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UZASADNIENIE

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 31 maja 2017 roku Sad Rejonowy w Kutnie Wydziat IV Pracy oddalil powodztwo A. M.
(1) przeciwko (...) spélce z ograniczona odpowiedzialnoScia w K. o ustalenie istnienia stosunku pracy na podstawie
umowy o prace na czas nieokre§lony, uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne ewentualnie odszkodowanie za
niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace i odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu i zasadzil od powddki na rzecz pozwanego kwote 2.000,00 zt tytutem zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego.

Powyzsze orzeczenie zapadlo w oparciu o nastepujace ustalenia faktyczne.
Powddka A. M. (1) byla zatrudniona u pozwanego w (...) Sp. z 0.0. w K. na podstawie 3 umow o prace:

- w okresie od dnia 23 wrze$nia 2013 r. do 22 grudnia 2013 r. na podstawie umowy o prace zawartej na okres probny
z miesiecznym wynagrodzeniem w wysoko$ci 2.000 zt na stanowisku pracownika ds. zakupow,

- w okresie od dnia 23 grudnia 2013 r. do 22 grudnia 2014 r. na podstawie umowy o prace zawartej na czas okreslony
z miesiecznym wynagrodzeniem w wysokosci 2.200 z} na stanowisku pracownika ds. zakupow,

- w okresie od dnia 23 grudnia 2014 r. do 22 grudnia 2016 r. na podstawie umowy o prace zawartej na czas okreslony
z miesiecznym wynagrodzeniem w wysoko$ci 2.800 zl na stanowisku mlodszego specjalisty ds. zakupéw, od dnia
01.04.2015 1. Z wynagrodzeniem w wysoko$ci 2.950 zl, na stanowisku specjalisty ds. zakupow.

W pozwanej spolce regula jest zatrudnianie pracownikéw na poczatku na umowe o prace na okres prébny a nastepnie
na dwie umowy terminowe. Zdarzaja sie sytuacje zawarcia umowy o prace na czas nieokre$lony od razu po pierwszej
umowy terminowej, ale sa to indywidualne wyjatki. Przy koficu obowigzywania pierwszej umowy na czas okre$lony
powddki, jej bezposredni przelozony nie byt jeszcze pewny co do zawarcia z nia umowy o prace na czas nieokreslony.

Poczatkowo powodka byla zatrudniona na stanowisku pracownika do spraw zakupow i zajmowala sie wprowadzaniem
zamowien z poszczeg6lnych dzialéw do systemu komputerowego.

Przelozong powodki byla wowcezas K. C.. Wspolpraca A. M. (1) z K. C. ukladala sie dobrze, powodka byta dobrym
pracownikiem pod wzgledem merytorycznym, byla przyuczana do pracy przez K. C. oraz innych pracownikow dziatu
sprzedazy - M. P.i M. W. (1).

Osoby, ktére przyuczaly powddke do pracy nie dostawaly z tego tytulu dodatkowego wynagrodzenia.

Po 3- miesiecznym okresie probnym K. C. wnioskowala o zmiane warunkéw placy dla powodki w zakresie stanowiska
i wynagrodzenia za prace. Nie byla jednak wowczas przekonana co do zatrudnienia powo6dki na czas nieokreslony.
Po zmianie wynagrodzenia wszyscy pracownicy dzialu sprzedazy mieli poréwnywalne wynagrodzenia, jak rowniez
poréwnywalny zakres obowigzkow.

Na stanowisku mlodszego specjalisty ds. zakupéw powoddce zwiekszyl sie zakres obowiazkow. A. M. (1) zajmowala
sie dodatkowo poszukiwaniem najbardziej korzystnych ofert i negocjowanie ich z kontrahentami. W lutym 2014 r.
powddka przejela rowniez cze$¢ obowigzkéw M. W. (1) oraz przejela obowigzek zamawiania granulatu, czym wcze$niej
zajmowala sie K. C..

Na przelomie marca i kwietnia 2015 r. zostala zatrudniona A. O., ktérg powddka doszkalala w pracy. Nastepnie A. O.
przejela czesé obowiazkow A. M. (1).

W dniu 09 grudnia 2014 r. na terenie zakladu pozwanego doszlo do pozaru.



Byla to sytuacja nadzwyczajna, pracownicy pozwanego wykonywali zadania, ktére standardowo nie znajdowaly sie w
ich zakresach obowiazkow.

Od grudnia 2014 r. bezpoérednim przelozonym powddki zostala B. K..

Wspolpraca powddki z B. K. poczatkowo ukladala sie poprawnie, z czasem wspolpraca byla napieta, dochodzito do
nerwowej wymiany zdan.

Po pozarze w dniu 09 grudnia 2014 r. wstrzymano wszystkie dostawy dla pozwanego, zmienila sie rowniez struktura
zakupow. Powbddka w tym okresie glownie zajmowala sie zakupami dla utrzymania ruchu, zajmowala sie rowniez
innymi zadaniami zwigzanymi z zaistniala, nadzwyczajna sytuacja w firmie.

Na stanowisku pracownika ds. zakupéw pozwany zatrudnial pracownikéw nowo zatrudnionych, ktoérzy dopiero sie
uczyli pracy i zapoznawali z system obowigzujacym u pozwanego. Z uplywem czasu i zaznajomieniem z procedurami i
struktura zakupow w firmie pracownik ds. sprzedazy mogt awansowaé na mlodszego specjaliste ds. sprzedazy. Z kolei
specjalista ds. sprzedazy zajmowal sie juz negocjowaniem i zawieraniem uméw. Zmiana stanowiska nie zawsze laczyta
z sie podwyzka wynagrodzenia.

W grudniu 2014 r. powodka wniosta o zmiane stanowiska pracy oraz podwyzke wynagrodzenia. A. M. (1) w dniu 22
grudnia 2014 r. podpisala umowe o prace zawartg na okres 2 lat, na podstawie ktorej otrzymata 600 zt brutto podwyzki
oraz zmiane stanowiska na mtodszego specjaliste do spraw zakupow.

Na podstawie aneksu do umowy o prace z dnia 29 czerwca 2015 r. powddka otrzymala podwyzke w wysokosci 150 zl.

Na przelomie lutego i marca 2015 r. zaczely sie pojawiaé pierwsze sygnaly o niezadowoleniu powodki z otrzymanego
wynagrodzenia.

Powodka zwrocila sie do pracodawcy z wnioskiem o podwyzszenie wynagrodzenia w zwigzku ze zwiekszeniem zakresu
obowigzkow. Powddka chciala otrzymywaé wynagrodzenie w wysokoSci 3.500 zl netto.

Kwota, ktorej zadala powodka wykraczala poza stawki jej wspolpracownikéw, a nawet stawke kierownika.
Wynagrodzenie powo6dki byto drugim lub trzecim wynagrodzeniem w dziale pod wzgledem wysokosci.

Wielu pracownikow pozwanego zaczynalo prace z miesiecznym wynagrodzeniem w wysoko$ci minimalnej. Z uptywem
czasu wynagrodzenie podlegalo stopniowemu podwyzszeniu.

Standardowy poziom wzrostu wynagrodzenia przy zawieraniu kolejnych uméw byl zwykle w granicach 300 zl. Zmiana
stanowiska nie wigzala sie automatycznie z podwyzszeniem wynagrodzenia.

Z uwagi na to, ze powodce zalezalo na podwyzce wynagrodzenia ustalono trzy cele, po wykonaniu ktérych B. K. miala
wystapi¢ o podwyzke dla powddki w kwocie ok. 200 — 300 zl. Pierwszym celem bylo zakonczenie szkolenia A. O., drugi
cel to bylto stworzenie procedury zakupowej przeszkolenie grupy pracownikéow co do procesu zamawiania zakupow
inwestycyjnych. Trzeci cel to stworzenie instrukeji wprowadzania nowych pozycji do systemu. A. M. zakonczyla te trzy
cele we wrzeéniu, a B. K. wystapila o podwyzke wynagrodzenia dla powddki.

Powodka utworzyla procedure zakupowa, ktéra miata przekaza¢ pracodawcy. Powodka poczatkowo odmawiata
przekazania procedury w wersji elektronicznej, thumaczac, ze stanowi ona jej wlasnosé intelektualna.

Powodka nigdy nie otrzymala od przelozonych obietnicy zawarcia umowy na czas nieokreslony.

Powodka w dniu 7 pazdziernika 2015 r. poddala sie zabiegowi laserowej korekeji wady wzroku i w zwigzku z tym
przebywala na zwolnieniu lekarskim.



Podczas nieobecnos$ci A. M. (1), wspolpraca pracownikdow w dziale sprzedazy ulegla poprawie. Wspolpraca z A. O.
ukltadala sie lepiej niz z powodka.

B. K. zawnioskowala o wypowiedzenie powddce umowy o prace.
B. K. wskazywala 3 grupy przyczyn dla ktorych podjeto decyzje o zakoniczeniu umowy o prace z powodka:

1. Roszczeniowa postawa powddki, niecheé do zadan zwiazanych z (...)em (powddka nie cheiata wykonywaé zakupow
materialow dla (...) mimo tego, ze podobne materialy kupowala dla innych dzialéw), egoistyczna i agresywna postawa
w kierunku tworzenia, a nie rozwiazywania problemoéw, postugiwanie sie nieprawda na swoje potrzeby (np. powodka
poinformowala, ze sprzedala octan — co bylo nieprawda) oraz problemy powo6dki z zasadami wspdlpracy (pracy
zespolowej).

2. Wymagania finansowe pow6dki na poziomie 3 500 z ( z obecnego 2 000 zl netto / 2 950 zl brutto). Dla poréwnania
B. K. wskazala, ze takie wynagrodzenie dostaje osoba zatrudniona na stanowisku kierownika w obszarze logistyki
(magazyn, zakupy, logistyka).

3. Nieobecnos$ci w pracy w roku 2014 — 10 dni, w 2015 r. — 79 dni, w roku 2016 - 19 dni.
Pod wzgledem merytorycznym powodka byta uwazana za dobrego pracownika.

J. T. i B. K. zwrdcili sie do M. P. o wyrazenie opinii w zakresie wypowiedzenia pow6dce umowy o prace. M. P.
poinformowala, ze podczas nieobecnosci powodki, gdy byla na zwolnieniu lekarskim wspdlpraca w dziale ulegla
poprawieniu, pracownicy wspolpracuja ze soba i ta wspolpraca jest lepsza.

B. K. rozwazala przeniesienie powo6dki na inny dzial, jednakze zaden z pracownikow nie byl zainteresowany przyjeciem
powddki do swojego dziatu.

W pozwanej spélce zostal przygotowany wniosek o wypowiedzenie powddce umowy o prace wskazujac jako powody
decyzji w tym zakresie nieobecno$¢ w pracy powyzej trzech miesiecy, przejecie obowiazkéw przez inne osoby i brak
obowigzkow do rozdysponowania dla powddki oraz niemozno$é przeniesienia do innego dzialtu.

Pismem z dnia 1 lutego 2016 r. pozwany (...) sp. z 0.0. w K. na podstawie art. 30 § 1 pkt. 2 kp rozwigzal z powddka
umowe o prace z zachowaniem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, ktéry uplyngl w dniu 20 lutego 2016 r.
Jednocze$nie pozwany zobowiazal powodke do wykorzystania biezacego urlopu wypoczynkowego w wymiarze 6 dni
oraz zwolnil powodke z obowigzku Swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia po wykorzystaniu
biezacego urlopu wypoczynkowego tj. od dnia

17.02.2016 r. do konica okresu wypowiedzenia tj. do dnia 20.02.2016 1.

Pozwany na przelomie 2013/2014r zorganizowal dla pracownikéw grupowy kurs z jezyka angielskiego finansowany
przez pracodawce. Kurs byl przeznaczony dla pracownikéw, ktorych znajomos$é angielskiego byla niewystarczajaca
dla potrzeb nalezytego wykonywania przydzielonych im obowigzkéw pracowniczych. Powddka nie zostala skierowana
na szkolenie z jezyka angielskiego.

Powddka posiada znajomo$¢ jezyka angielskiego w stopniu zaawansowanym.
Powodka nie zglaszala probleméw w kwestii komunikacji w jezyku angielskim.

Powodka w trakcie zatrudnienia podjela studia, pozwany umozliwil A. M. zwalnianie sie z pracy w piatki o godzinie
11.00. celem uczestnictwa w zajeciach.



M. P. byla zatrudniona u pozwanego poczatkowo na podstawie umowy o prace zawartej na okres probny trzy miesiace,
p6Zniej na podstawie umowy zawartej na czas okreSlony na jeden rok, pdzniej na dwa lata. Obecnie jest zatrudniona
na podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony.

M. P. ma wyksztalcenie wyzsze i studia podyplomowe w zakresie logistyki i stosunkéw miedzynarodowych.
Studia podyplomowe konczyla w trakcie zatrudnienia w F.. Wyksztalcenie nie mialo wplywu na podwyzszenie jej
wynagrodzenia.

P. P. zostal zatrudniony przez pozwanego w styczniu 2015 r. do nowo powstajacego dzialu etykiet. Zostal skierowany
na wyjazd na szkolenie w Niemczech w zakresie nauki nowego systemu.

Wynagrodzenie powddki liczone jak ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy z ostatnich 3 miesiecy
zatrudnienia wyniosto 3.005,41 zt brutto.

Powyzszy stan faktyczny Sad Rejonowy ustalit w oparciu o dokumenty znajdujace sie w aktach sprawy, ktérych
autentyczno$c¢ nie budzita watpliwosci i nie byla kwestionowana przez zadna ze stron. Ponadto Sad ten dal wiare w
caloSci zeznaniom przedstawiciela strony pozwanej oraz zeznaniom Swiadkéw, bowiem w ocenie Sadu zeznania te
byly logiczne, spojne, konsekwentne, korespondowaly w pozostalym zebranym w sprawie materialem dowodowym.

Zdaniem Sadu meriti zeznania powddki A. M. (1) nalezalo uzna¢ za wiarygodne jedynie w czeéci, w jakiej zeznania te
byly zbiezne z pozostalym materialem dowodowym. Zdaniem tego Sadu zeznania powodki byly nastawione wyltacznie
na obrone swojej sytuacji procesowej, poza tym odzwierciedlaly subiektywne odczucia powo6dki na zaistnialg sytuacje
w pozwanej spdlce. W niniejszej sprawie zostalo bowiem wykazane, ze powddka czula sie skrzywdzona wysokoécia
przyznanego jej wynagrodzenia za prace w stosunku do nalozonych na nia obowigzkdéw. Wielokrotnie wskazywala,
ze z uwagi na jej wysoki poziom merytoryczny, posiadane umiejetnos$ci powinna zarabiaé¢ wiecej, zadajac kwoty
wynagrodzenia w granicach ok. 3500 zl netto. Powddka wielokrotnie wskazywala, Ze inni pracownicy z pewnoScia
zarabiaja wiecej od niej, jednakze nie sprecyzowala, ktorzy to pracownicy mieli by¢ traktowani lepiej przez pracodawce
i ktorzy maja wyzsze wynagrodzenie. Z materiatu dowodowego wynika roéwniez, iz powddka uznawala, iz od razu po
umowie na okres prébny winna mie¢ zawarta z pracodawca umowe o prace na czas nieokreslony. Niezadowolenie
powddki z otrzymywanego wynagrodzenia powodowalo nieporozumienia A. M. (1) z bezposrednia przelozona B. K.
oraz eskalacje konfliktéw, np. w przypadku odmowy przekazania przez powodke pracodawcy utworzonej procedury
w wersji elektronicznej, co powodka tlumaczyla, tym, ze w zamian za wykonanie nalozonych dodatkowo zadan
miala obiecane wyzsze wynagrodzenie za prace. Sprzeciw powodki powodowal swego rodzaju spér na tym tle z
bezpoérednia przelozong B. K.. Powddka zadala kategorycznie podwyzszenia wynagrodzenia do wysokoSci 3.500
z} i wszelkie dzialania strony pozwanej upatrywala w kategoriach dyskryminacji jej osoby w stosunku do innych
pracownikow. Z tych wzgledéw postawa powoddki byla nastawiona wylacznie w kategoriach subiektywnej oceny
nieréwnego traktowania jej osoby w stosunku do pozostalych pracownikéow pozwanego. Powodka byla bowiem
przeswiadczona o tym, ze poziom jej umiejetno$ci merytorycznych juz sam w sobie winien byé powodem podwyzszenia
jej wynagrodzenia, nie liczac sie z rzeczywistymi stawkami wynagrodzenia jakie proponowal pozwany. Z tych
wzgledow w ocenie tego Sadu nie nalezalo oceniac zeznan powddki w kategoriach wiarygodnosci, a jedynie w kategorii
jej subiektywnego spojrzenia o nierownym traktowaniu jej przez pozwanego. Powodka byla bowiem przekonana,
ze za wykonywana prace powinna otrzymywaé wieksze wynagrodzenie z uwagi na do$wiadczenie, umiejetnosci i
wyksztalcenie, a dodatkowo czynniki te powinny zmusié niejako pracodawce do jej zatrudnienia na czas nieokreslony.

W pozostalym zakresie material dowodowy nie budzil watpliwo$ci Sadu Rejonowego.

W oparciu o tak ustalony stan faktyczny Sad Rejonowy uznal, iz powodztwo jest bezzasadne i podlega oddaleniu w
calosci.

Bezspornym zdaniem Sadu meriti jest, ze A. M. (1) byla zatrudniona w pozwanego w (...) Sp. z 0.0. w K. ostatnio na
podstawie umowy o prace zawartej na okres od dnia 23 grudnia 2014 r. do 22 grudnia 2016 r. w pelnym wymiarze



czasu pracy na stanowisku specjalisty ds. zakupdw, z kolei pozwany pismem z dnia 1 lutego 2016 r. na podstawie art.
30 § 1 pkt 2 kp rozwiazal z powddka umowe o prace z zachowaniem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia. W
przedmiotowym o$wiadczeniu pozwany nie wskazal przyczyny uzasadniajacej dokonane wypowiedzenie. Umowa o
prace rozwigzala sie z dniem 20 lutego 2016 r. Kwestig sporna pozostawalo ustalenie, czy zawarcie z pow6dka umowy o
prace na czas okreslony (2 lata) stanowilo naduzycie prawa ze strony pozwanej, tj. czy umowa o prace z dnia 23 grudnia
2014 r. powinna by¢ traktowana, jako umowa na czas nieokre$lony. Powyzsze ustalenie ma decydujace znaczenie dla
oceny, czy pracodawca nie wskazujac powodce przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, zlozyl swe o$wiadczenie z
naruszeniem przepisOw prawa pracy. W sprawie sporne pozostawalo rowniez, czy pozwany naruszyt zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu.

Sad I instancji wskazal, ze powddka upatrywala zasadnoSci roszczenia o odszkodowanie za niezgodne z prawem
rozwigzanie umowy o prace w kwalifikowaniu zawartej umowy na czas okreslony, jako umowy zawartej na czas
nieokres§lony. W konsekwencji kluczowym dla rozstrzygniecia sprawy jest kwestia charakteru prawnego umowy o
prace zawartej miedzy stronami, biorac pod uwage fakt, ze powodka byla zatrudniona przez pozwanego poczatkowo
na podstawie jednej umowy zawartej na okres probny i dwoch uméw na czas okresSlony, z ktorych dwie pierwsze byly
zawarte na okres 1 roku, a ostatnia umowa byla zawarta na 2 lata z mozliwo$cia dwutygodniowego wypowiedzenia.
Na wstepie wskazac nalezy, iz zgodnie z art. 25 kp umowe o prace zawiera sie na czas nie okre$lony, na czas okre$lony
lub na czas wykonania okres$lonej pracy (§ 1 zdanie 1). Kazda z uméw, o ktérych mowa w § 1, moze by¢ poprzedzona
umowag o prace na okres préobny, nie przekraczajacy 3 miesiecy (§ 2). Z kolei z treSci art. 353 1 kc w zw. z art. 300 kp
wynika, ze strony zawierajace umowe moga ulozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania, byleby jego tres¢ lub cel
nie sprzeciwialy sie wlaéciwoéci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspoétzycia spolecznego.

Reasumujgc Sad ten podniosl, ze umowy o prace zawarte na czas okreSlony sa przewidzianym w prawie pracy typem

zatrudnienia. Przepisy prawa pracy okreélaja konsekwencje zawarcia wielu uméw tego rodzaju (art. 25 * kp). W
judykaturze i doktrynie za ugruntowany przyjmuje sie poglad wyrazony w uchwale Sadu Najwyzszego z dnia

16 kwietnia 1998 roku, sygn. akt III ZP 52/97, zgodnie z ktorym ,standardem prawa pracy jest zatrudnianie
na podstawie umowy o prace na czas nieokreSlony, ktora ze wzgledu na sposdb i zakres ochrony przed jej
rozwigzaniem najpelniej respektuje uzasadnione potrzeby pracownika. Instytucja umowy terminowej stanowi
wiec wyjatek, ktory musi byé rzeczowo usprawiedliwiony interesem obu stron i nie moze by¢ przez pracodawce
naduzywany w celu obejScia przepiso6w o ochronie trwalo$ci bezterminowego stosunku pracy”. Oznacza to, ze umowy
terminowe nie moga by¢ wykorzystywane jedynie dla umozliwienia pracodawcy rozwigzania umowy o prace z
pominieciem rygoréw zwigzanych z wypowiedzeniem umoéw na czas nieokreslony. Zawarcie dlugoterminowej umowy
o prace celem unikniecia podporzadkowania sie przepisom zwigzanym z wypowiedzeniem umowy o prace pozostaje
w sprzecznodci ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa do zatrudniania terminowego i z zasadami
wspolzycia spolecznego. W sytuacji, gdy strony umowy o prace, juz w momencie jej zawierania, okreélaja diuzszy
czas jej trwania i mozliwo$¢ jej weze$niejszego wypowiedzenia, umowa ta jest niezgodna z celem umowy o prace
na czas okreslony wynikajacym z art. 25 kp, art. 30 § 1 pkt 4 kp., art. 33 kp, a co za tym idzie — ze spoleczno-
gospodarczym przeznaczeniem prawa stron stosunku pracy do wyboru rodzaju umowy o prace. Naruszenie zasad
wspolzycia spolecznego przejawia sie w tym, ze pracodawca — a wiec podmiot dominujacy na rynku pracy — narzuca
stabszej stronie stosunku pracy zawarcie umowy na czas okreslony, i to na dlugi okres, ale jednocze$nie nie zamierza
postepowaé konsekwentnie do czasu zakoniczenia tak uzgodnionego okresu trwania umowy w zwigzku z mozliwoécia
jej rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, co zapewnia mu nieskrepowany mechanizm rozwigzania
stosunku pracy (tak Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 25 lutego 2009 r., IT PK 186/08, niepubl.).

Podsumowujac, Sad Rejonowy wskazal, ze zawarcie dlugoterminowej umowy o prace na czas okreSlony z
dopuszczalno$cia jej wezeSniejszego rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem moze by¢ kwalifikowane jako
obejécie przepisOw prawa pracy, ich spoleczno-gospodarczego przeznaczenia lub zasad wspolzycia spolecznego (art.
58 § 11 2 k.c. w zw. z art. 300 kp). Podkreélil jednak, iz ustawodawca w dacie zawarcia z pow6dka ostatniej umowy
terminowej, ktora zostala wypowiedziana, nie narzucil automatyzmu w okresie czasu na jaki umowa terminowa moze
by¢ zawarta, za§ ocena naduzycia prawa w tym zakresie zalezy od konkretnych okoliczno$ci faktycznych.



Sad meriti wskazal, ze wola stron (wynikajaca z zasady swobody uméw oraz autonomii praw prywatnych) powinna
by¢ uwzgledniana w pierwszym rzedzie i nalezycie respektowana przez sad pracy (jezeli porozumienie stron nie
narusza bezwzglednie obowiazujacych przepiséw prawa albo zasad wspoélzycia spolecznego ani nie stanowi obejécia
prawa - art. 58 k.c. w zwigzku z art. 300 kp, i jednocze$nie o$wiadczenia woli stron nie sa dotkniete wadami,
co pozwala na ustalenie ich waznos$ci i skutecznos$ci - art. 82-86 ke w zwigzku z art. 300 kp). Godzac sie na
mozliwo$¢ rozwigzania za wypowiedzeniem umowy terminowej dluzszej niz sze$¢ miesiecy strony uznaja, ze bedzie
to dopuszczalne w razie zaistnienia okoliczno$ci uznanych przez kazda z nich za wymagajace takiego wypowiedzenia
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 wrzesnia 2009 r, IT PK 88/09, niepubl.). Sad ten podzielil réwniez stanowisko
Sadu Najwyzszego dopuszczajace mozliwo$é zawarcia wieloletniej umowy o prace na czas okre$lony z klauzulg
wcze$niejszego jej rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, w przypadku gdy to wynika z przepisow prawa
pracy albo z charakteru umowy dotyczacej wykonywania zadan oznaczonych w czasie albo gdy z innych przyczyn nie
narusza to usprawiedliwionego i zgodnego interesu obu stron stosunku pracy. W przeciwnym razie taki stosunek pracy
nalezy potraktowac jak umowe zawarta na czas nieokre$lony (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 paZzdziernika
2007 1., IT PK 49/07, OSNP 2008/21-22/317). Tym samym, dochodzi do stwierdzenia niewaznoSci postanowienia
dotyczacego rodzaju umowy o prace (dlugoterminowej) juz w dacie zawarcia umowy o prace oraz do zastapienia tego
niewaznego postanowienia przez odpowiednie przepisy ustawy (art. 58 § 1 k.c. w zw. z art. 300 kp).

W ocenie Sadu Rejonowego w niniejszej sprawie nie ma zadnych dowodéw do uznania, ze zawarcie z pow6dka umowy
o prace na czas okre$lony od dnia 23 grudnia 2014 roku zmierzato do obejScia zasad wspolzycia spolecznego w zakresie
mozliwo$ci zawarcia umowy na czas nieokreslony, aby stanowilo to wykorzystanie pozycji pracodawcy i w zwigzku z
tym powodowalo niewaznos$¢é umowy w czesci przewidujacej jej terminowe obowigzywanie (art. 588112 ke w zw. z art.
300 kp) i skutkowalo jej zastapieniem bezterminowym okresem obowiazywania (art. 18 § 2 kp). Sad ten stwierdzil
ponadto, iz w toku postepowania nie ujawniono zadnych powodéw uzasadniajacych uznanie zawartej umowy jako
umowy na czas nieokre$lony. Umowa zostala zawarta na okres 2 lat, a wiec nie na okres dlugotrwaly, strona pozwana
wskazala, ze zawierajac tego rodzaju umowe miala na wzgledzie to, ze byla to standardowo zawierana umowa z
wszystkimi pracownikami. W ocenie Sadu czas przez jaki powodka pozostawala zwigzana umowa o charakterze
terminowym nie mozna uzna¢ za nadmierny z punktu widzenia spoleczno-gospodarczego przeznaczenia prawa do
zatrudnienia terminowego i z punktu widzenia zasad wsp6lzycia spolecznego. Powodka wiedziala, jaki rodzaj umowy
o prace zawiera, miala Swiadomo$¢ przewidzianego w umowie okresu wypowiedzenia. Sam fakt, iz uwazala ona, ze z
uwagi na wyksztalcenie i umiejetnosci pracodawca ma obowiazek zawrze¢ z nia umowe bezterminowa pozostaje bez
jakiegokolwiek znaczenia prawnego. Poza sporem jest bowiem okoliczno$¢, ze umowa o prace i jej warunki sa wyrazem
woli obu stron stosunku pracy a nie tylko jednej z nich. Nie ma natomiast dowoddw, iz pracodawca celowo naduzyt
prawa zawierajac z pow6dka druga umowe terminowa a nie umowe na czas nieokre$lony. Sad wskazal réwniez, iz
umowa o prace z dnia 22 grudnia 2014 roku byla zawierane w specyficznych warunkach pozwanej sp6lki, a wiec po
pozarze, ktory zniszczyt czeéc zakladu pracy jak rowniez zostala zawarta na stosunkowo krétki okres czasu 2 lat. W tym
stanie rzeczy zdaniem tego Sadu nieuprawnione jest stwierdzenie, iz zawieranie przez pozwanego umowy terminowe;j
w miejsce umowy bezterminowej powodowane bylo jedynie interesem pracodawcy. Wobec powyzszego Sad meriti
uznal, ze strony postepowania lgczyl stosunek pracy na podstawie umowy o prace na czas okre$lony, zas powoddztwo
o ustalenie istnienia stosunku pracy zawartego na czas nieokreslony podlega oddaleniu.

W konsekwencji powyzszych rozwazan, zdaniem Sadu I instancji, pracodawca nie naruszyl przepiséw dotyczacych
wypowiadania uméw o prace. Sad Rejonowy w pehni podzielil stanowisko Sadu Najwyzszego wyrazone w wyroku
z dnia 25 lutego 2009 r. (Il PK 186/08), a stanowiace, ze nie korzysta z ochrony (art. 8 kp) nieuzasadnione
wypowiedzenie przez pracodawce wieloletniej umowy o prace na czas okreslony, jezeli umowa ta zostata narzucona
przez pracodawce razem z klauzulg dopuszczalnosci jej wypowiedzenia (art. 33 kp) wylacznie po to, azeby pracodawca
dysponowal nieskrepowang mozliwo$cia rozwigzania stosunku pracy (OSNP nr 19-20 z 2010 poz. 230) oraz, ze
zawarcie dlugotrwalej umowy terminowej po to, azeby mozna ja w dowolnym momencie swobodnie rozwiazac,
pozostaje w sprzecznosci ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa do zatrudnienia terminowego i z
zasadami wspolzycia spolecznego. Strona powodowa, na ktorej spoczywal obowigzek dowodowy (art. 6 ke w zw. z
art. 300 kp), nie wykazala w zaden sposob, aby w dacie zawarcia umowy z powodka istnialy jakiekolwiek konkretne i



obiektywne okoliczno$ci faktyczne, ktore uzasadnialyby zastosowanie bezterminowej umowy o prace. Pracodawca ma
bowiem prawo do zatrudniania pracownikéw na podstawie umowy o prace na czas okre$lony, regulowanej przepisami
kodeksu pracy. Nie mozna zdaniem tego Sadu automatycznie zaklada¢, iz kazda umowa zawarta na czas okre$lony
zmierzala do obejécia prawa i pokrzywdzenia pracownika. Przypomnie¢ w ocenie Sadu meriti nalezy, iz umowe o
prace zawieraja obydwie strony a zatem nie tylko interes pracownika wyznacza rodzaj zawieranego stosunku pracy.
To wlasnie sformulowana w art. 8 kp klauzula zasad wspdlzycia spotecznego wyznacza granice, w ramach ktérych
dopuszczalne jest korzystanie z praw podmiotowych w stosunkach pracy (vide wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17
wrze$nia 1997 r., I PKN 273/97, OSNAPiUS 1998 nr 13, poz. 394). Nie mozna zdaniem tego Sadu automatycznie
stwierdzi¢, ze zawarcie kazdej umowy terminowej o dlugim okresie jej obowigzywania jest niedopuszczalne albowiem
wszystko zalezy od ustalonego w indywidualnej sprawie stanu faktycznego.

W niniejszym stanie faktycznym powodka zawarla z pozwanym 3 umowy; pierwsza na okres probny 3 miesiecy,
kolejna umowa byla zawarta na okres 1 roku i ostatnia na okres 2 lat. Taki sposéb postepowania pracodawcy co
do metody zatrudniania nie moze by¢ zdaniem Sadu Rejonowego uznany samoistnie za nieprawidtowy, prowadzacy
do wykorzystania swojej pozycji a w konsekwencji naduzycia prawa. Do wykazania okoliczno$ci faktycznych,
ktére moglyby potwierdzié twierdzenia pozwu o sprzeczno$ci terminowej umowy o prace z normami wspdlzycia
spolecznego, wymagane bylo przeprowadzenie okreslonego postepowania dowodowego ze strony powodowej, ktérego
zaniechala strona powodowa. Powddka stwierdzila: ,W trakcie trwania stosunku nie prowadzilam rozmoéow w
przedmiocie tego, czy otrzymam umowe na czas nieokre$lony, sadzilam ze ona bedzie automatycznie, tak jak w
przypadku innych pracownikéw.” , jednakze powodka w toku procesu nie wykazala, ze inni pracownicy w takiej
samej sytuacji jak powodka byli zatrudniani na podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony. Nalezy miec¢
zdaniem tego Sadu rowniez na uwadze okoliczno$¢, ze umowa o prace z powddka byla zawierana ponad 2 tygodnie po
pozarze fabryki pozwanego, byly to nadzwyczajne okoliczno$ci, trudno bylo tez wymaga¢ od pracodawcy zawierania
bezterminowych uméw z pracownikami. Niewatpliwie byla to nadzwyczajna i trudna sytuacja dla pracodawcy, a mimo
tego pozwany zawarl z powodka kolejna umowe o prace.

W ocenie Sadu I instancji w konsekwencji poczynionych wyzej rozwazan stwierdzié nalezy, ze laczacy strony stosunek
pracy nie podlegal przepisom prawa pracy o umowie o prace zawartej na czas nieokres§lony. Tym samym pozwany,
rozwigzujac z A. M. umowe o prace, nie byl zobligowany do wskazywania przyczyny wypowiedzenia. Zgodnie bowiem
z art. 30 § 4 kp przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie, powinna by¢ wskazana jedynie w o§wiadczeniu pracodawcy
o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nie okre§lony. Ustawodawca nie przewidzial analogicznego
obowiazku w przypadku umoéw o prace zawartych na czas okreslony. Samo o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace
z dnia 01 lutego 2016 roku jest zas w pelni prawidlowe pod wzgledem formalnym, co czyni wniesione powddztwo o
uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub odszkodowanie za bezzasadne, co skutkuje jego oddaleniem.

Sad Rejonowy zwazyl, ze podstawa kolejnego z roszczen powoddki bylo naruszenie przez pozwanego zasady
rownego traktowania w zakresie rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia i wynagradzania, warunkéw

awansowania i dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Zgodnie z treécia 18%* Kodeksu
Pracy, pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczego6lnosci
bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos$é, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu
oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okre§lonych w § 1.

Zgodnie z trescig art. 183 § 1 p. 1 kp za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem
§ 2-4, uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w

art. 183" § 1, ktorego skutkiem jest w szczeg6lnosci odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy. Przepis
§ 2 punkt 4) cytowanego artykulu stanowi jednakze, ze zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja
dzialania, proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem celu roéznicowania sytuacji pracownika, polegajace
na stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad



wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia
odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek. Naruszeniem zakazu dyskryminacji jest roznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z powodow uwazanych za dyskryminujace, jezeli jego skutkiem jest miedzy innymi
rozwigzanie stosunku pracy, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami (art. 18%°§ 1
pkt. 1 kp).

Naruszenie przez pracodawce zasady niedyskryminacji wobec okre$lonej osoby rodzi po jej stronie prawo do
odszkodowania w wysokoéci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalone na podstawie odrebnych
przepisow (art. 1834 kp). Funkcjg tego $wiadczenia jest miedzy innymi wyréwnanie szkody majatkowej i szkody na
osobie pracownika, wobec ktérego pracodawca dopuscit sie dyskryminacji, co pozwala réwniez na pelne wyréwnanie
szkody spowodowanej rozwigzaniem stosunku pracy jako nastepstwa naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu (art. 18%° § 1 pkt. 1 kp). W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze zasada niedyskryminacji
jest kwalifikowang postacig nieré6wnego traktowania pracownikdw i oznacza niedopuszczalne réznicowanie sytuacji
prawnej w sferze zatrudnienia wedlug negatywnych i zakazanych przez ustawe kryteriow. Oznacza to a contrario, ze nie
stanowi dyskryminacji réznicowanie praw pracownikdéw ze wzgledu na kryteria nieuwazane za dyskryminujgce (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 2008 r., I PK 259/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 256). Wobec powyzszego
Kodeks Pracy zezwala na pewne odstepstwa od zasady rownego traktowania. Jednym z nich, sg obiektywne kryteria,
ktérymi moze kierowaé sie pracodawca. W przypadku zastosowania obiektywnego kryterium pracodawca jest
zwolniony z obowiazku przestrzegania zasady rownego traktowania. W szczegblno$ci pracodawca moze traktowaé
pracownikow w rézny sposéob ze wzgledu na ich staz pracy. Podstawowa, niekwestionowang zasada jest, ze kryteria
doboru pracownikéw do zwolnienia spo$rod wszystkich pracownikéw zatrudnionych, ktérych dotyczyly przyczyny
zmuszajace pracodawce do redukcji, winny by¢ obiektywne, rowne i sprawiedliwe. Podstawowym za$ kryterium jest
przydatnos¢ pracownika do pracy. Innymi stowy, pracodawca nie ma nieograniczonej swobody doboru pracownikow

do zwolnienia, a jego uznaniowe dzialania moga narusza¢ w szczegdlnosci zasade niedyskryminacji (art. 11% kp)

oraz rbwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 18%* kp). W judykaturze utrwalony jest poglad, ze o przydatnosci
pracownika do pracy §wiadcza w szczego6lno$ci takie kryteria, jak: wyksztalcenie, staz pracy ogblny i zaktadowy,
dotychczasowy (nienaganny) przebieg pracy, a takze dyspozycyjnos$é, tj. mozliwo$¢ liczenia nie tylko na obecno$c
pracownika w przewidzianym dla niego, a takze — w razie potrzeby — ponadnormatywnym czasie pracy (vide wyroki
Sadu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 1999 r., I PKN 417/99, OSNAPiUS 2001, nr 8, poz. 273, i z dnia 23 stycznia 2001
r., I PKN 191/2000, OSNAPiUS 2002, nr 18, poz. 433). W konsekwencji majac na celu zatrzymanie jak najbardziej
warto$ciowych pracownikéw, pracodawca moze uwzgledni¢ takie kryteria, jak m.in. dotychczasowy staz pracy,
posiadane umiejetnoéci i kwalifikacje zawodowe, poziom wyksztalcenia, dotychczasowy stosunek do obowigzkéw
shuzbowych, zdolnoéci do wspoéldzialania w zespole oraz liczbe nieobecno$ci z powodu choroby. Skoro bowiem
za dyskryminacje w zatrudnieniu uwaza sie niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw wedtug
negatywnych i zakazanych kryteriow, natomiast nie stanowi dyskryminacji nier6wno$¢ niepodyktowana przyczynami
uznanymi za dyskryminujace, nawet jezeli pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie zasady rownego traktowania
(rébwnych praw) pracownikéw, okreélonej w art. 11 kp, w ocenie Sadu a contrario oznacza to, Ze nie wziecie pod
uwage przez pracodawce wszystkich — powszechnie uznawanych za obiektywne — kryteriéw oceny pracownika —
prowadzi do dyskryminacji tego pracownika. Przepis art. 18%°
w art. 6 k.c. (w zw. z art. 300 kp), wedlug ktérego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktéra z tego
faktu wywodzi skutki prawne. Art. 183b § 1 kp zwalnia pracownika z konieczno$éci udowodnienia jego dyskryminacji,
przerzucajac ten obowiazek na pracodawce, ktéry cheac sie uwolni¢ od odpowiedzialno$ci, musi udowodnié, ze
nie dyskryminuje pracownika. Wedlug Sadu Najwyzszego (postanowienie z dnia 24 maja 2005 r., II PK 33/05,
niepubl.) pracownik dochodzacy odszkodowania z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania musi najpierw
wykazaé, ze byt w zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero nastepnie pracodawce obciaza przeprowadzenie dowodu

§ 1 zmienia rozklad ciezaru dowodu przewidziany

potwierdzajacego, ze przy roéznicowaniu pracownikéw kierowal sie obiektywnymi przestankami (vide wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160).



Zgodnie z art. 18%* § 1 kp dyskryminacja ma zawsze swojg przyczyne w postaci okre§lonych prawnie okolicznosci
osobistych dotyczacych pracownika. Naleza do nich ple¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rasa, religia, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a takze
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. W
orzecznictwie zwraca sie uwage, ze dyskryminacja w odréznieniu od "zwyklego" nieréwnego traktowania (art. 112
kp), oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jaka$ jego ceche lub wlasciwoé¢, okres§long w Kodeksie
pracy jako przyczyna dyskryminacji. Negatywne wyroznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nier6wnego
traktowania stuzy przeciwdzialaniu najbardziej nagannym spolecznie i szkodliwym przejawom tego zjawiska. Przepisy
Kodeksu pracy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu nie majg zastosowania w przypadkach
nier6wnego traktowania niespowodowanego przyczyna uznang za podstawe dyskryminacji. Jesli zatem pracownik
zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepisow
o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktérag dopuszczono sie wobec
niego aktu dyskryminacji, oraz okolicznoéci dowodzace nier6wnego traktowania z tej przyczyny (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z 9 stycznia 2007 1., II PK180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36). W sporach, w ktérych pracownik wywodzi
swoje roszczenia z faktu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji, powinien przedstawi¢ przed sadem fakty, z
ktorych mozna wyprowadzi¢ domniemanie bezpoéredniej lub posredniej dyskryminacji, a wowczas na pracodawce
przechodzi ciezar dowodu, ze przy réznicowaniu sytuacji pracownikéw kierowat sie obiektywnymi przestankami (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z 24 maja 2005 r., II PK 33/05, LEX nr 184961; z 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP
2007 nr 11-12, poz. 160 oraz z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98). Uzasadnienie zarzutu
dyskryminacji nie moze by¢ ogoélnikowe, twierdzenia powddki powinny nawiazywaé do okoliczno$ci wskazanych
przez pracodawce, jako wzgledy, ktorymi sie kierowal réznicujac pracownikéow (art. 18%" § 1 in fine kp - wyrok Sadu
Najwyzszego z 4 stycznia 2008 r., I PK 188/07, niepubl.).

Jak wyzej wskazano, w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia wobec niego zakazu
dyskryminacji, spoczywa na nim obowiazek przytoczenia takich okoliczno$ci faktycznych, ktére uprawdopodobnia nie
tylko to, ze jest lub byt wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub
jednakowej warto$ci (art. 18§ 1w zwigzku z art. 183° § 1 pkt. 2 kp), ale i to, Ze to zréznicowanie spowodowane jest lub

830 g1 pkt 2 w zwigzku z art. 183* § 1 kp). Dopiero w razie uprawdopodobnienia

bylo niedozwolona przyczyna (art. 1
obu tych okoliczno$ci na pracodawce przechodzi ciezar wykazania (udowodnienia), ze to nieréwne traktowanie - jezeli
faktycznie nastapilo - bylo obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikalo z przyczyn pozwalajacych na przypisanie
mu dzialania dyskryminujacego pracownika. (vide wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 paZzdziernika 2012 r. IT PK
82/12). Oczywistym jest, ze to na powddce spoczywal ciezar uprawdopodobnienia dyskryminacji stosowanej przez
pracodawce w trakcie zatrudnienia oraz okolicznoSci wskazujace na to, ze pracodawca réznicujgc pracownikow
stosowal niedozwolone kryterium wzgledem powodki.

Zdaniem Sadu Rejonowego material dowodowy zebrany w sprawie nie dal podstaw do uznania, iz rozwiazanie
stosunku pracy, warunki zatrudnienia i wynagradzania powddki, warunki awansowania i dostepu do szkolen
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych byly spowodowane kryterium dyskryminujacym przez pracodawce.
Okolicznosci takich powodka w toku postepowania w zaden sposob nie wykazala i nie uprawdopodobnila, a zatem
ciezar dowodu okolicznoéci odmiennych faktycznie nie przerzucil sie na strone przeciwng. Powodka upatrywata
przejawow dyskryminacji w zréznicowaniu wynagrodzenia oséb zatrudnionych u pozwanego, jednakze nie potrafila
wyrazic jakie niedozwolone kryterium dyskryminacyjne zastosowala strona pozwana.

Zdaniem tego Sadu do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojsé tylko wtedy, gdy zr6znicowanie
sytuacji pracownikéw wynika wylacznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe kryterium.
Oznacza to réwnocze$nie, ze nie stanowi dyskryminacji zr6znicowanie praw pracownikéw ze wzgledu na cechujace ich
odmiennosci nieuwazane za dyskryminujace. Jezeli pracownik nie potrafi uprawdopodobnic¢ nier6wnego traktowania
(np. przez por6wnanie swojej sytuacji do sytuacji innych pracownikéw) ani nie podaje (nie powoluje) jakiegokolwiek
niedozwolonego kryterium jako przyczyny nieréwnego traktowania, to nie jest mozliwe przyjecie, ze dyskryminacja



rzeczywiécie miala miejsce. Sad wskazal w tym miejscu, iz podane w pozwie kryteria w postaci wieku powodki i
jej malego do$wiadczenia oraz zatrudnienie na okres préobny a nastepnie na czas okreslony (k: 9-10) maja jedynie
charakter ,haslowy” i nie znajduja zadnego potwierdzenia w materiale dowodowym sprawy. Brak wskazania i
wykazania kryterium dyskryminacyjnego juz samo w sobie powoduje, iz powddztwo w tym zakresie nie moze zostac
uwzglednione.

Niezaleznie jednak od powyzszego, Sad Rejonowy wskazal, ze jak wynika z zebranego w sprawie materialu
dowodowego, strona pozwana nie dopuscila sie wobec powddki do nieréwnego traktowania w zakresie zatrudnienia,
robwniez w zakresie wynagrodzenia z uwagi na fakt, ze jak wykazalo postepowanie dowodowe, powbédka w ciagu
niespelna 2 lat od czasu zatrudnienia 2- krotnie miala zmieniane stanowisko pracy i 3 - krotnie otrzymata podwyzke
wynagrodzenia. Powodka zostala bowiem zatrudniona

23 wrze$nia 2013 r. na stanowisku pracownika ds. zakup6w z miesiecznym wynagrodzeniem w wysokoéci 2.000 zl,
po 3 miesigcach (w grudniu 2013 r.) zatrudnienia powoddka otrzymala podwyzke wynagrodzenia w wysokosci 200 zl,
a nastepnie po roku — w grudniu 2014 r. A. M. (1) otrzymala kolejna podwyzke w wysokoSci 600 z} tacznie ze zmiang
stanowiska pracy na mlodszego specjaliste ds. zakupéw. Nastepnie z dniem 01 kwietnia 2015 r. pow6dka awansowala
na stanowisko specjalisty ds. zakupéw z kolejna podwyzka wynagrodzenia w wysokoéci 150 zt — co w konsekwencji
spowodowalo, Ze od poczatku zatrudnienia wynagrodzenie za prace powddki wzroslo 1acznie o 950 zl brutto. Powodka
nie wykazala, aby ktorykolwiek z pracownikow byl wynagradzany wyzej i awansowal szybciej niz powodka.

W zakresie dostepu do szkolen podnoszacych kwalifikacje powddka réowniez zdaniem Sgdu meriti nie wskazala
zadnego kryterium dyskryminacyjnego jakie mialby stosowaé pozwany. Wprawdzie powodka nie zostala skierowana
przez pozwanego na szkolenie z zakresu nauki jezyka angielskiego, jak jednakze potwierdzita sama powodka posiadala
znajomos$¢ tego jezyka w stopniu zaawansowanym, z kolei pracodawca podniosl, ze szkolenie bylo skierowane do
pracownikdw, ktérzy mieli problem z komunikacja w tym jezyku. Z tych wzgledéw wobec braku wskazania kryterium
dyskryminacyjnego przez powodke i te twierdzenia nie zostaly przez nig wykazane.

Sad ten nie dopatrzyl sie rowniez nier6wnego traktowania w zakresie rozwigzania stosunku pracy z powodka.
Strona pozwana w spos6b wiarygodny podala jakie przyczyny spowodowaly, ze pracodawca postanowil rozwiaza¢ z
powddka umowe o prace. Sad podkreslil, iz w tym postepowaniu nie ocenia zasadno$ci tak sformulowanych podstaw
wypowiedzenia (nie przyczyn w rozumieniu art. 45 § 1 kp). Wskazal rowniez, iz nawet powolanie sie na nieobecno$é
powddki w pracy z powodu choroby mogly stanowié przyczyne wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony.
Pracodawca wielokrotnie wskazywal, ze prace powodki ocenial bardzo dobrze pod wzgledem merytorycznym,
jednoczeénie podkreslal, ze nie byt w stanie sprosta¢ finansowym zadaniom powodki w zakresie jej wynagrodzenia
za prace, co generowalo nieporozumienia miedzy A. M. (1), a jej przelozonymi. Decyzja o rozwigzaniu umowy o
prace z powodka byla decyzja przemys$lana i byla dokonana po uprzednim zasiegnieciu opinii jej przelozonych.
Wobec roszczeniowej postawy powodki i jednocze$nie nieumiejetnosci pracy zespolowej A. M. z innymi pracownikami
pracodawca zadecydowal zatem o rozwiazaniu z pow6dka umowy o prace.

Sad Rejonowy podkreslit w tym miejscu, iz juz samo sformulowanie ,nier6wne traktowanie w zatrudnieniu”
musi nawiazywaé do innych os6b zatrudnionych i ich warunkéw pracy i placy, aby mozna na podstawie analizy
poréwnawczej ocenic czy powdd byl odmiennie traktowany niz pozostali zatrudnieni. Strona powodowa nie data pod
wzgledem dowodowym zadnych mozliwosci poréwnawczych, co oznacza niewykonanie obowiazku dowodowego z art.
6 ke w zw. z art. 300 kp. Samo ogolnikowe powolywanie sie na zeznania $wiadkow, bardzo ogolne i nieprecyzyjne
co do warunkdéw zatrudniania innych pracownikéw poréwnywalnych do powodki (w sprawie przestuchano osoby
zatrudnione na innych stanowiskach niz powo6dka) nie byly wystarczajacym materialem dowodowym do stwierdzenia
dyskryminacji powodki w zatrudnieniu (art. 233 §2 kpc). Podobna argumentacja dotyczy zar6wno wskazywanych
przez powodke warunkéw wynagradzania, dostepu do szkoleni, formy zatrudnienia jak i rozwigzania stosunku
pracy. Strona powodowa nie przedstawila do poré6wnania zadnego pracownika pozwanej spotki, ktéry w podobnych
sytuacjach co powddka bylby potraktowany nie tylko inaczej ale przede wszystkim ,lepiej” niz A. M., co mogloby
wyznaczac¢ dalsze pole do analizy ewentualnego nier6wnego traktowania w zatrudnieniu.



Majac powyzsze na uwadze, w ocenie tego Sadu nalezy wskazac, ze powddztwo w tym zakresie nie zastugiwalo na
uwzglednienie zar6wno z uwagi na fakt, ze powddka nie wskazala niedozwolonego kryterium dyskryminacyjnego, jak
rowniez z uwagi na fakt, ze nie wykazala rowniez samej dyskryminacji w zakresie warunkéw pracy, placy, dostepu
do szkolen i samego rozwigzania stosunku pracy w stosunku do innych pracownikéw strony pozwanej. Zdaniem
Sadu same bowiem twierdzenia powodki jako strony procesu, bez poparcia zarzutow jakimkolwiek obiektywnym
materialem dowodowym, sa pozbawione waloru mocy dowodowej (art. 233 § 1 kpc) i nie daja podstaw do uznania, iz
pracownik wykazal fakt dyskryminacji. Tym samym zdaniem Sadu meriti powddztwo podlegalo juz z tych wzgledow
oddaleniu.

O kosztach procesu Sad I instancji orzekl w oparciu o art. 102 kpc i zasadzil od powddki A. M. (1) na rzecz pozwanego
(...) sp. z 0.0. w K. kwote 2.000 zl tytulem czeéciowego zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego. Koszty zastepstwa
procesowego wg stanu na dzien wniesienia pozwu wynosily dla poszczeg6lnych roszczen zgodnie z § 9 ust. 1 pkt 1) - 3)
wzw. z § 2 pkt 5) Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoSci
adwokackie (Dz. U. 2015.1800. z p6zn. zm.) wynosily lgcznie kwote 4.080 z (360 zt + 120 zl + 3.600 zl). Sad ten
uznal, ze w przedmiotowej sprawie zachodzila sytuacja szczegblna, uzasadniajaca odstapienie od obcigzania powo6dki
caloécia kosztow procesu przegranej w stosunku do pozwanego pracodawcy i zasadzil na rzecz pozwanego jedynie
cze$ciowy zwrot kosztow postepowania. Zdaniem Sgdu bardzo silne subiektywne przekonanie powddki o shusznos$ci
swoich zadan przemawialo za zastosowaniem wyjatku od reguly przewidujacej obciazenie strony przegrywajacej
sprawe kosztami procesu, okre$lonej w art. 102 kpc i zasadzenie od powodki kwoty 2.000 z odpowiadajacej polowie
poniesionych przez pozwanego kosztoéw zastepstwa procesowego. Podkreslil roéwniez, iz w chwili obecnej powodka
uzyskuje wynagrodzenie na poziomie 3.500z}, a zatem zasadzone pelne koszty procesu stanowilyby duze obciazenie
dla jej utrzymania.

W zwiagzku z powyzszymi ustaleniami na podstawie powolanych przepiséw Sad Rejonowy orzekl jak w sentencji
wyroku.

Apelacje od powyzszego orzeczenia wniosla powodka, zaskarzajac wyrok w calo$ci.
Zaskarzonemu wyrokowi zarzucila:

I. naruszenie prawa materialnego, tj. art. 6 k.c. w zw. z art. 233 § 2 k.p.c. poprzez jego bledne zastosowanie i przyjecie,
iz to powodka byla zobowiazana wykazaé, ze przyczyny jej zwolnienia z pracy byly pozorne (inne niz wskazala to
pozwana w odpowiedzi na pozew), ze byla dyskryminowana w zatrudnieniu, gdy tymczasem ciezar tego dowodu
spoczywal na pozwanej Spoéltce, gdyz powddka wykazala konkretne przyklady jej dyskryminacji w zatrudnieniu i
prawdziwe przyczyny jej zwolnienia z pracy. Powddka upatrywala tej dyskryminacji w zréznicowaniu wynagrodzenia
0s6b zatrudnionych u pozwanego (kryterium wieku i malego do§wiadczenia) i w negatywnym stosunku przelozonych
do jej osoby, a szczegoblnie do jej oczekiwac zwiazanych z podwyzka, ktdra jej obiecano,

II. nie wyjas$nienie istoty sprawy, do czego przyczynily sie nastepujace czynno$ci procesowe:

1. uchylanie czeéci pytan kierowanych do $wiadkéw np. do K. C. i do B. K., a zmierzajacych do ustalenia wysoko$ci
osiaganego przez nich wynagrodzenia za prace, co w konsekwencji doprowadzilo do tego, ze powddka nie byla w stanie
w oparciu o dostepne jej zrodla dowodowe konkretnie -kwotowo wykazaé przejawdw dyskryminacji w zréznicowaniu
wynagrodzenia oséb zatrudnionych u pozwanego, na co pozwoliloby dopuszczenie przez Sad pytan pelnomocnika
powddki lub dopuszezenie z urzedu dowodu z akt osobowych pracownikéw pozwanej pracujacych w dziale powodki,
w ktorych dane dotyczace wynagrodzen sie znajdowaly,

2. ustalenie, iz miedzy stronami zawarte byly tylko trzy umowy o prace jest bledne, gdyz powddka miata zawarta
kolejna umowe nazwang aneks do umowy z dnia 22.12.2014r., ktéra wedlug wypracowanej u pozwanej utartej praktyki
miala by¢ umowa na czas nieokreslony, co powddce dawaly odczué zaré6wno K. C. jak i B. K.,



3. nie ustalenie dlaczego to tylko powddka, przejela obowigzki po M. W. (1) (a nie np. wszyscy w dziale pracownicy)
skoro miala juz wlasny zakres obowigzkow nie pozwalajacy jej na $wiadczenie dodatkowej pracy,

4. nie zbadanie dlaczego K. C. i B. K. nie podzielily na wszystkich pracownikéw w dziale obowiazkéw zwolnionej z
pracy M. W. (1), a wytypowaly do ich wykonywania powo6dke przy niezmienionym wynagrodzeniu, nizszym od innych
pracownikdéw majgcych mniejszy zakres obowigzkoéw. Sad dokonal przy tym blednych ustalen faktycznych przyjmujac,
ze w lutym 2014r. obowiagzki po M. W. (1) zostaly podzielone na kilku pracownikéw mimo, iz w aktach sprawy brak
jest dowodu, ze ktokolwiek poza powodka te obowigzki przejal,

5. pominiecie okoliczno$ci, Ze na rozmiar pracy powddki wplywala postawa K. C., ktéra po pozarze w Fabryce poszla
na zwolnienie lekarskie, a jej obowiazki przez okres 1 roku przejela powoddka, co uszlo uwadze pozwanej i Sadu. Te
okoliczno$ci nie byly brane pod uwage przy typowaniu powddki do zwolnienia z pracy,

6. bledne jest ustalenie, ze A. O. niezwlocznie po zatrudnieniu przejela cze$é obowiazkéw powodki, bowiem uczynita
to dopiero od czerwca 20151, a obowigzki te polegaly na obstudze serwisow (...), czyli nieznacznej czeSci obowigzkéw
A. M. (1), ktoéra w tym czasie w zamian za rzekome odcigzenie obowigzkéw otrzymala polecenie przeszkolenia kolejno
P.P.,M.W. (2),E.F.,J. K,

7. nie wyjaénienie dlaczego to P. P. zostal skierowany na szkolenie zagraniczne a nie powo6dka, skoro pracowal krocej i
przez nia byt przeszkolony. Nie wyjaséniono réwniez na jakiej podstawie Sad zaniechat ustalania wysoko$ci osigganego
przez niego wynagrodzenia i dodatkow za udzial w takim szkoleniu,

III. blad w ustaleniach faktycznych, majacy wplyw na tre$¢ wyroku, a wyrazajacy sie w uznaniu, ze zmiana stanowiska
w pozwanej Spolce nie zawsze laczyla sie z podwyzka wynagrodzenia, gdy tymczasem na przykladzie P. P. i M. W. (2)
nie tylko otrzymali oni od razu po zatrudnieniu tytul mlodszego specjalisty, ale rowniez podwyzke na ktéra powodka
musiala pracowaé przy dwoch zakresach obowiazkdw rok czasu,

IV. blad w ustaleniach faktycznych, majacy wplyw na tre$¢ wyroku, a wyrazajacy sie w uznaniu, ze powodka byta
jednakowo traktowana placowo, podczas gdy nie tylko nie zarabiala ona tyle samo co inni pracownicy, tylko mniej
ale nie otrzymywala premii (np. za prace przy odbudowie fabryki, za realizacje targetow przygotowywanych w domu,
a nie w godzinach pracy), za przeszkolenie innych pracownikéw za co np. pracownicy dzialu konwers;ji taki dodatek

otrzymywali,

V. blad w ustaleniach faktycznych, majacy wplyw na tre$¢ wyroku, a wyrazajacy sie w uznaniu, ze B. K. wystapila dla
powodki o podwyzke wynagrodzenia, gdy tymczasem poza gotostownym oswiadczeniem §wiadka taka sytuacja nigdy
nie miala miejsca. Poza obietnicami sktadanymi powodce przez B. K., ktore nigdy nie mialy pokrycia, pow6dka nie
otrzymala podwyzki bo jej przelozona o to nie wnioskowala i nigdy nie miala takiego zamiaru, a w aktach sprawy brak
jest takiego dowodu,

VI. blad w ustaleniach faktycznych, majgcy wplyw na tre$¢ wyroku, a wyrazajacy sie w uznaniu, ze wskazane przez
B. K. grupy przyczyn dla ktérych powodka zostala zwolniona z pracy tj. roszczeniowa postawa powddki (egoistyczna
i agresywna), wygdrowane wymagania finansowe byly rzeczywiste, gdy tymczasem zebrany w sprawie material
dowodowy tego nie potwierdzil. Podczas przestuchiwania §wiadkowie nie wskazali ze pozostawali z powodka w
konflikeie lub ze byly w pracy na jakimkolwiek tle nieporozumienia, wrecz przeciwnie rowniez przelozeni o§wiadczyli
ze z powodka nie pozostaja w zadnym konflikcie,

VII. blad w ustaleniach faktycznych, majacy wplyw na tre$¢ wyroku, a wyrazajacy sie w uznaniu, ze oczekiwania
powddki okreslone przez Swiadka B. K. na kwote 3500 zl to poziom zarobkoéow jakie osiaga osoba zatrudniona na
stanowisku kierownika w obszarze logistyki (magazyn, zakupy, logistyka), a nie osoba na stanowisku powodki.
Skoro Sad poczynil takie ustalenia w oparciu o kwestionowane przez powodke zeznania $§wiadka to dla zachowania



konsekwencji powinien z urzedu zbada¢ wysoko§¢ wynagrodzen w dziale powodki poczynajac od powodki na
kierownikach skonczywszy.

VIII. blad w ustaleniach faktycznych, majgcy wplyw na tre$¢ wyroku, a wyrazajacy sie w uznaniu, ze pozwana Spotka
umozliwiala pow6dce kontynuowanie studiéw i tolerowala to ze zwalnia sie ona z pracy, gdy tymczasem mimo licznych
obowiazkow jakie miala powoddka i niskiego wynagrodzenia nie byla ona zwolniona z obowiazku Swiadczenia pracy w
piatki tylko aby mie¢ mozliwo$¢ uczestniczy¢ w zajeciach musiala prace rozpoczynac o godz. 6 rano by wyjs$¢ z pracy o
11, a dodatkowe 3 godziny musiala odpracowaé w tygodniu pracy pracujgc po godzinach, co ma swoje odzwierciedlenie
w listach obecnosci i rejestrach wyj$¢ i wejs¢é do miejsca pracy(rejestr czasu pracy z kart pracy),

IX. naruszenie przepisOw postepowania cywilnego, tj. art. 233 § 1 i 2 k.p.c. poprzez dokonanie dowolnej, a nie
swobodnej oceny materialu dowodowego i wydanie wyroku oddalajacego powbddztwo w caloSci nie na podstawie
caloksztaltu zebranych w sprawie dowodéw tylko ich znikomej cze$ci z naruszeniem zasad prawidlowego, logicznego
rozumowania, wbrew zasadom wiedzy i do§wiadczenia zyciowego, a polegajacej na:

1. uznaniu, ze zebrany w sprawie material dowodowy nie dal podstaw do przyjecia, ze rozwiazanie stosunku pracy,
warunki zatrudnienia i wynagradzania powddki, warunki awansowani i dostepu do szkolen w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych byly spowodowane kryterium dyskryminujacym przez pracodawce, gdy tymczasem $wiadcza
o tym zebrane w sprawie dowody z dokumentéw, spojne logiczne i konsekwentne zeznania powodki, a takze posrednio
lecz bezkrytycznie ocenione przez Sad zeznania §wiadkéw C. i K.,

2. blednym uznaniu, ze zeznania pow6dki sg tylko w czesci wiarygodne, gdy tymczasem zeznania te winny by¢ uznane
w caloéci za spdjne, logiczne i konsekwentne, gdyz koresponduja one z pozostalym zebranym w sprawie materialem
dowodowym i uwypuklaja nieprawdziwe i niejasne wypowiedzi §wiadkéw zgloszonych przez pozwana Spolke,

3. nie nadaniu zadnej rangi zachowaniu pozwanej Spolki, ktorej $wiadkowie na przemian nie stawiali sie na rozprawe,
a przez wielokrotng nieobecno$¢ Swiadka A. ostatecznie nie doszlo do jej przestuchania, co zdaniem powddki §wiadczy
o zamiarze przedtuzania postepowania,

4. bledzie w ustaleniach faktycznych, majacym wplyw na tre§¢ wyroku, a wyrazajacym sie w uznaniu, ze pracodawca
nie stosowat wobec powddki niedozwolonego przez ustawe kryterium wytypowania jej do zwolnienia, gdy tymczasem
jedynym kryterium wytypowania jej do zwolnienia z pracy byla nieuzasadniona nieche¢ przelozonych do jej
osoby, uprzednio wywolana postawa powddki, ktéra miala prawo oczekiwaé spelnienia zapewnien pozwanej, co do
przedluzenia umowy i podwyzki w zamian za realizacje targetoéw. Dodatkowo przy typowaniu do zwolnienia powo6dki
uzyto argumentu, ze zachorowala i przebywala na zwolnieniu lekarskim, pomimo iz inni pracownicy tego dzialu
roéwniez chorowali i to w okresie kiedy ich dyspozycyjnos¢ byla najbardziej potrzebna dla ratowania Fabryki,

X. naruszenie przepiséw postepowania cywilnego, tj. art. 102 k.p.c. poprzez jego niezastosowanie, w sytuacji gdy
zachodzi potrzeba zastosowania zasady slusznos$ci co uzasadnia zachowanie pracownikéw pozwanej Spotki B. K. i K.
C. ktore daly powody do wytoczenia powbddztwa.

Biorac powyzsze pod uwage, skarzaca wniosla o uchylenie zaskarzonego orzeczenia i przekazanie sprawy do
ponownego rozpoznania oraz zasgdzenie od pozwanej na rzecz powodki kosztow postepowania, w tym kosztéw
zastepstwa procesowego wg norm przepisanych, ewentualnie o nieobciazenie jej kosztami procesu w calosci. Nadto
wniosla o dopuszczenie i przeprowadzenie dowodu z zalaczonych do apelacji o§wiadczen oraz dopuszczenie i
przeprowadzenie dowodu z zeznan §wiadkéw: 1. S. i M. S. na okoliczno$¢ falszywych twierdzen wyglaszanych przez
pracownikdow pozwanej Spoiki, skladanych przez B. K. obietnic powddce, uksztalttowania wspolpracy miedzy stronami,
prawdziwych przyczyn zwolnienia i nier6wnego traktowania powodki w zatrudnieniu. O$wiadczyla jednoczeénie, ze
powolanie w/w dowodow na wcze$niejszym etapie postepowania nie bylo mozliwe, gdyz powodka nie mogta liczy¢
na pomoc ze strony innych zatrudnionych u pozwanego pracownikéw w tym M. S. i I. S., ktérych o$wiadczenia w
zalaczeniu przesyla.



Pelnomocnik pozwanej wnibst o oddalenie apelacji powddki jako bezzasadnej i zasadzenie kosztéw postepowania
odwolawczego w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

Sad Okregowy w Lodzi zwazyl, co nastepuje:
Apelacja nie zastuguje na uwzglednienie.

W ocenie Sadu Okregowego, Sad pierwszej instancji wydal trafne orzeczenie, znajdujace oparcie zar6wno w zebranym
w sprawie materiale dowodowym, jak i obowigzujacych przepisach prawa. Sad odwolawczy w pelni podziela ustalenia
faktyczne Sadu pierwszej instancji, przyjmujac je za wlasne. Za prawidlowa nalezy takze uzna¢ ocene prawnag
dokonana przez ten Sad.

Za calkowicie chybiony nalezalo uznaé¢ podniesiony w apelacji zarzut naruszenia przez Sad pierwszej instancji
dyspozycji art. 233 § 1 k.p.c. W mysl powolanego przepisu Sad ocenia wiarygodno$¢ i moc dowodow wedlug
wlasnego przekonania, na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego materialu. Ocena dowodéw polega na
ich zbadaniu i podjeciu decyzji, czy zostala wykazana prawdziwos¢ faktow, z ktorych strony wywodza skutki prawne.
Celem Sadu jest dokonanie okre§lonych ustalen faktycznych, pozytywnych badz negatywnych i ostateczne ustalenie
stanu faktycznego stanowigcego podstawe rozstrzygniecia.

Ocena wiarygodno$ci i mocy dowodéw przeprowadzonych w danej sprawie obejmuje rozstrzygniecie o przeciwnych
twierdzeniach stron na podstawie wlasnego przekonania sedziego powzietego w wyniku bezposredniego zetkniecia
ze $wiadkami, stronami, dokumentami i innymi §rodkami dowodowymi. Powinna odpowiada¢ regulom logicznego
rozumowania, wyrazajagcym formalne schematy powigzan miedzy podstawami wnioskowania i wnioskami
oraz uwzglednia¢ zasady do$wiadczenia zyciowego, wyznaczajace granice dopuszczalnych wnioskéw i stopien
prawdopodobienistwa ich wystepowania w danej sytuacji.

Jezeli z okre$lonego materiatu dowodowego Sad wyprowadza wnioski logicznie poprawne i zgodne z do§wiadczeniem
zyciowym, to ocena Sadu nie narusza regul swobodnej oceny dowoddéw (art. 233 § 1 k.p.c.) i musi sie ostaé,
chocby w rownym stopniu na podstawie tego materialu dowodowego dawaly sie wysnué wnioski odmienne. Tylko w
przypadku, gdy brak jest logiki w wiazaniu wnioskéw z zebranymi dowodami lub gdy wnioskowanie Sadu wykracza
poza schematy logiki formalnej albo wbrew zasadom do$wiadczenia zyciowego nie uwzglednia jednoznacznych
praktycznych zwigzkow przyczynowo-skutkowych, to przeprowadzona przez Sad ocena dowodéw moze by¢ skutecznie
podwazona.

Przenoszac powyzsze rozwazania na grunt przedmiotowej sprawy nalezy wskazaé, ze w ocenie Sadu Odwolawczego
przeprowadzona przez Sad Rejonowy ocena zgromadzonego materialu dowodowego jest w caloéci logiczna i zgodna
z zasadami do$wiadczenia zyciowego. Sad pierwszej instancji dokonal prawidlowej oceny dowodoéw przyjmujac, ze
pozwana (...) Sp. z 0.0. w K., po pierwsze nie naruszyla przepiséw kodeksu pracy poprzez zawarcie z powddka
umowy o prace na czas okres$lony z dnia 23 grudnia 2014 r. (na okres 2 lat), a tym samym zlozenie o§wiadczenia o
wypowiedzeniu umowy o prace bez skonkretyzowania przyczyny jej rozwiazania bylo zgodne z prawem, a po drugie
nie naruszyla przepiséw kodeksu pracy dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu.

Apelacja nie moze przynie$¢ spodziewanych przez skarzaca skutkéw procesowych przede wszystkim dlatego, iz
umowa o prace na czas okre§lony z dnia 23 grudnia 2014 r. zawarta przez pozwanego z powddka z mozliwoécia
dwutygodniowego wypowiedzenia bezposrednio po umowie na czas okre$lony z dnia 23 grudnia 2013 r., poprzedzonej
umowg o prace na okres préobny z dnia 23 wrzesSnia 2013 r. prawidlowo zostala uznana przez Sad Rejonowy jako
umowa o prace na czas okreslony, ktorej zawarcie nie stanowilo obejScia przepiséw prawa pracy, ich spoleczno-
gospodarczego przeznaczenia lub zasad wspolzycia spolecznego w $wietle przepiséw art. 58 § 11 2 k.c. w zw. z art.
300 kp.

Sad Rejonowy powolal sie na przepisy art. 25 kp, zgodnie z ktérym umowe o prace zawiera sie na czas nie okreslony,
na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy (§ 1 zd. 1). Kazda z uméw, o ktérych mowa w § 1, moze byc



poprzedzona umowa o prace na okres probny, nie przekraczajacy 3 miesiecy (§ 2). Z kolei z tresci art. 353 1 ke w zw.
z art. 300 kp wynika, ze strony zawierajagce umowe moga utozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania, byleby jego
treéc lub cel nie sprzeciwialy sie wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspdlzycia spolecznego.

Sad ten przytoczyl takze treéc art. 30 § 4 kp., zgodnie z ktérym przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie, powinna by¢
wskazana jedynie w o§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nie okreslony.

Stusznie Sad I instancji dalej zwazyl, ze ustawodawca w dacie zawarcia z pow6dka ostatniej umowy terminowej, ktora
zostala wypowiedziana, nie narzucil automatyzmu w okresie czasu na jaki umowa terminowa moze by¢ zawarta, za$
ocena naduzycia prawa w tym zakresie zalezy od konkretnych okolicznoSci faktycznych.

W §lad za Sadem meriti nalezalo uznaé, ze w sprawie tej nie ma zadnych dowodéw pozwalajacych na uznanie, ze
zawarcie z powodka umowy o prace na czas okre$lony od dnia 23 grudnia 2014 roku zmierzalo do obejscia zasad
wspo6lzycia spolecznego w zakresie mozliwo$ci zawarcia umowy na czas nieokreslony, aby stanowilo to wykorzystanie
pozycji pracodawcy i w zwigzku z tym powodowalo niewazno$¢ umowy w czeSci przewidujacej jej terminowe
obowiazywanie (art. 58 § 11 2 kc w zw. z art. 300 kp) i skutkowalo jej zastapieniem bezterminowym okresem
obowigzywania (art. 18 § 2 kp). W toku postepowania nie ujawniono takze zadnych powodéw uzasadniajacych uznanie
zawartej umowy jako umowy na czas nieokreslony. Jak shusznie zauwazyl Sad Rejonowy umowa zostala zawarta na
okres 2 lat, a zatem nie na okres nadmierny z punktu widzenia spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa do
zatrudnienia terminowego i z punktu widzenia zasad wspolzycia spolecznego, wnioskodawezyni wyrazila wspolnie z
pozwanym wole jej zawarcia, a postepowanie dowodowe wykazalo, ze zawieranie tego rodzaju uméw z pracownikami
bylo zgodne z powszechnie przyjeta u pozwanego pracodawcy praktyka, nadto co istotne umowa ta zostala zawarta w
niecodziennych warunkach pozwanej spoiki tj. po uplywie okoto

2 tygodni po pozarze, ktory zniszezyl czes$é zakladu pracy. Natomiast strona powodowa, na ktorej spoczywal obowigzek
dowodowy (art. 6 ke wzw. z art. 300 kp), nie wykazala w zaden sposdb, aby w dacie zawarcia umowy z powoddka istnialy
jakiekolwiek konkretne i obiektywne okolicznoéci faktyczne, ktére uzasadnialyby zastosowanie bezterminowej umowy
o prace. Powodka sama zresztg zeznala, ze w trakcie trwania stosunku pracy nie prowadzila z pozwanym pracodawcg
rozmoéw dotyczacych ewentualnego zawarcie umowy o prace na czas nieokre$lony, pozostajac w przekonaniu, ze ja
otrzyma automatycznie, tak jak w przypadku innych pracownikéw, czego jednak nie wykazala.

W tym stanie rzeczy stusznie Sad I instancji uznal, ze pracodawca nie naruszyl przepiséw dotyczacych wypowiadania
umow o prace, bowiem w przypadku umowy o prace na czas okre$lony nie byt zobligowany do wskazywania przyczyny
wypowiedzenia umowy, a o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace z dnia 1 lutego 2016 roku jest prawidlowe pod
wzgledem formalnym, co czyni wniesione powodztwo o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub odszkodowanie
za bezzasadne.

Apelacja nie zasluguje na uwzglednienie po wtore dlatego, iz pozwana spélka nie naruszylta zasad rownego traktowania
w zakresie rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia i wynagradzania, warunk6w awansowania i dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wnioskodawczyni.

Sad Rejonowy powolal sie na przepis art. 18%* k.p., zgodnie z ktérym pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w
zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlno$ci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob,

bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreSlonych w § 1. Zgodnie z trescig art. 183° § 1 p- 1 kp za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie réznicowanie przez pracodawce
sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183% § 1, ktérego skutkiem jest w szczegodlnosci

odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy. Przepis § 2 punkt 4) cytowanego artykulu stanowi jednakze,
ze zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, proporcjonalne do osiggniecia zgodnego



z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu
warunkoéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.
Naruszeniem zakazu dyskryminacji jest roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z powodéw uwazanych
za dyskryminujace, jezeli jego skutkiem jest miedzy innymi rozwigzanie stosunku pracy, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18%° § 1 pkt. 1 kp). 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. 1834 kp).

Sad ten przytoczyl stusznie poglad Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym nie stanowi dyskryminacji réznicowanie praw
pracownikow ze wzgledu na kryteria nieuwazane za dyskryminujace (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 2008
r., I PK 259/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 256). Podstawowym za$ kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia
jest przydatno$¢ pracownika do pracy, o ktorej $§wiadczg w szczegolnoS$ci takie kryteria, jak: wyksztalcenie, staz
pracy og6lny i zakladowy, dotychczasowy (nienaganny) przebieg pracy, zdolno$é do wspoldzialania w zespole a takze
dyspozycyjno$é, tj. mozliwo$é liczenia nie tylko na obecnoéé pracownika w przewidzianym dla niego, a takze — w
razie potrzeby — ponadnormatywnym czasie pracy (wyroki Sagdu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 1999 r., I PKN 417/99,
OSNAPiUS 2001, nr 8, poz. 273, i z dnia 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/2000, OSNAPiUS 2002, nr 18, poz. 433).
Sad meriti prawidlowo zauwazyl, ze przepis art. 18%° § 1 kp zmienia rozklad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6
k.c. (w zw. z art. 300 kp), wedlug ktorego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z tego faktu wywodzi
skutki prawne.

Zwazywszy na przedmiot sprawy, to na pracowniku wywodzacym swe roszczenia z przepiséw zakazujacych
dyskryminacji w zatrudnieniu ciazy jednak obowigzek przytoczenia w pozwie (art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c.) okoliczno$ci
faktycznych, ktére uprawdopodobniaja nie tylko fakt rozwigzania z powodka umowy o prace, ktory zreszta
jest niesporny, ale takze to, ze odmienne gorsze wzgledem innych pracownikéw potraktowanie powddki byto
spowodowane niedozwolona przyczyna (art. 18 3b § 1 pkt 2 k.p. w zw. z art. 18 3a § 1 k.p.). W sprawie o
dyskryminacje dochodzi bowiem, tak jak juz wyzej podniesiono - do zmiany rozkladu ciezaru dowodu, a modyfikacja
w tym zakresie, okre$lona w art. 18 3b § 1 k.p., polega na zwolnieniu pracownika z konieczno$ci udowodnienia
twierdzen o jego dyskryminacji. Pracownik powinien jednak wskaza¢ fakty, uprawdopodobniajace zarzut nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, i wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze kierowal sie obiektywnymi
powodami. W niniejszej sprawie powodka powinna byla zatem powola¢ takie okolicznoéci, ktore Swiadczylyby nie
tylko o odmiennym, ale i gorszym potraktowaniu jej wzgledem ogdbtu pracownikéw, na podstawie przyjetego przez
pracodawce okreSlonego, niedopuszczalnego prawem kryterium, tj. np. z powodu wieku, czy niepelnosprawnosci.
Dyskryminacja bezposrednia zachodzi bowiem wtedy, kiedy pracownik by}, jest lub moglby byé potraktowany w
poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy (art. 18 3a § 3 k.p.). Dyskryminacja, w odréznieniu od
nieréwnego traktowania oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas$ jego ceche lub wlasciwosé.

Jezeli pracownik nie potrafi uprawdopodobnié nier6wnego traktowania (np. przez poréwnanie swojej sytuacji
do sytuacji innych pracownikéw) ani nie podaje (nie powoluje) jakiegokolwiek niedozwolonego kryterium jako
domniemanej przyczyny nieréwnego traktowania, to nie jest mozliwe przyjecie (w procesie cywilnym), ze
dyskryminacja rzeczywiscie miala miejsce. W postanowieniu SN z 24 maja 2005 r., II PK 33/0512, stwierdzono,
Ze ,na zainteresowanym pracowniku spoczywa obowiazek wskazania odmiennego uksztaltowania jego statusu, tak
aby pracodawca mogl nastepnie dowodzié, ze owo zréznicowanie nie mialo dyskryminacyjnego charakteru. Nie
sposéb bowiem na serio wymagaé¢ od pracodawcy, aby potykat sie z subiektywnym poczuciem jakiej$, chocby
catkowicie wyimaginowanej, dyskryminacji i probowal kazdemu pracownikowi, w tym takze trapionemu zawyzong
samooceng wlasnej wartoSci na rynku pracy, wykazywaé z gory, ze nie dopuscil sie wobec niego jakiegokolwiek aktu
dyskryminacyjnego.



W ocenie Sadu Okregowego trafnie Sad I instancji uznal, ze materiat dowodowy zebrany w sprawie nie pozwolil
na uznanie, iz rozwigzanie stosunku pracy, warunki zatrudnienia i wynagradzania powddki, warunki awansowania
i dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych byly spowodowane kryterium dyskryminujacym
przez pracodawce.

Roéwniez zdaniem Sadu Okregowego okoliczno$ci takich powddka w toku postepowania w zaden sposob nie
wykazala i nie uprawdopodobnila, a zatem ciezar dowodu okoliczno$ci odmiennych faktycznie nie przerzucit
sie na strone przeciwna. Powoddka upatrywala przejawow dyskryminacji w zroéznicowaniu wynagrodzenia oséb
zatrudnionych u pozwanego, jednakze po pierwsze nie potrafita wyrazi¢ i wykaza¢ jakie niedozwolone kryterium
dyskryminacyjne zastosowala strona pozwana (powolane w pozwie kryteria w postaci wieku, malego doswiadczenia
oraz zatrudnienia na okres probny, a nastepnie na czas okre$lony powddki nie znalazly odzwierciedlenia w zebranym
w sprawie materiale dowodowym), po drugie natomiast nie potrafila wskaza¢ pracownikéw pozwanego wzgledem
ktorych byla dyskryminowana tj. pracownikéw pozwanego wykonujacych jednakowa lub jednakowej wartoSci
prace otrzymujacych wysoko$§é wynagrodzenia, przeszeregowanie na inne stanowisko (awansowanie) lub dostep do
szkolenia na warunkach korzystniejszych od powddki, czy nieuwzglednionych do wypowiedzenia na warunkach mniej
korzystnych od niej.

Niezaleznie od powyzszego, w §lad za Sadem Rejonowym, w ocenie Sadu Okregowego nalezalo uznaé, ze material
dowodowy zebrany w sprawie dal podstawy do uznania, ze strona pozwana nie dopuscila sie wobec powodki
nier6wnego traktowania w zakresie zatrudnienia, w tym w zakresie wynagrodzenia i awansowania bowiem powodka
w ciggu niespelna 2 lat od czasu zatrudnienia 2- krotnie miala zmieniane stanowisko pracy i 3 - krotnie otrzymala
podwyzke wynagrodzenia (zatrudniona w dniu 23 wrzeénia 2013 r. na stanowisku pracownika ds. zakupéw z
miesiecznym wynagrodzeniem w wysoko$ci 2.000 zl, po 3 miesiacach, tj. w grudniu 2013 r. otrzymala podwyzke
wynagrodzenia w wysokoSci 200 zl, po roku, tj. w grudniu 2014 r. otrzymata kolejng podwyzke w wysokoSci 600 z}
lacznie ze zmiang stanowiska pracy na mlodszego specjaliste ds. zakupow, a z dniem 1 kwietnia 2015 r. awansowala
na stanowisko specjalisty ds. zakupéw z kolejna podwyzka wynagrodzenia w wysokoSci 150 z} a zatem od poczatku
zatrudnienia wynagrodzenie za prace powddki wzroslto lacznie o 950 7zt brutto). Powoédka pomimo podnoszenia
powyzszych okoliczno$ci przez pracodawce i zgloszenia wnioskow dowodowych nie probowala obali¢ powyzszych tez,
wykazujac przed Sadem Rejonowym, Ze inni pracownicy byli wynagradzani wyzej i awansowali szybciej niz ona.

Takze w zakresie dostepu do szkolen podnoszacych kwalifikacje strona pozwana wykazala, ze nie dopuscila
sie wzgledem powodki nieréwnego traktowania w zakresie zatrudnienia bowiem mimo, iz powddka nie zostata
skierowana przez pozwanego na szkolenie z zakresu nauki jezyka angielskiego, posiadala ona znajomo$¢ tego jezyka w
stopniu zaawansowanym (co sama potwierdzila), a szkolenie bylo skierowane do pracownikow, ktorzy mieli problem z
komunikacjg w tym jezyku (co wynika z ustalen). Natomiast pracownik P. P. zostal skierowany na wyjazd na szkolenie
w Niemczech w zakresie nauki nowego systemu, jako jedyny z pracownikoéw pozwanej, gdyz szkolenie bylo zwigzane
z pracg nowego dzialu etykiet, do ktdérego zostal skierowany. Powddka zatem nie wykazala takze swoich twierdzen
dotyczacych dyskryminacji w zakresie dostepu do szkolen.

Podobnie w zakresie rozwigzania stosunku pracy z powodka strona pozwana wykazala przyczyny rozwiazania z
powddka umowy o prace. Jakkolwiek nie podlegaja te przyczyny ocenie Sadu pod katem ich zasadno$ci w rozumieniu
art. 45 § 1 kp, to Sad Rejonowy slusznie zauwazyl, ze nawet nieobecnosci powddki w pracy z powodu choroby
mogly stanowi¢ przyczyne wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokre$lony. Jak wynika z materialu dowodowego
praca powddki byla oceniana bardzo dobrze pod wzgledem merytorycznym, jednakze jej wymagania finansowe w
zakresie wynagrodzenia za prace na poziomie znacznie przewyzszajacym wynagrodzenia pracownikow pozwanego
zatrudnionych na analogicznych stanowiskach co powodka, powodowaly nieporozumienia pomiedzy powodka, a jej
przelozonymi. Z ustalen bezsprzecznie wynika, ze decyzja o rozwigzaniu umowy o prace z powodka zostala podjeta
po uprzednim zasiegnieciu opinii jej przelozonych, ktora potwierdzila roszczeniowa postawe powodki i jednoczeénie
nieumiejetno$¢ pracy zespolowej z innymi pracownikami. Poza tym nie mozna traci¢ z pola widzenia, ze strony



wigzala umowa o prace zawarta na czas okre§lony, dopuszczajgca rozwigzanie umowy o prace za 2 — tygodniowym
wypowiedzeniem umowy o prace bez konieczno$ci wskazywania na pi$mie przyczyn rozwigzania stosunku pracy.

Stusznie Sad Rejonowy zwazyl, ze powodka nie wskazujac oséb wzgledem ktorych byla dyskryminowana, nie wykonata
cigzacego na niej obowigzku uprawdopodobnienia nier6wnego traktowania (np. przez poréwnanie swojej sytuacji do
sytuacji innych pracownikéw). Powodka na bardzo duzym poziomie ogélnoéci i w sposob nieprecyzyjny powolywata
sie na zeznania $wiadkéw co do warunkéw zatrudniania innych pracownikéw poré6wnywalnych do powddki. W
sprawie jednak przestuchano w charakterze §wiadkow pracownikéw pozwanego, z ktorych zeznan wynika, ze powodka
byla wynagradzana i awansowala w podobny sposob co pozostali pracownicy pozwanego zatrudnieni na tych samych
stanowiskach (tj. ze umowa na czas nieokreSlony byla ewentualnie zawierana z pracownikami dopiero po drugiej
umowie na czas okre§lony). Powddka nie wykazala natomiast tezy przeciwnej, tj. ze inni pracownicy byli zatrudniani
na podstawie umowy o prace na czas nieokres§lony, bezposrednio po pierwszej umowie o prace na czas okreslony.
Podobnie w przypadku wskazywanych przez powddke warunkéw wynagradzania, dostepu do szkolen jak i rozwigzania
stosunku pracy, strona powodowa nie przedstawila do poréwnania zadnego pracownika pozwanej spolki, ktory w
podobnych sytuacjach co powo6dka bylby potraktowany nie tylko inaczej ale przede wszystkim ,lepiej” niz powddka.
Tym samym twierdzenia powo6dki prawidlowo Sad meriti uznal za pozbawione waloru mocy dowodowej (art. 233 §
1kpc).

Wobec powyzszego, nie mozna zgodzié sie za zarzutami skarzacej, iz Sad Rejonowy w powyzszym wzgledzie przenidst
ciezar dowodowy w tym zakresie na powddke z naruszeniem art. 6 k.c. Zgodnie z zasada wyrazona w art. 6 k.c. ciezar
udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne. W praktyce sgdowej oraz doktrynie
prawniczej wskazuje sie, ze fakty prawotworcze musi udowodnié strona, ktéra na ich podstawie twierdzi o istnieniu
praw czy obowiazkow, a fakty prawotamujace czy prawoniweczace musi udowodni¢ strona, ktéra z nich wywodzi
swoje twierdzenie o nieistnieniu praw czy obowigzkow. Zwykle ciezar dowodu faktéw prawotworezych spoczywa na
powodzie, a pozostalych na pozwanym, bywaja jednak sytuacje odwrotne - np. w przypadku powodztwa o ustalenie
nieistnienia stosunku prawnego, gdy powod twierdzi, ze zdarzenie, w wyniku ktérego stosunek ten mialby powstac, nie
istniato lub nie wywolato skutku albo w przypadku powodztwa o uchylenie uchwaty walnego zgromadzenia sp6ldzielni
o wykluczeniu czlonka, gdy powod twierdzi, ze nie istnialy przyczyny wykluczenia (tak wyr. SN z 16.4.1980 r., I
PR 15/80, L.). Podkredlenia wymaga réwniez, ze warunkiem zastosowania przez sad reguly ciezaru dowodu jest
stwierdzenie, czy udowodniono fakty, z ktorych strona wywodzi skutki prawne. Prawidlowe stosowanie tej reguly
wymaga uwzglednienia podzialu dowodéw na dowody gléwne, dowody przeciwienstwa i dowody przeciwne. Przy czym
dowdd glowny to dowdd jakiegos twierdzenia, za§ dowdd przeciwienstwa i dowdd przeciwny zmierzaja do obalenia
twierdzen, z ktérych strona przeciwna wywodzi skutki prawne. Dowo6d przeciwienistwa polega na udowodnieniu
negacji twierdzen przeciwnika (wykazaniu ich falszywosci), natomiast dowo6d przeciwny polega jedynie na wykazaniu,
ze twierdzenia przeciwnika sa watpliwe (nie zostaly udowodnione; ich prawdziwosci lub falszu nie da sie ustali¢ na
podstawie zebranych materialéw dowodowych). Udany dowdd przeciwny oznacza, ze przeciwnik nie przeprowadzit
skutecznie dowodu gléwnego. Dowdd kazdego faktu prawnego (zaré6wno prawotworzgcego, jak i pozostalych) jest
dowodem gléwnym. Strona, ktéra kwestionuje istnienie faktu prawnego moze postuzyé sie dowodem przeciwnym
(zarbwno woweczas, gdy fakt prawny zostal udowodniony, jak i wtedy, gdy przepisy pozwalaja go przyja¢ bez dowodu).
Poniewaz nie spoczywa na niej ciezar dowodu, nie musi ona dowodzi¢ przeciwienstwa faktu prawnego (por. E.
Gniewek, P. Machnikowski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz. Wyd. 6, Warszawa 2014).

Przenoszac powyzsze na grunt rozpoznawanej sprawy, stwierdzi¢ trzeba, ze w sytuacji, gdy powoddka nie
uprawdopodobnila nieréwnego traktowania (np. przez poréwnanie swojej sytuacji do sytuacji innych pracownikow,
nie wskazala osob, z ktérymi mozna by poréwnac jej sytuacje), to maja na wzgledzie, ze pozwana przedstawila
wiarygodne dowody na to, iz powddka nie byla przez nia dyskryminowana w zatrudnieniu (wykazujac, ze przy
ewentualnym réznicowaniu pracownikow kierowal sie obiektywnymi kryteriami), to apelujaca aby obali¢ te
twierdzenia powinna przedstawi¢ dowod, ktéry przynajmniej poddalby te twierdzenia pod watpliwos$é, co jednak w
rozpoznawanej sprawie nie miato miejsca.



Z tych samych wzgledéw nie mog} sie osta¢ zarzut nierozpoznania sprawy co do jej istoty. Sad I instancji bowiem
w sposob wlasciwy przeprowadzil postepowanie dowodowe, a w wyniku wszechstronnej oceny zgromadzonego
materialu dowodowego dokonal prawidlowych ustalen faktycznych. Postepowanie pierwszoinstancyjne doprowadzito
do wyjaénienia wszelkich okoliczno$ci faktycznych potrzebnych do oceny zasadnoéci roszczenia.

Whbrew zarzutowi apelujgcej sprawa zostala rozpoznana co do istoty. Zarzut ten sprowadzal sie do kwestionowania
dokonanej przez Sad I instancji oceny materialu dowodowego, a wiec w istocie stanowil powielenie zarzutu
naruszenia przepisu prawa procesowego w postaci art. 233 § 1 k.p.c. Wskaza¢ nalezy, ze oceny, czy sad
pierwszej instancji rozpoznal istote sprawy, dokonuje sie na podstawie analizy zadan pozwu i przepiséw prawa
materialnego stanowiacych podstawe rozstrzygniecia, nie za$ na podstawie ewentualnych wad postepowania
wyjaéniajacego. Niewyjadnienie okoliczno$ci faktycznych, istotnych dla rozstrzygniecia sprawy nie jest rbwnoznaczne
z nierozpoznaniem istoty sprawy (por. wyrok SN z dnia 22 kwietnia 1999 r., I UKN 589/98, OSNP 2000, nr 12, poz.
483).

W pierwszej kolejnoéci nalezalo ustosunkowac sie do zarzutu powddki polegajacego na uchylaniu czesci pytan
kierowanych do $§wiadkow np. do K. C. i B. K., a zmierzajacych do ustalenia wysoko$ci osigganego przez nich
wynagrodzenia za prace, co w konsekwencji doprowadzito do tego, ze powodka nie byla w stanie w oparciu o dostepne
jej zrodla dowodowe konkretnie - kwotowo wykaza¢ przejawdw dyskryminacji w zréznicowaniu wynagrodzenia
osOb zatrudnionych u pozwanego, na co pozwoliloby dopuszczenie przez Sad pytan pelnomocnika powodki lub
dopuszczenie z urzedu dowodu z akt osobowych pracownikéw pozwanej pracujacych w dziale powddki, w ktoérych
dane dotyczace wynagrodzen sie znajdowaly. Wskaza¢ nalezy, ze z ogladu akt sprawy wynika, ze w treéci protokolow
nie odnotowano zapiséw o uchylaniu pytan, czy kwestionowaniu przez strone powodowa zeznan swiadkéw, w tym
zakresie nie wnoszono takze o sprostowanie protokolu — tego typu zastrzezenia pojawily sie dopiero w tresci apelacji.

Kolejny zarzut powodki dotyczacy ustalenia, iz miedzy stronami zawarte byly tylko trzy umowy o prace jest bledne,
gdyz powddka miala zawarta kolejna umowe nazwana aneks do umowy z dnia 22 grudnia 2014 r., ktéra wedlug
wypracowanej u pozwanej utartej praktyki miala by¢ umowa na czas nieokreslony, co powddce dawaly odczué zar6wno
K. C.jakiB. K., rowniez nie zastuguje na uwzglednienie. Zwazy¢ bowiem nalezy, ze powodka jak wynika z dokumentow
bez watpienia miata zawarte z pracodawca kolejno trzy umowy o prace: pierwsza na 3 miesieczny okres probny, druga
na czas okreSlony (1 rok) i trzecia na czas okreSlony (2 lat). Natomiast wspominany aneks do umowy o prace zostal
zawarty przez strony w trakcie obowiazywania ostatniej umowy o prace na czas okreslony i zmienial warunki placy
- podwyzszajac wynagrodzenie powodki zgodnie z ustaleniami stron o kwote 150 zt brutto miesiecznie. Nie spos6b
tego aneksu uznaé za umowe o prace skoro zostal przez strony podpisany w trakcie trwania umowy o prace. Tym
bardziej, ze zgodnie z wypracowana praktyka u pozwanego pracodawcy, ewentualne zawarcie umowy o prace na czas
nieokre$lony nastepowalo dopiero po dwoch umowach terminowych, a jedynie sporadycznie po pierwszej umowie
terminowej. Zwrocié¢ nalezy takze uwage na uzyte przez powodke do$¢ sugestywne i mato konkretne sformutowanie,
ze przelozone dawaly jej ,odczué”, ze bedzie z nig zawarta umowa o prace na czas nieokres$lony. Nie mozna opierac sie
w tym zakresie na przypuszczeniach, a tak bylo w przypadku powodki, ktéra sama przyznala, ze rozmoéw w zakresie
zawarcia umowy o prace na czas nieokreslony z pracodawca nie podejmowala, uznajgc, ze zmiana formy zatrudnienia
nalezy jej sie w trybie automatycznym. Powodka nie zglaszala przy tym skutecznych wnioskéw dowodowych w zakresie
przyczyn, dla ktérych umowa zawarta z nig zawarta powinna mie¢ charakter umowy na czas nieokreslony, a w aktach
sprawy brak zapiséw o oddaleniu ewentualnych wnioskow dowodowych.

Rowniez zarzut powodki w zakresie nieustalenia, dlaczego to tylko powddka, przejela obowiagzki po M. W. (1) (a
nie np. wszyscy w dziale pracownicy) skoro miala juz wlasny zakres obowiazkéw nie pozwalajacy jej na Swiadczenie
dodatkowej pracy, jest bezzasadny. Po pierwsze powddka nie zglaszala jakichkolwiek §rodkow dowodowych celem
wykazania dlaczego tylko jej przekazano powyzsze obowiazki, w sytuacji gdy jej zakres obowigzkow byl wystarczajacy
w ramach jej wymiaru czasu pracy. Po drugie z materialu dowodowego wynika, ze w poczatkowym okresie
zatrudnienia powodka byla przyuczana do pracy przez swoja przelozona, a takze innych pracownikéw dzialu
sprzedazy, w tym M. W. (1), niepobierajacych z tego tytulu dodatkowego wynagrodzenia. Logicznym w ocenie Sadu



Okregowego jest, ze biorac pod uwage racjonalna potrzebe zachowania prawidlowej organizacji pracy u pozwanego
pracodawcy, po wstepnym przyuczeniu juz po zmianie jej stanowiska pracy przejela czesé obowiazkéw juz wdrozonego
do pracy pracownika, nastepnie szkolila nowego pracownika — A. O., ktéra ostatecznie réwniez przejela czes$c
obowiazkéw powodki. Zachowanie pracodawcy nalezy zatem uznac za racjonalne.

Na uwzglednienie nie zasluguje kolejny zarzut powodki dotyczacy niezbadania, dlaczego K. C. i B. K. nie
podzielily na wszystkich pracownikow w dziale obowigzkéw zwolnionej z pracy M. W. (1), a wytypowaly do ich
wykonywania powddke przy niezmienionym wynagrodzeniu, nizszym od innych pracownikéw majacych mniejszy
zakres obowigzkow i dokonaniu przy tym blednych ustalen faktycznych polegajacych na przyjeciu, ze w lutym 2014r
obowiazki po M. W. (1) zostaly podzielone na kilku pracownikéw mimo, iz w aktach sprawy brak jest dowodu, ze
ktokolwiek poza powodka te obowiazki przejal. Skoro powddka kwestionowala w toku postepowania przed Sadem
Rejonowym powyzsze okoliczno$ci ustalone w oparciu o dowod z zeznan $§wiadkéw zgloszonych przez pozwana, winna
w ocenie Sadu powotaé $rodki dowodowe celem wykazana przeciwnych okoliczno$ci, czego nie uczynita.

Rowniez niezasadny jest zarzut dotyczacy pominiecia okolicznoéci, ze na rozmiar pracy powodki wplywala postawa
K. C., ktdra po pozarze w fabryce poszla na zwolnienie lekarskie, a jej obowiazki przez okres 1 roku przejela powodka,
co uszlo uwadze pozwanej i Sadu. Te okolicznoSci nie byly brane pod uwage przy typowaniu powodki do zwolnienia
z pracy. Wskaza¢ w tym miejscu nalezy, ze z materialu dowodowego wynika, ze K. C. nie przebywala na zwolnieniu
lekarskim, a powodka tezy przeciwnej nie probowala nawet dowodzicé.

Takze i zarzut polegajacy na blednym ustaleniu, ze A. O. niezwlocznie po zatrudnieniu przejela cze$¢ obowiazkow
powddki, bowiem uczynila to dopiero od czerwca 2015 r., a obowigzki te polegaly na obstudze serwiséw (...), czyli
nieznacznej cze$ci obowiazkow A. M. (1), nie zastluguje ze wzgleddéw wskazanych juz wyzej — braku dowodzenia przez
powddke tych okoliczno$ci. W sprawie nie ustalono zreszta jak twierdzi powddka, ze A. O. obowigzki powddki przejela
niezwlocznie po zatrudnieniu, lecz ustalono, Ze zatrudniono ja w marcu/kwietniu 2015 r., a dopiero po jej wdrozeniu
przez powddke przejela cze$¢ obowiazkéw powddki.

Zarzut nie wyjasnienia dlaczego to P. P. zostal skierowany na szkolenie zagraniczne, a nie powddka, skoro pracowat
krocej i przez nig byl przeszkolony oraz nie wyjasnienia na jakiej podstawie Sad zaniechal ustalania wysokoS$ci
osiaganego przez niego wynagrodzenia i dodatkdw za udzial w takim szkoleniu jest takze bezzasadny. W powyzszym
zakresie powodka nie skltadala zadnych wnioskow dowodowych, a w sprawie poczyniono ustalenia w tym zakresie,
oraz pracodawca wyjas$nil wszystkie aspekty zwigzane z udzialem w szkoleniu jezykowym, ktore bylo przeznaczone dla
0s6b posiadajacych niewystarczajacy poziom znajomosci jezyka angielskiego a powddka sama przyznala, ze posiada
znajomo$¢ tego jezyka w stopniu bardzo dobrym.

Na uwzglednienie nie zasluguja takze wszelkie pozostale zarzuty wnioskodawczyni, dotyczace w jej ocenie
blednych ustalen faktycznych zwigzanych z zasadami podwyzek wynagrodzen w spolce i wysoko$ci wynagrodzen
konkretnych pracownikéw spoélki, ktore szczegélowo opisala w uzasadnieniu apelacji. Pow6dka, co istotne w toku
postepowania przed Sadem I instancji, po przeprowadzeniu postepowania dowodowego z inicjatywy pozwanej
spolki, tj. po przestuchaniu §wiadkéw, nie zglaszala absolutnie zadnych wnioskéw dowodowych w celu wykazania
okoliczno$ci przeciwnych, niz te - wynikajace z zeznan Swiadkow i przedstawiciela pozwanej. Przede wszystkim skoro
kwestionowala zeznania Swiadkéw w zakresie warunkéw wynagradzania, awansowania, czy tez dostepu do szkolen,
miala prawo do wykazania okolicznoéci przeciwnych, czego nie uczynita. Dopiero w postepowaniu przed Sadem II
instancji, skarzaca wnosila o przeprowadzenie dowodu z zeznan §wiadkéw i o§wiadczen pracownikdéw na powyzsze
okolicznoSci. Sad Okregowy na podstawie art.381 kpc pominat jednak te dowody, uznajac, ze apelujaca mogla je zglosic
w postepowaniu przed Sadem I instancji, tym bardziej, ze nie uprawdopodobnila, Ze potrzeba powolania sie na nie
wyniknela p6Znie;j.

Istota przepisu art.381 kpc jest bowiem dyscyplinowanie stron procesowych, zobowiazanie ich do powolywania
wszystkich znanych dowodow przed sadem pierwszej instancji pod rygorem ich pominiecia w instancji odwolawczej,
co ma zapewnié realizacje waznych zasad procesowych tj. koncentracji dowodéw i sprawnos$ci postepowania (por.



np. uzasadnienie wyroku SN z dnia 7 listopada 1997 r. II CKN 446/97 OSNC 1998 r., z. 4, poz. 67; postanowienie
SN z dnia 19 lutego 2002 r. IV CK 3/02). Skorzystanie przez sad drugiej instancji z uprawnienia okre$lonego w art.
381 kpc wymaga dokonania uprzedniej, }acznej, kumulatywnej oceny wystapienia dwoch, ale odrebnych ustawowych
przestanek okreslonych powolanym przepisem: mozliwo$ci powolania nowych faktéw i dowodéw juz przed sadem
pierwszej instancji, oraz pdzniej wyniklej potrzeby powolania sie na nie.

Powddka natomiast tylko ogblnie wskazala w apelacji, ze powolanie dowodow na wczesniejszym etapie nie bylo
mozliwe, gdyz nie mogla liczy¢ na pomoc oséb zatrudnionych u pozwanego. Nie jest to w ocenie Sadu II instancji
przyczyna pozwalajaca na uzupelnienie postepowania dowodowego.

Przerzuceniu ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrudnieniu na pracodawce, w sytuacji, gdy inicjuje on
postepowanie dowodowe nie oznacza, ze proces cywilny traci charakter procesu kontradyktoryjnego. Taki charakter
procesu wigze sie natomiast z obowigzkiem strony dowodzenia zgloszonych twierdzen celem wyjadnienia wszystkich
okoliczno$ci sprawy, zwlaszcza w przypadku, gdy strony sa reprezentowane przez profesjonalnych pelnomocnikéw,
do sadu natomiast nalezy dokonanie oceny tego materiatu.

Wobec powyzszych rozwazan, zwlaszcza w aspekcie braku realizacji obowigzku dowodowego powodki - na
uwzglednienie nie zasluguje zatem wszelkie zarzuty polegajace na naruszeniu przepiséw postepowania cywilnego, tj.
art. 233 § 11 2 k.p.c. poprzez dokonanie dowolnej, a nie swobodnej oceny materialu dowodowego i wydanie wyroku
oddalajacego powodztwo w caloSci.

Przechodzac do zarzutu apelacji dotyczacego naruszenia art. 102 k.p.c. nalezy stwierdzié, ze jest on zupelnie
nietrafiony. Sad odwolawczy w caloéci podziela stanowisko Sadu Rejonowego, ze w realiach rozpoznawanej sprawy
nie wystapily szczegolne okoliczno$ci by nalezalo nie obcigzaé¢ powddki kosztami w calosci.

Przepis art. 102 k.p.c. stanowi wyjatek od zasady odpowiedzialno$ci za wynik procesu i zgodnie z nim w wypadkach
szczego6lnie uzasadnionych sad moze zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko cze$¢ kosztow albo nie obcigzaé jej w
ogoble kosztami. Jest to rozwigzanie szczegblne, wymagajace wystapienia wyjatkowych okolicznoéci, przy czym sam
przepis nie konkretyzuje pojecia ,,wypadkow szczegdlnie uzasadnionych”, pozostawiajac ich kwalifikacje sadowi. W
doktrynie i judykaturze przyjmuje sie, ze do ,wypadkdéw szczegdlnie uzasadnionych” naleza zaréwno okolicznosci
zwigzane z samym przebiegiem procesu, jak i lezace na jego zewnatrz (np. stan majatkowy stron, ich sytuacja
zyciowa). Ocena sadu, czy zachodzi ,wypadek szczegolnie uzasadniony”, o ktérym mowa w art. 102 k.p.c. ma charakter
dyskrecjonalny, oparty na swobodnym uznaniu, ksztalttowanym wlasnym przekonaniem sadu oraz oceng okolicznos$ci
rozpoznanej sprawy. Podstawe do zastosowania art. 102 k.p.c. stanowig konkretne okoliczno$ci sprawy, przekonujace
o tym, ze w danym przypadku obciazenie strony przegrywajacej kosztami procesu na rzecz przeciwnika byloby
niesluszne, niesprawiedliwe. Oceniajac, czy zachodzi podstawa do zastosowania przepisu art. 102 k.p.c., sad musi mieé¢
na wzgledzie caloksztalt okolicznosci sprawy.

Odstapienie od zasady wyrazonej w art. 98 k.p.c. uzasadnia przebieg postepowania. W ocenie Sadu II instancji
nalezy podzieli¢ zapatrywanie wyrazone u podstaw zaskarzonego orzeczenia, iz bardzo silne subiektywne przekonanie
powodki o stlusznosci swoich zadan przemawialo za zastosowaniem wyjatku od reguly przewidujacej obciazenie
strony przegrywajacej sprawe kosztami procesu, okre§lonej w art. 102 kpc i zasadzenie od powodki kwoty 2.000
z} odpowiadajacej polowie poniesionych przez pozwanego kosztéw zastepstwa procesowego, majac na uwadze
uzyskiwane przez nia wynagrodzenie na poziomie 3.500 zl.

Majac na uwadze powyzsze Sad Okregowy na podstawie art. 385 k.p.c. oddalil apelacje

O kosztach procesu za II instancje orzeczono na podstawie o art. 98 § 1 k.p.c. oraz

§ 10 ust. 1 pkt 1 wzw. z § 9 ust. 1 pkt. 1 -3 21 § 2 pkt.5 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 22 pazdziernika
2015 1. w sprawie oplat za czynnoSci adwokackie (Dz. U. z 2015r., poz. 1800 z pdzn. zm.) w brzmieniu uwzgledniajacym
tre$¢ rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 3 pazdziernika 2016 roku zmieniajacego rozporzadzenie w



sprawie oplat za czynno$ci adwokackie (Dz.U. 2016r., poz. 1668), zasadzajac od powddki na rzecz pozwanego kwote
1.590,00 zl tytulem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego.

W ocenie Sagdu Okregowego nie zachodzily podstawy do ponownego nieobcigzania powodki kosztami procesu za
IT instancje. Ponownie przypomnieé nalezy, ze przepis art. 102 kpc stanowi wyjatek od tej zasady i jako taki,
powinien by¢ stosowany tylko w sytuacjach wyjatkowych, szczeg6lnie uzasadnionych. Wyznacznikiem zastosowania
art. 102 kpc jest wystepowanie w sprawie szczegdlnie uzasadnionego wypadku, ktéry nie jest utozsamiany
wylacznie z sytuacja majatkowa i zyciowa strony. Wymieniony przepis, cho¢ nie konkretyzuje pojecia przypadkow
szczegblnie uzasadnionych, pozostawiajac ich kwalifikacje sadowi orzekajacemu, winien by¢ stosowany wdowczas,
gdy w okoliczno$ciach danej sprawy obcigzenie strony przegrywajacej kosztami procesu przeciwnika byloby razaco
niezgodne z zasadami stlusznosci.

Faktem jest natomiast, ze powédka ma dobra sytuacje finansowa, gdyz obecnie caly czas pracuje i uzyskuje
wynagrodzenie w wysokos$ci 3.500 zl.

W orzecznictwie sagdowym dotyczacym problematyki wplywu charakteru roszczenia na sposob rozstrzygniecia o
kosztach procesu, konsekwentnie akcentuje sie, ze nie mozna przerzucac na druga strone procesu ryzyka zwigzanego
z bledna oceng przez powoda swego roszczenia, czy wysoko$ci przyshugujacego mu roszczenia. Strona powodowa
wystepujac z konkretnymi Zadaniami przeciwko bylemu pracodawcy winna liczy¢ sie z tym, ze w przypadku
niekorzystnego dla niej rozstrzygniecia, bedzie zobligowana ponie$¢ koszty procesu, tym bardziej, ze czeSciowo nie
zostala juz nimi obcigzane za postepowanie pierwszoinstancyjne.

Nie mozna takze pomijac, ze orzekajac o kosztach procesu, sad bierze pod uwage koszty poniesione przez obie strony,
a na ich wysoko$¢ rzutuje m.in. warto$¢ przedmiotu sporu okreélona przez powoda.

K.W.

Przewodniczaca: Sedziowie:



