane w warunkach
niewaznoSci postepowania polegajacej na pozbawieniu powddki prawa obrony jej praw. Dlatego tez przy ponownym
rozpoznaniu Sad pierwszej instancji winien zadbaé o zachowanie w stosunku do stron mozliwosci obrony ich praw
oraz przeprowadzi¢ postepowanie dowodowe w zakresie zaoferowanym przez strony.

Na rozprawie w dniu 14 sierpnia 2019 roku pelnomocnik powo6dki podtrzymal dotychczasowe stanowisko, a nadto
wskazal, ze powodka zostala Zle potraktowana przez konflikt osobisty, natomiast pelnomocnik pozwanego podtrzymatl
stanowisko przedstawione w odpowiedzi na pozew.

W piémie procesowym z dnia 16 sierpnia 2019 roku pelnomocnik powddki sprecyzowal powddztwo wnoszac o
zasadzenie od pozwanego na rzecz powodki kwoty 33.624,00 zlotych tytutem odszkodowania z powodu dopuszczenia
sie przez pozwanego wzgledem powddki aktu dyskryminacji w zatrudnieniu, polegajacego na nieré6wnym i
krzywdzacym potraktowaniu powddki w zakresie nawigzania stosunku pracy, ze wskazaniem jako nie dotyczace
stosunku pracy kryterium dyskryminacyjne — relacje rodzinne i osobiste powddki oraz zlozenie przez nig zeznan
w postepowaniu sagdowym w innej sprawie, nie dotyczacej zakladu pracy. Jako podstawe prawna powodztwa

petnomocnik powédki wskazat przepis art. 113, art. 183 § 1- 4, art. 18%° § 1i 2 oraz art. 183 kp.

Nastepnie pismem procesowym z dnia 17 sierpnia 2019 roku pelnomocnik powo6dki wniost o zasadzenie odsetek
ustawowych od zadanej od pozwanej kwoty 33.624,00 zlotych za okres od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty
oraz o zasgdzenie od pozwanego na rzecz powodki kosztow procesu wedlug norm przepisanych, za$ pismem z dnia 21
pazdziernika 2019 roku, ztozonym w wykonaniu zarzadzenia z dnia 10 pazdziernika 2019 roku, sprecyzowal roszczenie
wskazujac, ze wnosi o zasadzenie odsetek ustawowych za opdZznienie od zadanej kwoty.

Sad ustalil co nastepuje:

Powddka L. K. w dniu 4 maja 2017 roku zawarla z pozwanym (...) S.A. w B. umowe o prace na okres probny - do dnia
31 lipca 2017 roku. Na podstawie tej umowy powodka zostata zatrudniona na stanowisku operatora linii produkcji
(...). Przed przystgpienia do $wiadczenia pracy na rzecz pozwanego, powddka zostala poinformowana o warunkach
zatrudniania, regulaminie pracy i regulaminie wynagradzania, zapoznala sie z trescia ,,Zagadnien z zakresu (...)"1 ISO
(...) oraz zobowigzala sie do systematycznego wdrazania i przestrzegania norm jakos$ci wg obowiazujacych procedur
oraz zakresem obowiazkoéw i czynnoS$ci na stanowisku operatora linii do produkcji (...), a nadto odbyla szkolenie
wstepne w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz zapoznala sie z zagrozeniami i ryzykiem zawodowym
zwigzanym z wykonywanymi czynno$ciami na zajmowanym stanowisku. Nastepnie w dniu 1 sierpnia 2017 roku
powddka zawarla z pozwanym kolejng umowe. Byla to umowa o prace na czas okre$lony i obowigzywala do dnia 31
lipca 2018 roku. Na podstawie tej umowy powodka kontynuowala prace na stanowisku operatora linii do produkcji

(o).

bezsporne, nadto dowod: dokumenty znajdujace sie w aktach osobowych powodki cz. B: informacja k. 1, oSwiadczenie
k. 2, 4, 9, karta szkoleniowa k. 7 — 7v, umowa o prace na okres proby k. 11, zakres czynnosci k. 12, umowa o prace
na czas okre$lony k. 13.

Przed zatrudnieniem u pozwanego koniecznym jest zlozenie stosownych dokumentéw oraz aplikacji w dziale kadr, a
nastepnie wszelkie decyzje kadrowe podejmuje dyrektor administracyjno — personalny, ktory przed podjeciem decyzji
o zatrudnieniu nie zawsze przeprowadza rozmowy kwalifikacyjne z kandydatami.

Z powodka dyrektor administracyjno — personalny J. S. (1) nie przeprowadzal rozmowy kwalifikacyjnej i to on po
analizie przedlozonych dokumentow i aplikacji podjat decyzje o zatrudnieniu powodki.



lNo$¢ zatrudnionych oséb u pozwanego uzalezniona jest od potrzeb produkcji, pory roku, iloéci zamoéwien i
zapotrzebowania poszczegoélnych brygad produkeji, natomiast informacje o mozliwoéci podjecia pracy u pozwanego
widnieja zar6wno w internecie, jak i prasie. Ogloszenia te widniejg caly czas, niezaleznie od zapotrzebowania.

przyznane, nadto dowod: zeznania §wiadka J. S. (1) 00:15:47, 00:19:05, 00:26:33 k. 158, zeznania $§wiadka A. W. (2)
00:22:27 k. 177v, $wiadka O. S. 00:57:24 k. 178v.

Na wniosek powodki — L. K. pozwany (...) S.A. w B., w dniu 26 lutego 2018 roku, wystawil zaswiadczenie
o zatrudnieniu od dnia 4 maja 2017 roku do dnia 31 lipca 2018 roku. Zaswiadczenie zawieralo informacje, z
ktoérej wynikalo, ze pracodawca planuje dalsze zatrudnienie powodki. Informacja tej tresci umieszczana jest na
zaswiadczeniu na wniosek pracownika.

Powodka wykorzystala to zaswiadczenie do uzyskania kredytu.
bezsporne, nadto dowod: zas§wiadczenie k.4, zeznania Swiadka J. S. (1) 00:35:24 k. 158v.

U pozwanego, na stanowisku kontrolera jako$ci, zatrudniony byl szwagier powodki — A. W. (1). Kontroler jako$ci
sprawdza wyroby w momencie ich powstania i jest przelozonym brygadzistow.

Bezposrednim przelozonym oséb pracujacych na linii produkceyjnej u pozwanego jest brygadzista, ktory decyduje o
wykonywanych czynnoSciach. W czasie §wiadczenia pracy przez powodke u pozwanego funkcje brygadzisty peit J.
B.. Osoby pracujace na linii produkcyjnej nie maja bezposredniego kontaktu z kontrolerem jakosci.

W czasie zatrudnienia u pozwanego — A. W. (1) — byl w trakcie sprawy rozwodowej, toczacej sie przed Sadem
Okregowym w Stupsku. Powddka byla §wiadkiem w sprawie i skladala zeznania na niekorzy$¢ A. W. (1).

Pomiedzy powodka L. K. i jej szwagrem — A. W. (1) nie dochodzilo do konfliktéw w pracy, nie byla ona rowniez
traktowana w odmienny sposéb niz pozostali pracownicy.

Powodka opowiadata wspolpracownikom o konflikcie z A. W. (1) z uwagi na sprawe rozwodowa A. W. (1) i siostry
powodki.

bezsporne, nadto dowod: zeznania §wiadka J. S. (1) 00:39:25 k. 158v, Swiadka A. W. (2) 00:06:47, 00:09:40 k. 176V,
00:17:09 k. 177, éwiadka H. L. 00:33:17 k. 177v, $wiadka O. S. 00:54:51 k. 178v, Swiadka E. W. 01:10:53 k. 179, 01:16:15
k. 179v, $wiadka S. B. 00:07:53 k. 197v — 198, 00:20:09 k. 198.§wiadka T. C. 00:26:22 k. 198 — 198v, $wiadka P. G.
00:38:30 k. 198v — 199, 00:45:57 k. 199, $wiadka K. K. 00:52:05 k. 199, swiadka A. L. 01:03:20 k. 199v, $wiadka J.
S. (2) 01:14:31 k. 200, $wiadka A. S. 01:26:09 k. 200v,

W dniu 31 sierpnia 2018 roku wygasta umowa o prace na czas okre$lony. Pozwany nie zawarl z powddka kolejnej
umowy o prace. Wystawil jej natomiast §wiadectwo pracy.

bezsporne

Powddka zwracala sie jedynie do pracodawcy o podanie przyczyny nie zawarcia kolejnej umowy o prace. Nie skladata
natomiast zadnego podania o ponowne przyjecie do pracy.

bezsporne

Po zakonczeniu stosunku pracy powodki z pozwanym, na linie produkcyjng, na ktoérej powodka $wiadczyla prace,
zostaly zatrudnione inne osoby. Wérdd tych os6b byla rowniez E. P.. Bylo to jej kolejne zatrudnienie u pozwanego.

bezsporne, nadto dowod: zeznania §wiadka E. P. k. 231 — 231v.

Sad zwazyl co nastepuje:



W przedmiotowej sprawie bezspornym jest, ze powodka L. K. w okresie od dnia 1 sierpnia 2017 roku do dnia 31 lipca
2018 roku, byla zatrudniona u pozwanego na podstawie umowy o prace na czas okreslony.

Kwestia sporna wymagajaca rozwazenia w niniejszej sprawie bylo natomiast ustalenie czy pomiedzy stronami doszlo
do przedluzenia umowy o prace, ewentualnie czy pozwany zobowigzal sie do nawigzania kolejnego stosunku pracy
oraz czy niezatrudnienie powo6dki nosilo znamiona dyskryminacji w zakresie nawigzania stosunku pracy z przyczyn o
charakterze osobistym, a mianowicie w postaci konfliktu powodki z pracownikiem pozwanego — A. W. (1).

Zgodnie z trescia art. 30 § 1 pkt 4 kp umowa o prace rozwiazuje sie z uplywem czasu, na ktory byla zawarta.

Z uplywem czasu, na ktory byla zawarta, rozwigzuje sie umowa na czas okreslony. Dlatego tez zaréwno pracodawca,
jak i pracownik nie maja obowigzku sklada¢ zadnych dodatkowych o$wiadczenn lub informacji w tej sprawie, w
szczegolnosci o§wiadczenia o wypowiedzeniu umowy zawartej na czas okreslony (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
5 czerwca 1987 roku, I PR 22/87, Sk Prac. 1988, Nr 2, s. 28, wyrok

Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, (...) i Spraw Publicznych z dnia 4 czerwca 2004 roku, I PK 641/03). Istotnym jest
rowniez, ze przepisy nie wskazuja terminu, do ktérego strony powinny poinformowac sie wzajemnie, czy zawra kolejna
umowe o prace po rozwigzaniu obecnie trwajacej, ktora rozwiaze sie z uplywem terminu, na jaki zostala zawarta.

Wobec powyzszego, skoro laczaca strony procesu umowa o prace zawarta byla na czas okreélony, to ulegla ona
rozwigzaniu na skutek uplywu czasu na jaki zostala zawarta i to bez konieczno$ci skltadania dodatkowych o$wiadczen
w tym zakresie.

Odnoszac sie natomiast do zapisu znajdujacego sie na zaswiadczeniu o zatrudnieniu z dnia 26 lutego 2018 roku,
wystawionego na prosbe powddki L. K., o tresci ,informujemy, Ze planujemy zatrudnienie w/w pracownika”, to w
ocenie Sadu, brak jest podstaw do uznania, ze o§wiadczenie to stanowilo zobowigzanie do nawigzania kolejnej umowy
prace, czy tez przyrzeczenie zawarcia kolejnej umowy.

Zgodnie z przyjeta i ugruntowana linig orzecznictwa i doktryny, ktéra Sad w niniejszym skladzie w pelni
podziela, dopuszczalne jest zawarcie pomiedzy "przyszlym pracownikiem" i "przyszlym pracodawca" zobowiazania
prowadzacego do nawigzania w przyszlo$ci umowy o prace, czyli tzw. umowy przedwstepne;j. Podstawe prawng w tym
zakresie stanowi art. 389 k.c, ktory z mocy art. 300 k.p. ma odpowiednie zastosowanie do stosunkéw pracy.

Zgodnie z treécig art. 389 § 1 k.c., umowa, przez ktéra jedna ze stron lub obie zobowiazuja sie do zawarcia oznaczonej
umowy (umowa przedwstepna), powinna okresla¢ istotne postanowienia umowy przyrzeczone;j.

W myél § 2 art. 389 k.c., jezeli termin, w ciggu ktorego ma by¢ zawarta umowa przyrzeczona, nie zostat oznaczony,
powinna ona by¢ zawarta w odpowiednim terminie wyznaczonym przez strone uprawniong do zgdania zawarcia
umowy przyrzeczonej. Jezeli obie strony sa uprawnione do zadania zawarcia umowy przyrzeczonej i kazda z nich
wyznaczyla inny termin, strony wiaze termin wyznaczony przez strone, ktora wezesniej zlozyla stosowne o§wiadczenie.
Jezeli w ciggu roku od dnia zawarcia umowy przedwstepnej nie zostal wyznaczony termin do zawarcia umowy
przyrzeczonej, nie mozna zadac jej zawarcia.

Zgodnie z treécia art. 389 § 1 k.c., umowa przedwstepna powinna okreSla¢ istotne postanowienia umowy
przyrzeczonej. Ustawodawca odsyla zatem do regulacji poszczegbdlnych umoéw prawa prywatnego.

Istotne skladniki umowy o prace zostaly zawarte w art. 29 § 11 2 k.p. W umowie przedwstepnej, niezbedne jest wiec
okreslenie rodzaju pracy, terminu rozpoczecia pracy oraz odpowiedniego wynagrodzenia pracownika. Niedochowanie
tych wymogoéw oznacza, nawet pomimo formalnego podpisania stosownego dokumentu, ze rokowania stron nie
doprowadzily do zawarcia umowy przedwstepnej. W konsekwencji zadnej ze stron nie przyshuguja jakiekolwiek
roszczenia z jej tytulu (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 stycznia 1998 roku, I PKN 482/97, OSNAPiUS Nr
23/1998, poz. 686).



Analiza zapisu znajdujacego sie na za$wiadczeniu z dnia 26 lutego 2018 roku nie spelnia wymogéw umowy
przedwstepnej albowiem nie zawiera on okreélenia rodzaju pracy, terminu rozpoczecia pracy oraz odpowiedniego
wynagrodzenia pracownika. Ponadto z tresci tego za$wiadczenia oraz zeznan $wiadka J. S. (1) wprost wynika,
ze zarowno zaswiadczenie, jak i informacja o planowaniu dalszego zatrudnienia zostaly wystawione na prosbe
pracownika.

Dowody te nie byly kwestionowane przez powodke w toku niniejszego procesu, w szczegblnoSci w zakresie zeznan
$wiadka, dlatego tez Sad uznal je za wiarygodne, tym bardziej, ze byly one spdjne i logiczne. Ponadto nalezy zauwazy¢,
ze ze sformulowania zawartego w za$wiadczeniu o zatrudnieniu powodki z dnia 26 lutego 2018 roku wynika, iz
pozwany jedynie ,planuje dalsze zatrudnienie” a nie, ze ,,zatrudni” lub ze ,,zobowiazuje sie dalej zatrudniaé¢” powodke.
Istotnym jest nadto, ze pracodawca ma swobode w doborze pracownikéw do zatrudnienia.

Istotnym jest rowniez, ze powodka L. K. przyznala w toku niniejszego procesu, ze zwracala sie do pozwanego jedynie o
podanie przyczyny nienawiazania kolejnej umowy o prace. Analiza tego pisma, zdaniem Sadu, nie pozwala uznac aby
moglo ono by¢ traktowane jako wniosek czy tez aplikacje o ponowne zatrudnienie, w szczeg6lnoéci, ze umowa laczaca
powodke i pozwanego byla umowa okresowa i wygasla automatycznie z chwila uplywu terminu na jaki zostala zawarta.

Wobec powyzszego, skoro z zebranego w sprawie materialu dowodowego bezsprzecznie wynika, ze strony nie zlozyly
zgodnych o$wiadczen woli w zakresie nawigzania kolejnego stosunku pracy, jak réwniez do nawigzania tego stosunku
pracy nie doszto w sposéb dorozumiany przez czynnosci faktyczne, albowiem powddka po dniu 31 lipca 2018 roku nie
wykonywala zadnych czynno$ci zawodowych u pozwanego, to w ocenie Sadu, roszczenie strony powodowej dotyczace
przywrdcenia do pracy bylo bezzasadne albowiem stosunek pracy nie istnial.

Powodka — L. K. wskazala nadto, ze przyczyna braku zawarcia kolejnej umowy z pozwanym byla dyskryminacja i jako
kryterium dyskryminujace podala konflikt osobisty ze swoim szwagrem A. W. (1), ktéry réwniez byl pracownikiem
pozwanego w tym samym czasie co powddka. Podlozem tego konfliktu byly natomiast niekorzystne dla A. W. (1)
zeznania skladane przez powddke w charakterze §wiadka - w sprawie o rozwod.

Zgodnie z tre$cig art. 11> kp jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpoérednia lub poérednia, w szczeg6lnoéci
ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé¢, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne, przynalezno$é
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okre$lony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.
Dyskryminacja nie jest wiec kazde nieré6wne traktowanie danej osoby lub grupy w poréwnaniu z innymi, ale
takie, ktore wystepuje ze wzgledu na ich ,inno$¢” (odrebno$é, odmienno$é) i nie jest uzasadnione z punktu
widzenia sprawiedliwoSci opartej na rownym traktowaniu wszystkich, ktorzy znajduja sie w takiej samej sytuacji
faktycznej lub prawnej. Inaczej méwige, dyskryminacja w rozumieniu art. 112 kp nie jest nieréwne traktowanie
pracownikow z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zrdéznicowanie ze wzgledu na odrebnoéci, o ktérych przepis ten
stanowi. Dyskryminacja w odrdznieniu od ,zwyklego” nieréwnego traktowania oznacza zatem gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wlasciwo$é, okreslong w kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku
prawniczym takze jako podstawa badz kryterium) dyskryminacji (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 lutego
2018 roku, II PK 345/18). Nalezy rowniez podkresli¢, ze niedozwolone kryteria sa wymienione, jedynie przykladowo,
w art. 113 k.p. oraz art. 183 § 1 k.p. (takze w art. 94 pkt 2b k.p.) Przy czym uzycie w tych przepisach zwrotu
"w szczegoblnosci" rozszerza pojecie dyskryminacji w prawie polskim w poréwnaniu z prawem unijnym, w ktérym
wyliczenie niedozwolonych kryteriéw ro6znicujacych ma charakter wyczerpujacy (por. np. art. 1 w zwiazku z art. 2 ust.
1 dyrektywy 2000/78/WE).

Zgodnie natomiast z przyjeta i ugruntowana linig orzecznictwa, do niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji
pracownikéw zalicza sie — poza kryteriami wprost wymienionymi w art. 113 k.p. oraz art. 183* § 1 k.p. — okolicznoéci,
ktdre nie maja oparcia w odrebnoéciach zwigzanych z rodzajem i zakresem obowigzkéw pracownika, sposobem ich
wykonania czy tez kwalifikacjami pracownika (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK



14/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 311) oraz przymioty osobiste pracownika, niezwigzane z wykonywana praca (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008, nr 23-24, poz. 347). Oznacza to, ze
zroznicowanie sytuacji pracownikéw na podstawie dozwolonego kryterium nie jest dyskryminacja (por. wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 28 maja 2008 r., I PK 259/07, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 256 oraz z dnia 3 grudnia 2009 r., IT
PK 148/09, niepubl.).

Wprawdzie katalog przestanek zakazu dyskryminacji przewidziany w ustawie o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania ma charakter zamkniety (art. 1), a zatem ustawa ogranicza sie do prostej
implementacji rozwigzan zawartych w dyrektywach, ktére nie przewiduja otwartego katalogu przestanek nier6wnego
traktowania. Z tego punktu widzenia rozwigzania przyjete w Kodeksie pracy sa korzystniejsze dla pracownikow —
ochrona przed nier6wnym traktowaniem jest pelniejsza.

Otwarty katalog niedozwolonych kryteriéw dyskryminujacych zawarty w Kodeksie pracy stwarza niekiedy problemy
w orzecznictwie, zwlaszcza gdy pracownik subiektywnie czuje sie dyskryminowany, ale nie potrafi wskazaé
(poda¢) zadnej z przyczyn dyskryminacji wymienionych w art. 11% k.p. i art. 18%* § 1 k.p. (s3 nimi: pleé, wiek,
niepelnosprawnos$¢, rasa, religia, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy). Tymczasem w praktyce orzeczniczej wymaga sie od powoda uzasadnienia
faktycznego jego twierdzenia, ze byl dyskryminowany, co powinno nastapi¢ miedzy innymi przez okrelenie
(wskazanie) prawdopodobnej przyczyny nieréwnego traktowania. Ma to bowiem odpowiednio ukierunkowaé
postepowanie dowodowe oraz umozliwi¢ pozwanemu pracodawcy podjecie obrony i wykazanie, ze nie stosowal w
stosunku do pracownika powolywanego przez niego kryterium dyskryminujacego. W wyroku z dnia 3 wrze$nia 2010

roku, I PK 72/10 (LEX nr 653657) Sad Najwyzszy przyjal, ze dyskryminowaniem w rozumieniu art. 183* § 1 k.p.
jest nieréwne traktowanie w zatrudnieniu z przyczyn okre$lonych w tym przepisie, dlatego tez nie jest wystarczajace
powolanie sie przez pracownika na blizej nieokre$lone "podloze dyskryminacyjne".

Nalezy rowniez podkredli¢, ze do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu moze doj$é tylko wtedy, gdy
zroznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wylacznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez
ustawe kryterium (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 2008 r., I PK 259/07, (...) 2009, nr 19-20, poz.
256). Dyskryminacja jest bowiem kwalifikowana postacia nieréwnego traktowania i oznacza nieusprawiedliwione
obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie,

przykladowo wymienione w art. 18% § 1 k.p., badZ ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Za dyskryminacje w zatrudnieniu uwaza sie niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej pracownikow wedtug
negatywnych i zakazanych kryteriéw. Nie stanowi natomiast dyskryminacji nieré6wno$¢ niepodyktowana przyczynami
uznanymi za dyskryminujace, nawet jezeli pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie zasady rownego traktowania
(rébwnych praw) pracownikéw, okre§lonej w art. 11 k.p. (por. m.in. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2001
r., I PKN 182/01, OSNP, 2003 nr 23, poz. 571; z 23 stycznia 2002 r., I PKN 816/00, OSNP, 2004 nr 2, poz. 32; z 17
lutego 2004 r., I PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6; z 5 maja 2005, III PK 14/05, OSNP 2005, nr 23, poz. 376; z 10
pazdziernika 2006 r., I PK 92/06, Monitor Prawa Pracy 2007, nr 1, poz. 32 oraz z 9 stycznia 2007 r., II PK 180/06,
OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36). Dlatego tez w sytuacji, w ktorej pracownik zarzuca naruszenie przepiséw odnoszacych sie

do dyskryminacji, powinien wiec stosownie do tresci art. 18%° § 1 k.p. wskazac przyczyne (kryterium), ze wzgledu na
ktora byl lub jest dyskryminowany. Ma to istotne znaczenie z uwagi na rozklad ciezaru dowodu, regulowany ogdblnie w
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art. 6 k.c., ktory ulega zmianie w sprawach o dyskryminacje w wyniku przyjetej w art. 18°” § 1 in fine k.p. konstrukeji

przerzucenia ciezaru dowodu na pracodawce.

Zgodnie z treScia art. 6 k.c., ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne.

Tymczasem art. 18%° § 1 in fine k.p. zwalnia pracownika z koniecznoéci udowodnienia faktu jego dyskryminacji



jako kwalifikowanej postaci naruszenia zasady réwnego traktowania. Na pracowniku spoczywa jedynie ciezar
uprawdopodobnienia nieré6wnego traktowania (przy czym nie kazde nieréwne traktowanie jest dyskryminacja).

Natomiast pracodawca, chcac sie uwolni¢ od odpowiedzialnosci (przede wszystkim odszkodowawczej — art. 1834
k.p.) musi udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika — albo ze nie traktuje go inaczej niz innych pracownikow
(nie ma zatem miejsca nier6wne traktowanie), albo Ze inne (nier6wne) traktowanie pracownika ma uzasadnienie
w obiektywnych okoliczno$ciach, ktore nie maja charakteru stosowania niedozwolonego kryterium réznicujacego
o charakterze dyskryminacji. Zatem pracodawca moze uwolnié¢ sie od zarzutu dyskryminowania pracownika w

zatrudnieniu, jezeli wykaze, ze przy podejmowaniu decyzji w kwestiach wymienionych w art. 183§ 1 k.p. (odmowa
nawigzania lub rozwiazanie stosunku pracy, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z praca,
pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe) kierowal sie innymi
wzgledami niz prawnie zabronione kryteria réznicowania pracownikéw i 0s6b ubiegajacych sie o prace. Oznacza to, ze
zarzut dyskryminowania okaze sie bezpodstawny, jezeli pracodawca przeprowadzi dowod, ze réznicujac pracownikow
kierowal sie obiektywnymi przyczynami. Konstrukcja odwrdcenia ciezaru dowodu zwalnia zatem pracownika z
konieczno$ci udowodnienia faktu jego dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nier6wnego traktowania. Natomiast
w obowigzujacym stanie prawnym to pracodawca — broniac sie przed zarzutem dyskryminacji i chcac uwolni¢ sie
od odpowiedzialnoSci (zwlaszcza odszkodowawczej) — powinien udowodnié¢, ze nie dyskryminuje pracownika, a
ewentualne réznicowanie sytuacji pracownikow ma obiektywne uzasadnienie.

Istotnym jest réwniez, ze przepis art. 18% § 1 k.p. nie naklada na pracownika, ktéry zarzuca pracodawcy
dyskryminacje ze wzgledu na jedno z zabronionych kryteriéw dyferencjacji, obowigzku uprawdopodobnienia, ze
pracodawca podejmujac kwestionowane dzialanie, kierowat sie tym konkretnym zabronionym przez prawo kryterium
roznicowania pracownikéw. Natomiast w orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracownik dochodzacy przed sadem pracy
sadowej ochrony w zwigzku z nier6wnym traktowaniem przez pracodawce powinien nie tylko uprawdopodobnic
fakt nieré6wnego traktowania, ale takze wskaza¢ (powolac¢) prawdopodobne niedozwolone kryterium zréznicowania
sytuacji wlasnej i innego pracownika (innych pracownikoéw). Jest to pozadane zwlaszcza wowcezas, gdy przyczyna
dyskryminacji nie jest oczywista, np. nie jest determinowana w sposdb wyrazny (widoczny) plcig, wiekiem,
niepelnosprawnoscia, rasa lub pochodzeniem etnicznym dyskryminowanego pracownika.

Nalezy rowniez podkresli¢é, ze zarzut dyskryminowania pracownika ze wzgledu na niedozwolone kryterium
roznicowania jest uzasadniony do czasu wykazania przez pracodawce, ze podejmujac kwestionowane dzialania
kierowal sie obiektywnymi wzgledami. Jedynie bowiem wykazanie obiektywnych przyczyn lezacych u podstaw
podjetych przez pracodawce dzialan, innych niz zabronione przez art. 183 § 1 k.p., umozliwia skuteczng obrone przed
zarzutem dyskryminacji.
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Z powyzszego wynika zatem, ze w art. 18°° § 1 in fine k.p. wyrazone zostalo domniemanie, ze jezeli pracodawca

nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi powodami, to r6znicowanie pracownikéw przez pracodawce z przyczyn
okreélonych w art. 18%* § 1 k.p. bedzie uwazane za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. W stosunku
do treéci art. 6 k.c. oznacza to przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce — w celu realizacji zasady ochrony praw
pracownika. Dlatego tez jezeli sytuacja pracownika zostala zr6znicowana w stosunku do innych os6b, to domniemywa
sie naruszenie zasady rownego traktowania, a na pracodawce przechodzi ciezar obalenia tego domniemania.

Zasada dotyczaca rozkladu ciezaru dowodu zostala przejeta do polskich aktéw normatywnych z art. 10 dyrektywy
Rady 2000/78/WE oraz art. 8 dyrektywy Rady 2000/43/WE. Natomiast wedlug art. 4 ust. 1 dyrektywy 97/80 —
bedacej wzorcem dla tej regulacji — osoba, ktéra uznaje sie za dyskryminowana, powinna przedstawi¢ przed sadem
fakty, z ktorych mozna domniemywac istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji. Do pozwanego nalezy
zatem udowodnienie, ze nie nastgpilo naruszenie zasady rownego traktowania. Podobng tre$¢ zawiera art. 19 obecnie
obowiazujacej dyrektywy 2006/54/WE.



Podmiotem dyskryminacji rozumianej jako nieuzasadnione zrdéznicowanie uprawnien pracowniczych moze byc
wylacznie pracodawca (osoby dzialajace w jego imieniu), on bowiem stosuje prawo w zakladzie pracy (vide: prof.

J.Wratny ,,Kodeks Pracy- Komentarz” wyd. 4 , wyd. C.H.Beck, Warszawa 2005 str. 50). Przepis art. 18%°§ 11in fine k.p.
wprowadza bowiem przerzucenie ciezaru dowodu na pracodawce w razie postawienia uprawdopodobnionego zarzutu
naruszenia nakazu rébwnego traktowania i zakazu dyskryminacji. W takich przypadkach pracodawca musi udowodnicé,
ze nie dopuscil sie w tej mierze naruszenia i ze dzialal w ramach dopuszczalnego prawa i kierowat sie wzgledami
obiektywnymi, zaréwno przy przyjeciu do pracy, jak i nastepnie w czasie trwania stosunku pracy i w jego rozwigzaniu.

W ocenie Sadu powodka L. K., reprezentowana przez profesjonalnego pelnomocnika, nie uprawdopodobnila
kryterium dyskryminacji, na ktore sie powolywala jako przyczyne nie zawarcia kolejnej umowy o prace.

Z zaoferowanego bowiem w sprawie materialu dowodowego w postaci zeznan $§wiadkéw nie wynika bowiem w sposéb
nie budzacy watpliwoSci, ze to wlasnie konflikt osobisty pomiedzy powddka a A. W. (1), a w szczeg6lno$ci zeznania
powddki w sprawie o rozwod, byly gléwna przyczyna nienawigzania z nig kolejnego stosunku pracy przez pozwanego.
Powodka nie uprawdopodobnila roéwniez, ze A. W. (1), ktory byl jej szwagrem oraz pelnil funkcje kierownika produkcji,
mial jakikolwiek wplyw na zatrudnienie pracownikéw u pozwanego, a w szczeg6lno$ci aby to z jego inicjatywy nie
zostala zawarta z powodka kolejna umowa o prace u pozwanego.

Ponadto z zeznan Swiadkow wynika, ze wszelkie informacje dotyczace konfliktu osobistego wlasnie ze wzgledu na
rozwdd A. W. (1) z siostra powddki, posiadali oni od powodki. Nigdy natomiast nie byli §wiadkami konfliktowych
sytuacji pomiedzy powodka a A. W. (1), jakichkolwiek sporéw czy klétni. Z zeznan §wiadkéw nie wynika réwniez aby
powddka byta traktowana przez pozwanego w odmienny, gorszy sposob, wlasnie z uwagi na konflikt osobisty pomiedzy
nig a kierownikiem produkeji — A. W. (1).

Wobec powyzszego, skoro powodka nie uprawdopodobnita kryterium dyskryminacji, na ktére sie powolywala, to nie
doszlo do przerzucenia ciezaru dowodu na pozwanego.

Wobec powyzszego roszczenie powodki o odszkodowanie z tytulu dyskryminacji przy zatrudnieniu réwniez nie moglo
zostaé uwzglednione.

Dlatego tez Sad oddalil pow6dztwo w calo$ci.

O kosztach sagdowych sad orzekt na mocy art. 113 ust. 4 ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych z dnia
28 lipca 2005 roku (Dz.U. Nr 167, poz. 1398) ze zm., natomiast o kosztach procesu na mocy art. 102 kpc, majac
przede wszystkim na uwadze okoliczno$¢ zakonczenia pracy przez powddke i tym samym okresowe pogorszenia sie
jej sytuacji materialnej.



