Sygn. akt VI P 159/15
WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ Dnia 25 marca 2016 .
Sad Rejonowy Gdansk - Poludnie w Gdansku Wydzial VI Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: SSR Beata Young
Lawnicy Marian Jan Bednarczyk Krystyna Narozanska
Protokolant Magdalena Paplinska
po rozpoznaniu w dniu 16 marca 2016 r. w Gdansku
sprawy z powbdztwa M. K.
przeciwko Zakladowi (...) w S.

o ustalenie istnienia stosunku pracy, odszkodowanie, dodatkowe wynagrodzenie roczne, premie motywacyjng /
kwartalana/

I. Ustala, ze strony postepowania M. K. i Zaklad (...) w S. w okresie od 1 11 2013r. do 31 08 2014r. laczyt stosunek
pracy , na podstawie ktérego powodka M. K. zatrudniona byla u pozwanego w Zakladzie (...) w S. na stanowisku
specjalisty ds. gospodarki odpadami z nieruchomo$ci w wymiarze pelnego etatu.

I1. Zasadza od pozwanego na rzecz powodki kwote 900 zt / dziewieéset zlotych / tytulem dodatkowego wynagrodzenia
rocznego za rok 2014r.

ITI. W zakresie zadan odszkodowania i premii kwartalnej / motywacyjnej / powodztwo oddala.
IV. Wyrokowi w punkcie IT nadaje rygor natychmiastowej wykonalnos$ci
V. Odstepuje od obciazania powddki kosztami procesu na rzecz pozwanego.

Sygn. akt VI P 159/15

UZASADNIENIE

Powodka M. K. pozwem z dnia 4 marca 2015 r. wniosta odwolanie od wypowiedzenia umowy o prace z dnia 27.02.2015
r., domagajac sie od pozwanego Zakladu (...) w S. odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o
prace z powolaniem na nieprawdziwe przyczyny wypowiedzenia oraz ustalenia, ze $wiadczona praca w ramach umowy
zlecenia byla praca $§wiadczona w wymiarze pelnego etatu umowy o prace.

Powodka w treSci uzasadnienia wskazala, ze prace u pozwanego rozpoczela 27 maja 2013 r. na podstawie umowy
cywilnoprawnej — umowy zlecenia. W ramach umowy od maja do pazdziernika 2013 r. przyjmowata deklaracje
o wysokoSci oplaty za gospodarowanie odpadami komunalnymi od mieszkancéw S., ktére od czerwca 2013 r.
wprowadzala do programu ODPADY. Ustalone wynagrodzenie wynosilo 15 zt brutto za godzine. Od poczatku listopada
2013r. otrzymala samodzielne stanowisko pracy wraz z niezbednym jego wyposazeniem (komputer, telefon, dostep
indywidualny do programu) i codziennie w godz. 7-15:00 wykonywala ta sama prace podlegajac bezpo$redniemu
nadzorowi M. S. — kierownika dzialu (...)polegajaca na: - obstudze klientow (...)(odbieranie telefonow, rozpatrywanie
skarg, - przyjmowanie zlecen dotyczacych odbioru odpadéw komunalnych), przyjmowanie deklaracji od mieszkancéw



gminy i wprowadzanie ich do programu ODPADY, - tworzenie pism — odpowiedzi na pisma, skargi mieszkancow
gminyS., - wspolpraca z firmami zewnetrznymi.

Wszystkie te czynno$ci wykonywane byly na tym samym stanowisku pracy pod nadzorem i na polecenie
bezposredniego przelozonego. W tym systemie — na umowe zlecenia pracowala powoédka w (...) w S. do lutego 2014 .

Od 1 marca 2014 r. zasady zatrudnienia zmienily sie, bowiem w wyniku przeprowadzonego konkursu na stanowisko
Specjalista ds. gospodarki odpadami z nieruchomoéci zamieszkalych, po wygranym przez pow6dke konkursie zostato
zaproponowane jej zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy tj. /2 etatu. W tredci konkursu nie bylo zadnej
wzmianki o niepelnym etacie. Jako uzupeklienie do 8 godzinnego dnia pracy pozwany zaproponowal powoddce
podpisywanie co miesigc uméw zlecenia w ramach wykonywania pracy biurowej niczym nie odrdzniajacej sie
od obowigzkéw wykonywanych w ramach zatrudnienia w wymiarze Y2 etatu szczeg6lowo okre$lonej w zakresie
obowigzkow. Nadal wykonywala prace w takim samym zakresie.

Z uwagi na to, ze powodka byla jedynym zywicielem rodziny, a od czerwca 2014 r. wychowuje sama dziecko, majac
na uwadze takze sytuacje na rynku pracy, przyjela ta propozycje, zwlaszcza, ze zarysowane zostaly perspektywy
kontynuacji pracy w oparciu o umowe o prace na caly etat. Druga polowe etatu miala otrzymaé inna pracownica.

Od 1 wrzes$nia 2014 r. powodka rozpoczela prace w pelnym wymiarze czasu pracy, ktéra zostala wypowiedziana w
dniu 27.02.2015 1.1 0od ktérego wypowiedzenia sie odwoluje, wnoszac réwnoczeénie o uznanie wezeéniej wykonywanej
pracy jako prace $wiadczona w ramach umowy o prace w pelnym wymiarze tj. 1 etat i wszelkich z tym zwigzanych
skutkow.

Powodka wskazala, iz przyczyna wypowiedzenia wskazana przez Dyrektora pozwanego J. S. zwigzana z reorganizacja
w dziale nie jest zrozumiala, prawdziwa i rzeczywista. W dziale (...) jest niedob6r zatrudnienia i stan taki panuje od
samego poczatku pracy, a zostal spotegowany odejSciem jednej pracownicy na urlop macierzynski w styczniu 2015
r. Skutkowalo to spietrzeniem sie obowigzkow i koniecznoécia pracy w godzinach nadliczbowych, praca 4 os6b byla
wykonywana przez dwie osoby.

Wskazana przyczyna wypowiedzenia nie jest takze rzeczywista, albowiem od 16.02.2015r. prace w (...) podjela J. K.,
ktoéra powddka wdrazala so pracy.

Ponadto w dniu 2.03.2015 r. na miejsce powodki zostala oddelegowana pracownica Urzedu Miasta w S.. Zatem
stanowisko nie zostalo zlikwidowane i jest nadal potrzebne.

Pracodawca nie zglaszal zadnych uwag ani zastrzezen do pracy powddki a wiec nie miatl zadnych powodéow do
zwolnienia.

Z powodu wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce z powolaniem sie na nieprawdziwe i nieistniejace
przyczyny, co oznacza, ze wypowiedzenie zostalo dokonane z naruszeniem prawa i z tego tytulu powddka wniosta o:

1. odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé tj. do dnia 1.09.2015 r. z
ograniczeniem do wysokoSci trzymiesiecznego wynagrodzenia czyli 9.000 zk;

2. uznanie przepracowanego okresu od listopada 2013 r. do dnia rozwigzania umowy o prace jako forme $wiadczenia
pracy na zasadach umowy o prace w wymiarze pelnego etatu, a nie jak zostalo to formalnie rozpisane na dwa odrebne
stosunki pracy Y2 etatu i umowa zlecenie majaca by¢ wyré6wnaniem czasu pracy do pelnego etatu;

3. w sytuacji, gdyby Sad uznal pro$be o uznanie zatrudnienia na umowe zlecenia w okresie od 1 listopada 2013 r.
do 31.08.2014 r. jako prace w pelnym wymiarze zatrudnienia na 1 etat, zobowiazanie pozwanego w trybie pilnym do
wyrdéwnania niewyplaconych §wiadczen, ktore przystugiwalyby w okresie $wiadczenia pracy w ramach umowy o prace
na pelen etat: premii kwartalnych i wyplaty 13-tej pens;ji, ktoérych zostala pozbawiona w pelnym wymiarze.



Doprecyzowujac zadanie pozwu powodka w piSmie procesowym z dnia 20 marca 2015 r. wniosla o zasgdzenie
odszkodowania w wysoko$ci 9000 zl, a w przypadku uznania wykonywanej pracy na podstawie umowy zlecenia za
prace Swiadczong w pelnym wymiarze 1 etatu na podstawie umowy o prace zasadzenie premii kwartalnej za okres od
I-IIT 2014r. w kwocie 950,67 zl, za okres od IV-VI 2014r. w kwocie 483,47 zl (doplata), VII-IX 2014 r. w kwocie 483,47
z} oraz doplaty do trzynastej pensji w wysoko$ci 900,00 zt.

Na rozprawie w dniu 19 sierpnia 2015 r. powodka sprecyzowala zadanie pozwu podtrzymujac stanowisko wyrazone
w piSmie procesowym z dnia 20 marca 2015 r. wskazujac, iz wnosi o odszkodowanie za rozwiazanie umowy o prace z
naruszeniem zasad wspolzycia spolecznego czyli za forme, w jakiej dokonano wypowiedzenia umowy o prace.

Pismem procesowym z dnia 8 grudnia 2015 r. powddka sprecyzowala zadanie pozwu wskazujac, iz wnosi o zasgdzenie
odszkodowania w wysokoSci rownowarto$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego miala trwaé¢ umowa tj. do 31 sierpnia
2015 1. z ograniczeniem do wysoko$ci trzymiesiecznego wynagrodzenia w wysokoSci 9000 z} brutto, w przypadku
uznania przez Sad wykonywanej pracy jako pracy na podstawie umowy o prace zasadzenia premii kwartalnej w
wysokoSci 950,67 zt za okres od stycznia do marca 2014 r. o od kwietnia do czerwca 2014 r. oraz od lipca do
wrze$nia 2014 r. w wysoko$ci 483,47 zl za kazdy okres oraz zasadzenie kwoty 900 zt tytulem doplaty do dodatkowego
wynagrodzenia rocznego tzw. trzynastki.

W odpowiedzi na pozew Zaklad (...) w S. wnio6st o oddalenie powodztwa w catoéci oraz zasadzenie od powodki kosztow
procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego przy uwzglednieniu stawki minimalne;j.

Pozwany przyznal, iz strony laczyl stosunek pracy od 1 wrzeénia 2014 r. na podstawie umowy o prace na czas okreslony
do dnia 31 sierpnia 2015 r., ktory zostal wypowiedziany w dniu 27 lutego 2015 r. ze skutkiem na dzien 14 marca
2014 r. Wypowiedzenie umowy za dwutygodniowym wypowiedzeniem zostalo dokonane zgodnie z obowiazujacymi
przepisami i nie wymagalo podania przyczyny wypowiedzenia. A zatem zarzut powodki co do nieprawdziwosci i
nieistniejacej przyczyny wypowiedzenia pozbawiony jest zasadno$ci.

Pozwany nie zgodzil sie takze ze stanowiskiem powddki, iz proces i przebieg zwolnienia z pracy naruszal zasady
wspolzycia spolecznego czy sprzeczny byt ze spoleczno — gospodarczym przeznaczeniem tego prawa, tym bardziej w
sposob razacy.

Nawet gdyby przyjac za powodka, iz wypowiedzenie umowy o prace bylo sprzeczne z zasadami wspdlzycia spolecznego,
to strona powodowa w zadnym zakresie tego nie udowodnilta. Nadto art. 8 k.p. jak i art. 5 k.c. stosowany moze by¢
wylacznie w wyjatkowych sytuacjach i nie moze by¢ samodzielng podstawa dochodzenia roszczen.

Nadto umowa o prace zostala zawarta na czas okre$lony, a pozwany nie gwarantowal powddce dalszego zatrudnienia.

Pozwany w caloéci zakwestionowal takze roszczenie powddki o ustalenie istnienia stosunku pracy tj. uznania, ze
umowy zlecenia zawierane z powddka w okresie od 1 listopada 2013 r. do dnia 31 sierpnia 2014 r. odpowiadaly
stosunkowi pracy. Pozwany zaprzeczyt twierdzeniom powodki, jakoby umowy zlecenia zaproponowane zostaly
powodce jako uzupelnienie do 8 godzinnego dnia pracy, a takze jakoby w ramach wspomnianych umoéw zlecenia
powddka wykonywala prace, ktéra niczym nie roznila sie od obowigzkéw wykonywanych w tramach zatrudnienia w
wymiarze V2 etatu. Z uwagi na profil dzialalno$ci pozwanego wystepuje konieczno$¢ zlecania mniej skomplikowanych
prac biurowych, celem zapewnienia prawidlowos$ci oraz terminowos$ci przesylania korespondencji, ale takze uslug,
ktore w zalozeniu swym zmierza¢ maja do zwiekszenia §wiadomos$ci mieszkancow S. w zakresie funkcjonowania
systemu odbioru odpadéw. Powddka ma i miata §wiadomo$¢ tego w chwili zawierania umow zlecenia. Nadto nie mialo
zwigzku ze stanowiskiem powodki, w szczegoblnosci nie korelowalo z zakresem obowiazkéw powodki Swiadczonych w
ramach umowy o prace. Pozwany podkreslil, iz inne byly obowiazki powo6dki $wiadczone w tramach umoéw zlecenia,
ktére w ogolnosci okresli¢ mozna jako prace biurowe polegajace m.in. na kopertowaniu korespondencji przy uzyciu
specjalistycznej kopertownicy czy adresowaniu zwrotek. W ramach zlecenn powddka prowadzila takze prezentacje dla



mieszkancow dotyczaca funkcjonowania systemu odbioru odpadéw poza siedziba pracodawcy. Czynnosci te nie byly
wykonywane pod nadzorem i na polecenie przelozonego.

W ocenie pozwanego takze zadania w zakresie wyr6wnania niewyplaconych swiadczen nie zastuguja na uwzglednienie.
Zgodnie bowiem z obowigzujacym u pozwanego Regulaminem wynagradzania pracownikéw — Regulaminem
Premiowania — premia motywacyjna (kwartalna) stanowi ,nagrode za przygotowanie, nadzorowanie i pelne
rozliczenie zadania inwestycyjnego i ma charakter uznaniowy. Decyzje o jej uruchomieniu i przyznaniu podejmuje
dyrektor. Tym samym nawet gdyby powddka w okresie od 1 listopada 2013 r. do 31 sierpnia 2014 r. wykonywata
prace w pelnym wymiarze okolicznoé¢ ta nie powodowalaby automatycznie koniecznoéci przyznania jej premii

motywacyjne;j.
Sad ustalil nastepujqcey stan faktyczny:

W dniu 27 maja 2013 r. pozwany zawart z powodka umowe zlecenia na przyjmowanie deklaracji dot. oplaty za
wywoz odpadow ze stawkg godzinowa 15 zt brutto. Nastepnie w kolejnych miesigcach zawierane byly umowy zlecenia
obejmujace lacznie okres do dnia 31 sierpnia 2014 r.

Poczatkowo powodka przyjmowata deklaracje w tymczasowo utworzonym stanowisku w holu Urzedu Miasta w S., a
nastepnie w siedzibie pracodawcy. Prowadzila prezentacje dla mieszkancow S. w zakresie funkcjonowania systemu
odbioru odpadéw w okresie czerwiec — wrzesien 2013 r.

W okresie wakacyjnym powodka zostala przeszkolona przez informatyka w zakresie wprowadzania danych z deklaracji
do systemu komputerowego ODPADY.

Od listopada 2013 r. w zwigzku z organizacja dzialu (...) powddka otrzymala swoje stanowisko pracy w siedzibie
pozwanego. Pracowala wspdlnie z G. J., E. F. w jednym pokoju. w Dziale zatrudniony byl takze J. D. a kierownikiem
byt M. S..

Prace w ramach umowy zlecenia wykonywala w czasie oSmiogodzinnego dnia pracy od 7:00 do 15:00 pod nadzorem
bezposredniego przelozonego M. S. — Kierownika dzialu (...). Do zakresu zadan powodki w ramach umowy zlecenia
obejmujacych formalnie obstuge systemu dot. deklaracji za wyw6z odpadéw komunalnych a nastepnie prace biurowe,
nalezala rowniez praca polegajaca na obstudze klientow Zakladu (...) tj. odbieranie telefonéw, rozpatrywanie skarg,
przyjmowanie zlecen dotyczacych odbioru odpadéw komunalnych, przyjmowala deklaracje od mieszkancow gminy i
wprowadzala je do programu ODPADY, odpowiadala na pisemne skargi mieszkancéw oraz wspoétpracowata z firmami
zewnetrznymi.

Zaden z pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace czy tez umowy zlecenia i umowy o prace nie miat
w swoich zadaniach obslugi kopertownicy. Byla ona uzywana przewaznie przez E. F., czasami przez G. R..

Powodka w okresie od 1 marca 2014 r. do 31 sierpnia 2014 r. mimo zawartej umowy o prace na stanowisku Specjalisty
ds. gospodarki odpadami w wymiarze Y2 etatu i jednocze$nie umowy zlecenia na prace biurowe, wykonywata
obowiazki wynikajace z zakresu obowiazkéw , pod nadzorem bezposredniego przelozonego Kierownika Dziatu (...), w
godzinach od 7 do 15, codziennie. Sposéb wykonywania obowiazkéw przez powddke , miejsce i czas ich wykonywania ,
podlegloéé kierownikowi dzialu (...) nie zmienily sie w zaden sposob w stosunku do okresu ich wykonywania od 1
listopada 2013r.

dowdd: umowy zlecenie — k. 14-29, zeznania powddki M. K. — k.155-156 (nagranie z rozprawy z dnia 16
marca 2016r. 00:08:58-00:27:51), zeznania Swiadka E. F. — k. 119-121 (nagranie z rozprawy z dnia 27 listopada
2015T. 00:21:27-00:52:18), zeznania Swiadka G. R. — k. 122-124 (nagranie z rozprawy z dnia 27 listopada
2015T. 00:55:03-01:20:43), zeznania $wiadka M. S. — k. 124-125 (nagranie z rozprawy z dnia 27 listopada
2015T. 01:34:52-02:02:50), zeznania $wiadka J. D. — k. 126 (nagranie z rozprawy z dnia 27 listopada 2015r.



02:04:24-02:15:34), zeznania dyrektora pozwanego J. S. — k. 156-157 (nagranie z rozprawy z dnia 16 marca 2016r.
00:27:51-00:42:31)

Po przeprowadzonym u pozwanego konkursie na wolne stanowisko Specjalisty ds. gospodarki odpadami, powo6dce
ktéra wygrala konkurs, pracodawca zaproponowat zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy tj. %2 etatu na
umowe o prace oraz kontynuacje zatrudnienia na podstawie umowy zlecenia w celu dopelnienia godzin do pelnego
etatu. Powddka stajac do konkursu nie wiedziala , ze ma byé to zatrudnienie w wymiarze polowy etatu.

dowdd: ogloszenie o naborze na wolne stanowisko wraz z lista kandydatéw i informacja o wynikach naboru — k. 11-13,
zeznania powodki M. K. — k.155-156 (nagranie z rozprawy z dnia 16 marca 2016r. 00:08:58-00:27:51)

W dniu 1 marca 2014 r. powddka zostala zatrudniona u pozwanego na podstawie umowy o prace w niepelnym
wymiarze czasu pracy tj. Y2 etatu na stanowisku specjalisty ds. gospodarki odpadami z nieruchomos$ci na czas
okre$lony do dnia 31 sierpnia 2014 .

Z dniem 1 lipca 2014 r. pozwany powierzyt powddce stanowisko specjalisty ds. gospodarki odpadami komunalnymi.

Od dnia 1 wrze$nia 2014 r. powodka zostala zatrudniona w pelnym wymiarze czasu pracy na dotychczasowym
stanowisku pracy na czas okres§lony do dnia 31 sierpnia 2015 r.

dowo6d: umowa o prace — k. 1i k. 12 cze$é B akt osobowych powddki, powierzenie — k. 9 cze$¢ B akt osobowych powodki

Do zakresu obowigzkow powodki zatrudnionej na stanowisku specjalisty ds. gospodarki odpadami komunalnymi z
nieruchomoéci zamieszkalych a nastepnie specjalisty ds. gospodarki odpadami komunalnymi nalezalo: - prowadzenie
dzialanh informacyjnych i edukacyjnych w zakresie gospodarki odpadami, - przyjmowanie, analiza i wprowadzanie do
sytemu deklaracji skladanych przez wlascicieli nieruchomo$ci, - tworzenie, prowadzenie i ewidencja elektronicznych
baz danych w zakresie obslugi wlascicieli nieruchomoéci, - wykonywanie innych zadan zwigzanych z wdrazaniem
systemu gospodarki odpadami, - prowadzenie postepowan wynikajacych z ordynacji podatkowe;j.

dowod: zakres obowiazkoéw i uprawnien pracownika — k. 6 i 16 cze$é B akt osobowych powodki

Zgodnie z obowigzujacymi u pozwanego uregulowaniami w zakresie wynagradzania pracownikow szczegbélowo
okre§lonymi w Regulaminie Wynagradzania Pracownikéow Zakladu (...) w S. oraz w Zakladowym Regulaminie
Premiowania.

Pracownikowi przystlugiwalo wynagrodzenie zasadnicze okreslone w umowie o prace, jednak nie nizsze od najnizszego
wynagrodzenia (§ 2 ust. 1 Regulaminu Wynagradzania).

Obok wynagrodzenia zasadniczego pracownikom przystugiwato prawo do premii uznaniowej, uzaleznionej od efektow
pracy. Wysoko$c¢ i zasady wyplaty premii ustalone zostaly w Regulaminie premiowania (§ 2 ust. 3 Regulaminu
Wynagradzania).

Premie uznaniowa przyznawal Dyrektor po uwzglednieniu mozliwosci finansowych jednostki, biorac pod uwage
m.in.: - sumienno$¢ i staranno$¢ w wykonywaniu pracy, - przestrzeganie regulaminu pracy i wynikajacych z niego
obowigzkow dla pracownika, - pozytywna okresowa ocena pracownika, - obecno$¢ w pracy, - poszanowanie mienia
pracodawcy, - stosunek do klientéw i wspoélpracownikow.

Decyzjq Dyrektora, pracownicy mogq otrzymywaé premie motywacyjng za przygotowanie,
nadzorowanie i pelne rozliczenie zadania inwestycyjnego zgodnie z Regulaminem premiowania ( § 2 ust. 4-5
Regulaminy Wynagradzania).

Regulamin Wynagradzania Pracownikéw Zakladu (...) w S. — k. 62-74



Zgodnie z Zakladowym Regulaminem Premiowania fundusz premii regulaminowej (nazywany premia uznaniowa)
tworzylo sie w ramach $rodkéw na wynagrodzenia w wysoko$ci do 80% planowanego funduszu plac wynagrodzen
zasadniczych. Premia przystugiwala miesiecznie wszystkim pracownikom po spelieniu wymogoéw okreslonych w
Regulaminie. Maksymalna wysoko$¢ premii regulaminowej dla poszczeg6lnych stanowisk wynosita: a) glowny
ksiegowy — 80%, b) stanowiska samodzielne — gtéwny specjalista, specjalista, pracownik ds. ksiegowosci, inspektor
— 80%, ¢) pracownicy na stanowiskach robotniczych — kierowca, mechanik — 80%, d) robotnik do prac ciezkich —
ladowacz — 60%, €) zamiatacze, pracownicy gospodarczy — 40%, f) sprzataczki biurowe oraz pracownicy zaplecza
technicznego — 10%.

Maksymalny procent premii mogl zosta¢ przyznany po uruchomieniu funduszu premiowego w wysokosci
wystarczajacej na jego pokrycie. Decyzje o uruchomieniu premii podejmowal Dyrektor zakladu pracy.

Warunkiem otrzymania premii byto:

- sumienno$¢ i staranno$é w wykonywaniu pracy, w tym obowiazkéw wynikajacych z zakresu czynnoSci i polecen
wydawanych przez przelozonego,

- przestrzeganie regulaminu pracy i wynikajacych z niego obowigzkéw dla pracownika,
- pozytywna okresowa ocena pracownika,

- obecnos¢ w pracy,

- poszanowanie mienia pracodawcy i dobrego imienia zakladu,

- wykazywanie wlasnej inicjatywy i nowatorstwa w wykonywanych obowigzkach

- pozytywny stosunek do klientow i wspodlpracownikow.

Pracownik nie uzyskiwal prawa do premii, jesli w okresie rozliczeniowym niewlta$ciwie wywigzywal sie z obowiazkéw
stuzbowych, naruszat przepisy BHP a w szczegblno$ci w przypadku nieobecnosci nieusprawiedliwionej w co najmniej
jednym dniu pracy w danym miesigcu, sp6znienia do pracy, opuszczenia stanowiska pracy w trakcie godzin jej
wykonywania bez zgody przelozonego, powodowania szkod i strat w wyniku braku gospodarnosci lub nie kierowania
sie dobrem zakladu przy wykonywaniu powierzonych zadan czy rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia na
podstawie art. 30 § 1 pkt 3 k.p.

Premia za dany miesigc wyplacana byla z dolu lacznie z biezaca wyplata wynagrodzenia.

W ramach $rodkéw na wynagrodzenie tworzylo sie fundusz premii motywacyjnej w wysokosci do
20% planowanego funduszu plac zasadniczych i dodatkéw brygadzistowskich. Premia motywacyjna
stanowi¢ miala nagrode za przygotowanie, nadzorowanie i pelne rozliczenie zadania inwestycyjnego i miata charakter
uznaniowy.

Decyzje o uruchomieniu i przyznaniu premii pracownikom zakladu podejmowal Dyrektor.

Za okres rozliczeniowy przyjmowano kwartal kalendarzowy.

dowod: Zakladowy Regulamin Premiowania — k. 75-76

Powodka w czasie zatrudnienia na podstawie umowy o prace otrzymywala wraz z wynagrodzeniem premie
regulaminowa i dodatkowa a takze premie motywacyjna / kwartalng /, zgodnie z regulaminami obowiazujacymi u
pracodawcy.

dowdd: karta wynagrodzen — k. 130-131, k.135, 149-150



W dniu 27 lutego 2015 r. pozwany Zaktad (...) w S. wypowiedzial powodce M. K. umowe o prace zawarta na
czas okre$lony w dniu 1 wrzesnia 2014 r. z zachowaniem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, ktory uplywatl
w dniu 14 marca 2015 r. Powddka miala do wyboru trzy o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace: dwa za
wypowiedzeniem dwutygodniowym, a jedno na mocy porozumienia stron z réznicg dotyczacg $§wiadczenia pracy w
okresie wypowiedzenia badZ zwolnienia z obowiazku §wiadczenia pracy .

W trakcie wreczenia wypowiedzenia obecna byla kadrowa K. M. , dyrektor oraz kierownik M. S.. Powddka probowala
ustali¢ przyczyne rozwigzania z nia umowy o prace. Dano powodce czas do namyshu , ponadto umozliwiono rozmowe
w dyrektorem pozwanego .

dowdd: wypowiedzenie cze$¢ C akt osobowych powddki, zeznania powddki M. K. — k., zeznania $§wiadka K. M. — k.
123-124 (nagranie z rozprawy z dnia 27 listopada 2015r. 01:22:04-01:31:45)

Wynagrodzenie powodki M. K. obliczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosito 4022,12 zt brutto.
dowéd: zaswiadczenie — k. 77

Sad zwazyl, co nastepuje:

Powodztwo M. K. w czeSci zastugiwalo na uwzglednienie.

Sad uznal za wiarygodne zeznania Swiadkéow: E. F., G. R.,, M. S., , K. M., J. D. i dyrektora pozwanego J. S. a takze
zeznania powodki M. K., albowiem byly one konsekwentne, logiczne i sp6jne, nadto w pelni korespondowaly ze soba.

Sad dokonujac ustalen faktycznych w zakresie ustalenia laczacego strony stosunku w okresie od 1 listopada 2013 r.
do 31 sierpnia 2014 r., w okresie obowiazywania umé6w zlecenia, w oparciu wlasnie o zeznania wskazanych swiadkow
bezposrednio wspoélpracujacych z powodka jak rowniez kierownika M. S. czy tez dyrektora J. S., powzial przekonanie
iz powddka wykonywala prace w ramach umowy zlecenia tozsamg , jak na podstawie umowy o prace w niepelnym
wymiarze czasu pracy od 1 03 2014r. Praca powddki od 1 listopada 2013r. wykonywana byla pod kierownictwem
i nadzorem przelozonego M. S. w siedzibie pozwanego na wyodrebnionym stanowisku pracy, powodka posiadala
$cisle okreslony zakres obowigzkéw i state godziny pracy odpowiadajgce pracy w wymiarze pelnego etatu . Jej zakres
obowigzkéw wynikajacy ze stosunku pracy w okresie zatrudnienia na poél etatu od 1 03 2014r. w zaden sposbb nie
byl wyodrebniony od umowy zlecenia, a czynnosci jakie miala wykonywac na podstawie umowy zlecenia nie mozna
bylo wyodrebnié ani oddzieli¢ od tych wykonywanych na podstawie umowy o prace . Samo wskazanie w umowie
zlecenia, Ze sa to prace biurowe, przy jednoczes$nie niemozliwym nawet dla kierownictwa pozwanego wyodrebnienia
tychze zakreséw obowiazkéw w sposob oczywisty prowadzil do wniosku, ze powodka wykonywala jednolite obowiazki
w ramach stosunku pracy.

Sad orzekajacy uznal zeznania powodki za wiarygodne i mogace stanowi¢ podstawy ustalen faktycznych w sprawie.
Powodka konsekwentnie wskazywala, iz w okresie od listopada 2013 r. do lutego 2014 , kiedy wykonywalg prace
na podstawie umowy zlecenia i od 1 marca 2014r. do sierpnia 2014 r. gdy byla zatrudniona na podstawie umowy
0 prace w niepelnym wymiarze czasu pracy,a umowa zlecenia miala by¢ ,,dopelnieniem” do oémiogodzinnego dnia
pracy , wykonywala jednakowa prace , prace tego samego rodzaju , w ramach podporzadkowania i w stalym
miejscu pracy , korzystajac ze stanowiska pracy i narzedzi pracy pracodawcy . Zeznania powddki w zakresie
wykonywanych obowigzkéw, miejsca pracy czy tez nadzoru w pelni korespondowaly z zeznaniami §wiadkéw. Zeznania
powodki ponadto nie wskazuja , aby wreczenie wypowiedzenia umowy o prace powddce naruszato zasady wspolzycia
spotecznego , aby odbylo sie bez poszanowania praw pracownika , czy aby na pow6dke wywierano jakiekolwiek naciski.

Dokonujac ustalen faktycznych w sprawie Sad meriti opart sie na dowodach z dokumentéw w postaci dokumentéow
z akt osobowych i kart wynagrodzen , za§wiadczenia o wynagrodzeniu , albowiem ich rzetelno$¢ i wiarygodno$¢ nie
byla kwestionowana przez zadna ze stron. Nadto Sad nie znalazl podstaw do zdyskredytowania ich wiarygodnosci.



W ocenie Sadu bez znaczenia dla rozstrzygniecia w przedmiotowej sprawie byly dowody przedlozone przez powddke
a dotyczace uniewaznienia naboru w marcu 2014 r. przez pozwanego w postaci artykutéw i tresci ogloszenia.

Przechodzac do rozwazan prawnych wskazac¢ nalezy, iz zgodnie z treécig art. 22 § 1 k.p. przez nawigzanie stosunku
pracy pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okreSlonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem.

Zatrudnienie w ramach okres$lonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe

zawartej przez strony umowy (art. 22 § 1 ' k.p.).

~Stosunek pracy jest okre§long wiezia prawna laczacg pracownika z pracodawca, w ramach ktérej pracownik
zobowiazuje sie do wykonywania na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy pracy okreslonego rodzaju, a pracodawca
zobowigzuje sie do zatrudniania go za wynagrodzeniem. Wskazana definicja legalna ma jednak charakter czastkowy,
gdyz obejmuje jedynie kluczowe elementy konstrukcyjne stosunku pracy. Pominieto w niej natomiast pozostale
zobowigzania stron wynikajace z obowiazujacych regulacji prawnych, jak rowniez specyfike niektorych nietypowych
odmian tego stosunku (np. przesuniecie w ramach stosunku pracy tymczasowej, kompetencji kierowniczych na
podmiot, na rzecz ktérego pracownik wykonuje prace).

Ze swej istoty stosunek pracy ma charakter zobowigzania wzajemnego - kazda z jego stron jest jednocze$nie
zobowigzana i uprawniona wzgledem drugiej strony. Podmiot zobowiazany do wykonywania pracy jest jednocze$nie
uprawniony do wynagrodzenia (i szeregu innych $wiadczen), podmiot zobowiazany do wyplaty wynagrodzenia jest
natomiast uprawniony do zgdania wykonywania pracy podporzadkowanej. W ten sposob kazda ze stron stosunku
pracy jest jednocze$nie wzgledem siebie dluznikiem i wierzycielem. Podstawowe zobowiazanie pracownika wynikajace
ze stosunku pracy ma charakter zobowigzania do starannego dzialania, a nie do osiagniecia okre$lonego rezultatu.

Stosunek pracy jest zawsze relacja dwustronnag, aczaca pracownika i pracodawce. Oznacza to, ze uklad podstawowych
zobowigzan z tego stosunku zamyka sie w relacji pracownik i pracodawca. Pracownik zobowigzuje sie do osobistego
Swiadczenia pracy, a zatem nie moze samodzielnie podstawi¢ zastepcy, ktory w jego imieniu wykona zobowiazanie.

Prawo nie zabrania pozostawania jednej osoby w kilku stosunkach pracy z tym samym pracodawcg, pod warunkiem
jednak, ze kazdy z tych stosunkéw bedzie mial za swdj przedmiot zobowigzanie do wykonywania réznorodzajowych
prac.

Z tym samym pracodawcg, w zakresie wykonywania pracy tego samego rodzaju, pracownik moze pozostawaé
tylko w jednym stosunku pracy, nawet w przypadku wykonywania na rzecz pracodawcy kilku rodzajow pracy
podporzadkowanej nalezy domniemywac, ze strony laczy jeden stosunek pracy (wyrok SN z dn. 13.03.1997 r., I PKN
43/97, OSNAPiIUS 1997, Nr 24, poz. 494 oraz wyrok SN z dn. 14.02.2002r., I PKN 876/00, Monitor Pr. 2004, Nr
5,8.3).

O prawnej kwalifikacji danego stosunku prawnego jako stosunku pracy decyduja cechy charakteryzujace przedmiot
gléwnego $wiadczenia wykonywanego w ramach tego stosunku, a wiec pracy. Cechy te sa dekodowane bezposrednio
lub posrednio z treSci § 1 komentowanego przepisu. Przepis ten daje oparcie dla wyprowadzenia wniosku, ze
stosunkiem pracy w jego rozumieniu jest spoleczny stosunek pracy: dobrowolnie podporzadkowanej, odplatnej i
wykonywanej osobiScie na rzecz podmiotu zatrudniajacego. Cechy te wynikaja wprost z art. 22 § 1 k.p., jednak dla
pelnego obrazu wymieni¢ tu jeszcze nalezy skooperowanie (zespolowo$¢) pracy oraz jej wykonywanie w warunkach
przerzucenia ryzyka na pracodawce.

Zgodnie z art. 11 k.p., nawigzanie stosunku pracy, bez wzgledu na jego podstawe, zawsze wymaga zgodnego
o$wiadczenia woli obu stron (przeciwienstwem dobrowolno$ci jest praca przymusowa, nazywana takze praca
jednostronnie wyznaczong, ktéra wykonuja np. osoby pozbawione wolno$ci w ramach swoich obowigzkéw



wynikajacych z regulaminu odbywania kary). Dobrowolnos¢ jest cecha charakteryzujaca zaré6wno stosunki
zobowiazaniowe prawa prywatnego, jak i wszelkie stosunki prawne zatrudnienia pozapracowniczego.

Najwazniejsza cecha charakteryzujaca prace $wiadczong w ramach stosunku pracy jest jej podporzadkowanie.
Ustawodawca wskazal takze na dodatkowy element, jakim jest wyznaczenie przez pracodawce miejsca i czasu
Swiadczenia pracy. Mozna wiec przyjaé, ze zobowigzanie sie pracownika do wykonywania pracy podporzadkowanej
oznacza poddanie sie przez niego kierownictwu pracodawcy. Granice owego kierownictwa (podporzadkowania)
wyznacza umdbwiony rodzaj pracy. Podporzadkowanie to okresla sie mianem podporzadkowania organizacyjnego.

Istotg kierownictwa pracodawcy jest prawo wydawania pracownikowi poleceni. Jednym z podstawowych obowigzkow
pracowniczych - poza sumiennym i starannym wykonywaniem pracy - jest oczywiScie stosowanie sie do polecen
przelozonych, ktore dotycza umowionej pracy i nie sa sprzeczne z prawem (art. 100 § 1 k.p.). Prawo wydawania przez
pracodawce polecen jest koniecznym elementem treéci stosunku pracy - wchodzi bowiem w sktad przyjetej konstrukeji
przedmiotu zobowigzania pracowniczego. Pracownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonej rodzajowo.
Przez rodzaj pracy rozumie¢ nalezy zbiorcze okreslenie zespotu pokrewnych czynno$ci, najczeéciej przez wskazanie
stanowiska lub zawodu. W ten spos6b w ramach wyznaczonych okre§lonym rodzajem pracy pracownik oddaje sie
do dyspozycji pracodawcy. Ten za$ dzieki temu uzyskuje prawo do konkretyzowania ogblnie ujetego przedmiotu
zobowiazania pracowniczego, a instrumentem tej konkretyzacji sa wlasnie polecenia.

Najczesciej przyjmuje sie, ze kierownictwo pracodawcy wyraza sie w trzech podstawowych sferach. Pracodawca moze
bowiem konkretyzowa¢ rodzaj pracy i w jego ramach dysponowaé osobg pracownika w zakresie miejsca, czasu i
sposobu wykonywania pracy. Dlatego sformulowanie zawarte w art. 22 § 1 k.p. o "miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce” nalezy rozumieé jako dookreslenie kierownictwa pracodawcy, a nie uprawnienie do swobodnego
decydowania o miejscu i czasie wykonywania pracy. Te parametry bowiem wynikajg zar6wno z tre$ci umowy o prace,
jak i z obowiazujacych pracodawce regulacji porzadkowych (np. regulaminu pracy), a zatem nie moga stanowic sfery
wylacznych kompetencji podmiotu zatrudniajacego.

Zasada jest, ze za wykonang prace pracownik nabywa umoéwione wynagrodzenie, a jeSli jest ku temu podstawa
prawna - wynagrodzenie nalezy sie takze za czas niewykonywania pracy (np. urlopy wypoczynkowe czy niektore platne
zwolnienia od pracy). Odplatnoéc¢ pracy jest cecha bezwzgledng stosunku pracy, co oznacza, ze pracownik nie moze
zrzec sie prawa do wynagrodzenia ani przenie$¢ go na inng osobe (art. 84 k.p.).

Ze sformulowania "pracownik zobowiazuje sie" uzytego w tresci art. 22 § 1 k.p. mozna wyprowadzi¢ wniosek dotyczacy
wymogu osobistego §wiadczenia pracy. Oznacza to, ze pracownik wykonuje swoje zobowigzanie tylko wtedy, kiedy
osobiécie §wiadczy prace.

Uklad zaleznoéci pomiedzy stronami stosunku pracy, oparty na pracowniczym podporzadkowaniu, przeklada sie
takze na rozklad ryzyk, jakie wiaza sie z zatrudnieniem. NajczeSciej wyrdznia sie cztery takie ryzyka: ekonomiczne,
techniczne, socjalne i osobowe. Ryzyko ekonomiczne polega na obcigzeniu podmiotu zatrudniajacego obowigzkiem
wyplaty wynagrodzenia i realizacji innych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pracy w zamian za wykonana prace,
niezaleznie od uzyskanych z tego tytulu przez pracodawce efektow ekonomicznych. Pracownik jako podmiot zalezny
od pracodawcy nie ma wplywu na podejmowane decyzje i kierunki dzialalno$ci pracodawcy, a zatem nie moze by¢
obcigzony ryzykiem powodzenia przedsiewzie¢ gospodarczych.

Podkresli¢ nalezy, iz zatrudnienie moze mie¢ charakter pracowniczy lub niepracowniczy. To pierwsze jest regulowane
prawem pracy, natomiast stosunki zatrudnienia niepracowniczego podlegaja prawu cywilnemu, administracyjnemu,
konstytucyjnemu, kanonicznemu lub karnemu wykonawczemu. Kazdy z wymienionych reziméw zatrudnienia okresla
cechy wlasciwe dla regulowanych przezen stosunkéw prawnych. W przypadku stosunkéw administracyjnoprawnych
(stuzbowych), ustrojowych (konstytucyjnoprawnych), penalnych i kanonicznych regulujace je przepisy prawa
wyznaczaja w sposob sztywny stanowiska, zawody czy rodzaje zajec, ktérych piastowanie lub wykonywania wigze
sie z okre$§lonym rodzajem stosunku zatrudniania. Regula ta nie ma jednak zastosowania wzgledem stosunkéw
pracy i stosunkow zatrudnienia cywilnoprawnego, gdyz obowigzujace prawo co do zasady nie przypisuje okreslonych



stanowisk czy rodzajow prac do wlasciwo$ci prawa pracy lub prawa cywilnego. W praktyce mamy wiec do czynienia ze
swoistg "konkurencyjno$cia" zatrudnienia pracowniczego i zatrudnienia cywilnoprawnego. O tym, jaki rezim prawny
- prawo pracy czy prawo cywilne - powinien by¢ w konkretnym przypadku zastosowany, decyduje nie rodzaj danego
zajecia, ale warunki jego wykonywania.

Jak wyzej wspomniano, praca wykonywana w ramach stosunku pracy charakteryzuje sie okreSlonymi cechami,
przy czym najwazniejszym elementem jest podporzadkowanie pracownicze (kierownictwo pracodawcy). W stosunku
pracy przedmiot zobowigzania pracownika jest determinowany parametrem rodzaju pracy, natomiast w stosunkach
cywilnoprawnych przedmiot ten jest wyznaczony za pomoca parametru okre$lonych czynnosci prawnych lub
faktycznych albo okre$lonego dziela. ZakreSlenie obowiazkéw wykonawcey przez uzgodnienie jedynie jednej lub kilku
czynnoéci lub dziela do wykonania, ogranicza zleceniodawcom mozliwo$¢ dysponowania osobg wykonawcy. Dlatego
w stosunkach cywilnoprawnych nie ma mowy o poleceniach podmiotu zatrudniajgcego, nie sa one zreszta konieczne
z uwagi na precyzyjne uzgodnienie parametréow pracy. O kwalifikacji prawnej zatrudnienia decyduje zatem sposéb
sformulowania przedmiotu zobowigzania, a nastepnie sposob jego realizacji. Warto tez wspomnie¢ o zjawisku tzw.
samozatrudnienia, ktére polega na wykonywaniu pracy w ramach zarejestrowanej przez osobe fizyczng dziatalno$ci
gospodarczej. Osoba ta majaca status przedsiebiorcy oferuje swoje ustugi innym podmiotom (przedsiebiorcom).

Ocena charakteru zatrudnienia. W praktyce powsta¢ moga watpliwoSci co do oceny konkretnego stosunku
zatrudnienia, a wiec ustalenie, czy ma on charakter pracowniczy czy cywilnoprawny. Oczywiscie kryteriami oceny
moga tu by¢ cechy charakteryzujace zatrudnienie pracownicze, dla ktorych oparciem jest tresé art. 22 § 1 k.p. Pomimo
skatalogowania tych cech nie zawsze dokonanie kwalifikacji jest zadaniem latwym. Dlatego pomocne moga okazac
sie wskazowki formulowane w orzecznictwie sagdowym. Jezeli w stosunku prawnym nie przewazajg cechy stosunku
pracy, to o jego charakterze przesadza nazwa i sposob realizacji zobowiazania (wyrok SN z dn. 2.09.1998r., I PKN
293/98, OSNAPiUS 1999, Nr 18, poz. 582).

Jezeli umowa wykazuje wspdlne cechy dla umowy o prace i umowy prawa cywilnego z jednakowym ich nasileniem,
0 jej typie (rodzaju) decyduje zgodny zamiar stron i cel umowy, ktéry moze by¢ wyrazony takze w nazwie umowy. 2.
Przy kwalifikacji prawnej umowy nalezy uwzglednia¢ okoliczno$ci istniejace w chwili jej zawierania (wyrok SN z dn.
18.06.1998 r., I PKN 191/98, OSNAPiUS 1999, Nr 14, poz. 449).

W praktyce spotkaé mozna przypadki ukrywania za pomoca klauzul umownych rzeczywistej woli stron, np.
wylgczenie wymogu osobistego §wiadczenia pracy lub przerzucenie ryzyka na wykonawce, przy zachowaniu zasady
podporzadkowania osoby $wiadczacej prace dajacemu zlecenie. Taki stan jest Zrodlem probleméw w ocenie
charakteru prawnego zatrudnienia, a jednocze$nie moze rodzi¢ pokuse latwego omijania przepiséw prawa pracy.
Dlatego wydaje sie, ze przy ocenie charakteru zatrudnienia bezwzgledny prymat powinny mieé te cechy stosunku
pracy, ktore znajduja bezposrednie oparcie w tresci art. 22 § 1k.p., a przede wszystkim podporzadkowanie pracownika.

Zawieranie umoéw cywilnoprawnych wigze sie z nizszymi niz przy umowach o prace kosztami zatrudnienia. Z tego
wzgledu w wielu przypadkach w miejsce zatrudnienia pracowniczego, za czym przemawialyby cechy $wiadczonej
pracy, stosuje sie umowy cywilnoprawne. Jest to praktyka niezgodna z prawem, gdyz prowadzi do wylgczenia regulacji
ochronnych prawa pracy, ktore ze wzgledu na sposob uksztaltowania pozycji stron i warunki wykonywania pracy,
powinny by¢ w danym przypadku stosowane. Oczywi$cie obowigzuje ogolnosystemowa zasada, w my$l ktérej przy
ocenie charakteru prawnego danego stosunku prawnego bierze sie pod uwage jego tre$¢ i sposob realizacji, a nie
nazwe zawartej pomiedzy stronami umowy. Dodatkowo ustawodawca w k.p. zawarl przepisy, ktore wprost te zasade w
obszarze prawa pracy potwierdzaja. Zgodnie z art. 22 § 1'i 1°k.p. zatrudnienie w warunkach odpowiadajacych cechom

stosunku pracy ma charakter pracowniczy bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy. Niedopuszczalne jest
tez zastepowanie uméw o prace umowami o innym charakterze przy niezmienionych warunkach §wiadczenia pracy.



Przepis art. 22 § 1' k.p. nie stwarza prawnego domniemania zawarcia umowy o prace. O rodzaju zawartej umowy
rozstrzyga przede wszystkim zgodna wola stron, a nastepnie sposéb jej wykonywania (wyrok SN z dn. 21.05.1999 r.,
I PKN 65/99, OSNAPiUS 2000, Nr 15, poz. 581).”

[A.Sobczyk - red., Kodeks pracy, Komentarz, Rok wydania: 2015, Wydawnictwo C.H.Beck, Wydanie:2, st.pr.
22.02.2016r., Legalis]

Na gruncie przedmiotowej sprawy w ocenie Sadu orzekajacego okolicznosSci zwigzane ze sposobem $wiadczenia
pracy przez powodke na rzecz pozwanego od miesigca listopada 2013r. odpowiadajacym dokladnie p6zniejszemu
$wiadczeniu pracy w ramach stosunku pracy w wyznaczonym miejscu i czasie , wykonywaniu polecen przelozonego ,
zawarciem umowy pomiedzy stronami, przy jednoczesnym dublowaniem sie zakresu prac $§wiadczonych w ramach
stosunku pracy od 1 03 2014r. z pracami wykonywanymi na podstawie umowy zlecenia , a takze dorozumianym
miejscem $§wiadczenia pracy, godzin Swiadczenia pracy, jak rowniez nadzorze sprawowanym przez bezpoSredniego
kierownika dzialu, w pelni uzasadniajac stanowisko, iz w okresie od 1 listopada 2013 r. do 31 sierpnia 2014 r.
mialo miejsce zatrudnienie powodki M. K. przez pozwanego w pelnym wymiarze czasu pracy w oparciu o przepisy
prawa pracy. Zatrudnienie to odpowiadalo dokladnie p6zniejszemu zatrudnieniu powddki od 1 09 2014r. w wymiarze
pelnego etatu i brak jest podstaw do uznania , iz mialo ono inny charakter prawny.

Sad meriti stwierdza, iz wbrew stanowisku strony pozwanej nie sposoéb uznaé, iz w okresie od 1 03 2014r. powddka
byla zatrudniona rowniez w ramach umowy cywilnoprawnej z wyodrebnionym zakresem czynno$ci, albowiem zaden
ze $wiadkow — wspolpracownikow powddki a takze bezposredni przelozony czy tez dyrektor nie potrafili wyodrebnié
zakresu obowiazkéw powddki wynikajacych ze stosunku pracy od tych wykonywanych w ramach umowy zlecenia.
Préba wykazania przez pozwanego, iz w ramach umowy zlecenia powodka miala wykonywa¢ czynno$ci biurowe stricte
techniczne w zadnym zakresie nie znalazla potwierdzenia w zeznaniach $§wiadkéw - pracownic E. F. czy tez G. R.,
ktore wprost wskazywaly, iz czynnoS$ci kopertowania czy tez wypelniania zwrotem wykonywali wszyscy pracownicy
bez wzgledu na forme zatrudnienia.

Sad mial na uwadze rowniez okoliczno$ci wskazywane przez powodke, iz kwestia rozdzielenia zatrudnienia na umowe
o prace w niepelnym wymiarze czasu pracy i ,uzupehienie” jej godzinami w ramach umowy cywilnoprawnej, nie
moze zosta¢ uznana jako zgodna z wola stron. Powddka bowiem przystepujac do konkursu na stanowisko Specjalisty
ds. gospodarki odpadami nie zostala poinformowana o tym, ze bedzie to zatrudnienie niepelnoetatowe. O tym, ze
zatrudnienie bedzie oparte bedzie na umowie o prace i umowie zlecenia dowiedziala sie w dniu podpisywania umow.

Ponadto, nalezy mie¢ na uwadze, iz nie tylko przez pryzmat przepiséw prawa pracy i przestanek warunkujacych
nawigzanie stosunku pracy uznac nalezalo, ze M. K. w okresie od 1 listopada 2013 r. do 31 sierpnia 2014 r. §wiadczyla
prace w oparciu o umowe o prace w pelnym wymiarze czasu pracy. U pozwanego pracodawcy kwestie zatrudnienia
reguluje ustawa szczeg6lna z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych.

W mysél art. 4 ust. 1 ww. ustawy - pracownicy samorzadowi sg zatrudniani na podstawie:
1)wyboru:

a)w urzedzie marszalkowskim: marszalek wojewddztwa, wicemarszalek oraz pozostali czlonkowie zarzadu
wojewodztwa - jezeli statut wojewddztwa tak stanowi,

b)w starostwie powiatowym: starosta, wicestarosta oraz pozostali czlonkowie zarzadu powiatu - jezeli statut powiatu
tak stanowi,

c)w urzedzie gminy: wojt (burmistrz, prezydent miasta),

d)w zwigzkach jednostek samorzadu terytorialnego: przewodniczacy zarzadu zwiazku i pozostali czlonkowie zarzadu
- jezeli statut zwigzku tak stanowi,



e)w urzedzie m.st. W.: burmistrz dzielnicy m.st. W., zastepca burmistrza dzielnicy m.st. W. i pozostali czlonkowie
zarzadu dzielnicy m.st. W.;

2)powolania - zastepca wojta (burmistrza, prezydenta miasta), skarbnik gminy, skarbnik powiatu, skarbnik
wojewodztwa;

3)umowy o prace - pozostali pracownicy samorzadowi.

W ustepie 2 art. 4 ustawodawca wskazal, ze Pracownicy samorzadowi sg zatrudniani na stanowiskach:
1)urzedniczych, w tym kierowniczych stanowiskach urzedniczych;
2)doradcow i asystentow;

3) pomocniczych i obshugi.

Status prawny pracownikoéw samorzadowych okresla ww. ustawa w odniesieniu do os6b zatrudnionych w urzedach
samorzadowych oraz innych samorzadowych jednostkach organizacyjnych. W doktrynie stusznie przyjmuje sie, ze
normatywne kryterium wyodrebnienia powyzszej grupy nie opiera sie na rodzaju wykonywanej pracy, lecz miejscu
zatrudnienia (samorzadowe urzedy oraz biura i jednostki organizacyjne tworzone przez samorzad). Wynikiem
powyzszego zalozenia jest uksztaltowanie praw i obowigzkowcodw grupy zawodowej, ktdra jest bardzo zroéznicowana.
Zakres podmiotowy ustawy obejmuje zaréwno osoby, ktére w samorzadzie pelnig funkcje zwigzane z prowadzeniem
postepowan administracyjnych i wydawaniem rozstrzygnie¢ indywidualnych w postaci decyzji administracyjnych, jak
i osoby z obslugi czy stanowisk pomocniczych.

ZtreSci przepisu art. 4 wynika natomiast, ze pracownikiem samorzadowym jest kazda osoba fizyczna, ktéra pozostaje
w stosunku pracy z wymieniong przez ustawodawce w art. 2 u.p.s. jednostka samorzadowa. Powyzszy katalog

jednostek nalezy odczytywac jako zamkniety.

Artykut wprowadza przy tym dwa decydujace kryteria podzialu pracownikéw samorzadowych. Pierwszym z nich
jest rodzaj stanowiska/funkcji, na jakim zatrudnieni sg pracownicy, drugim - podstawa stosunku pracy, przy czym
determinowana jest ona rodzajem wykonywanej pracy.

Ustawa dopuszcza jedna z trzech podstaw zatrudnienia: wybor, powolanie badZz umowe o prace, przy czym nie

mozna ich stosowaé zamiennie, gdyz - jak zostalo wezeéniej powiedziane - postawa stosunku pracy zalezy od rodzaju
stanowiska, na ktérym jest zatrudniony pracownik. Z chwilg przyjecia ustawy o pracownikach samorzadowych w2008
r. ustawodawca zrezygnowal z podstawy, jaka jest mianowanie, poniewaz samorzady niechetnie korzystaty z delegacji
ustawowej do jej wprowadzenia w statutach poza samorzadem gminnym. Po okresie przej$ciowym, z dniem 1 stycznia
2012 r. stosunki pracy pracownikdéw samorzadowych mianowanych, jesli takowe byly, przeksztalcily sie w stosunki
pracy na podstawie umowy o prace na czas nieokres$lony.

[M.Tomaszewska, Komentarz do art. 4 ustawy o pracownikach samorzadowych, st.pr. 30.06.2014r. Syst. Inf. Pr. LEX]

W ocenie Sadu meriti pozwany musial mie¢ zatem Swiadomos¢ w $wietle powyzej wskazanych uregulowan, iz
zawieranie umow cywilnoprawnych, takze w zakresie prac wykonywanych na stanowiskach pomocniczych i obshugi,
stanowi¢ moze obejicie prawa. Zwlaszcza, ze w sporzadzonej opinii z dnia 5 lutego 2014 r. — zostal poinformowany
o dopuszczalnych formach zatrudniania pracownikéw samorzadowych z wylaczeniem umoéw zlecenia czy tez
innych uméw cywilnoprawnych. Opiniujacy zwrocil uwage, iz poglad o zakazie wykonywania przez pracownikow
samorzadowych pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych a takze rozwazania dotyczace naruszenia art. 22 § 1
2 k.p. wyrazila rowniez Najwyzsza Izba Kontroli w Informacjach o wynikach kontroli dotyczacej Realizacji Zadan
Pracodawcy w Odniesieniu do Jednostek Samorzadu Terytorialnego z dnia 3.06.2013 r. Jednocze$nie w ocenie
NIK, osoby realizujace zadania urzedu na podstawie umowy zlecenia, w odrdznieniu od oséb pracujacych jako
urzednicy samorzadowi nie posiadaja statusu funkcjonariusza publicznego — w zwigzku z tym nie mogg ponosic



odpowiedzialno$ci karnej m.in. za niedochowanie tajemnicy stuzbowej, podwiadczenie nieprawdy, dzialanie na szkode
interesu publicznego (k.45-46).

W ocenie Sadu a quo powodka od dnia 1 listopada 2013 r. do dnia 31 sierpnia 2014 r. $wiadczyla na rzecz pozwanego
prace w ramach stosunku pracy w pelnym wymiarze czasu pracy. Zakres obowigzkéw i faktycznie wykonywanych
zadan, jakie wykonywata powddka znacznie wykraczal poza wskazane hastowo w umowie zlecenia , prace biurowe”.

Zgodnie z tredcig art. 2 ust 1. ustawy z dnia 12 grudnia 1997r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikéow
jednostek sfery budzetowej / Dz U z 1997r. Nr 160 , poz. 1080 ze zmianami/ — pracownik nabywa prawo do
wynagrodzenia rocznego w pelnej wysokoSci po przepracowaniu i danego pracodawcy calego roku kalendarzowego.
Zgodnie z ust 2. Pracownik, ktory nie przepracowat u danego pracodawcy calego roku kalendarzowego, nabywa prawo
do wynagrodzenia rocznego w wysoko$ci proporcjonalnej do okresu przepracowanego, pod warunkiem, ze okres ten
wynosi co najmniej 6 miesiecy.

Wrylaczenie prawa do wynagrodzenia rocznego, o jakim mowa w art. 3 ww. ustawy na gruncie przedmiotowej sprawy
nie zachodzily, strona pozwana wyplacila powodce dodatkowe wynagrodzenie roczne proporcjonalnie do okresu
przepracowanego na podstawie umowy o prace za rok 2014.

Powodka uzyskala wynagrodzenie roczne dodatkowe w wysoko$ci odpowiadajacej wymiarowi zatrudnienia na
podstawie umowy o prace tj. Y2 etatu za rok 2014 tj. proporcjonalnie do wymiaru zatrudnienia od stycznia do sierpnia
2014r. oraz od wrze$nia do grudnia 2014 r. w pelnym wymiarze czasu pracy.

W konsekwencji uznania, iz w okresie od 1 listopada 2013 r. do dnia 31 sierpnia 2014 r. strony postepowania laczyt
stosunek pracy zasadnym bylo uznanie zadania powddki w zakresie zasadzenia kwoty 900 z} tytulem dodatkowego
rocznego wynagrodzenia za rok 2014 1. tj. za okres od stycznia do sierpnia 2014 r. jako okres zatrudnienia w pelnym
wymiarze czasu pracy, wysoko$¢ zadania nie byla kwestionowana co do wyliczenia przez strone pozwang .

Powodztwo w zakresie zadania zasadzenia premii motywacyjnej — kwartalnej, jakie sprecyzowata pow6dka w toku
postepowania, nie zaslugiwalo na uwzglednienie.

Sad a quo wskazuje, iz juz w uchwale z 10 czerwca 1983 roku, w sprawie III PZP. 25/83 Sad Najwyzszy wyjasniajac
charakter Swiadczen wyplacanych pracownikom zwanych nagrodami, premiami lub premiami-nagrodami, wskazal,
iz nie chodzi o nazwe, ale o istote, o tresé warunkéow (kryteriow), od ktorych uzaleinione jest to
Swiadczenie. Jezeli warunki premiowania sa okre$lone w spos6b na tyle konkretny, by mogly podlega¢ kontroli,
to $wiadczenie ma charakter premii. Fakt za$ spelnienia tych warunkéw jest zZzrodlem praw pracownika do premii. W
takim wypadku decyzja w sprawie przyznania premii nie zalezy od swobodnego uznania podmiotu zatrudniajacego,
lecz od wypelienia podlegajacych kontroli warunkéw okre$lonych w regulaminie, a dotyczacych zar6wno prawa
do premii, jak i jej wysoko$ci. Natomiast gdy przyznanie premii pozostawione zostalo stwvobodnemu uznaniu
podmiotu zatrudniajqgcego (brak sprawdzalnych i mozliwych do kontroli kryteriéw), §wiadczenie ma
charakter nagrody, cho¢by nazwane zostalo premia.

W kolejnej uchwale z 30 lipca 1986 roku, w sprawie III PZP. 47/86 Sad Najwyzszy odwolujac sie do istniejacego juz
orzecznictwa, wypracowanego pod rzagdami uprzednio obowigzujacych przepiséw wskazal, iz r6znica miedzy nagroda
a premia polega na tym, ze nagroda nie jest uzalezniona od dopelnienia przez pracownika konkretnych warunkoéow, a
jej przyznanie zalezy od uznania zakladu pracy; przy czym przed przyznaniem przez zaklad pracy nagrody
po stronie pracownika nie powstaje prawo podmiotowe do jej zgdania. W odréznieniu od nagrody
prawo podmiotowe pracownika do premii powstaje w razie dopelnienia warunkéw premiowania przewidzianych w
regulaminie, a przyznanie pracownikowi premii nie jest uzaleznione od uznania zakladu pracy, lecz od dopelnienia
przez pracownika wspomnianych warunkéw. Poglad taki zachowal aktualno$é pod rzadem obecnie obowigzujacych
przepisow.

Analogiczne stanowisko zawarto w wyrokach Sadu Najwyzszego



z 20 stycznia 2005 roku, w sprawie I PK. 146/04, czy tez z 21 czerwca 2007 roku, w sprawie I PK 3/07.

Majac na uwadze stan faktyczny niniejszej sprawy oraz powyzsze rozwazania nalezalo zaakceptowac za pozwanym, iz
premia okre$lona w § 3 Regulaminu premiowania, byla premia uznaniowa, czyli nagroda , a wiec nie poddajaca sie w
zakresie przyznawania i jej wysoko$ci, weryfikacji Sadu.

Stanowisko powddki, iz skoro w toku zatrudnienia miala przyznawana premie motywacyjnga — kwartalng - to nalezy
przyjac za Swiadczenie tozsame z premia regulaminowa — nie zastugiwato na uwzglednienie.

W calym spornym okresie decyzje o przyznaniu powddce premii podejmowal dyrektor stosujac § 3 Regulaminu
premiowania i wlasnej oceny.

U pozwanego pracodawcy byly to decyzje uznaniowe. Brak szczegdélowych zapisdbw w regularnie wynagradzania
potwierdza jedynie ten wniosek.

Powdbdka w istniejgcej sytuacji rozwazy¢ moze ewentualnie wniesienie przeciwko pozwanemu roszczenia z zakresie
nier6wnego traktowania w zatrudnieniu, pod warunkiem wykazania, iz faktycznie pracodawca dopuszczal sie dziatan

o charakterze dyskryminacyjnym w oparciu o niedozwolone kryterium . / art. 18 34 kodeksu pracy i przepisy
poprzedzajace/.

Powodka M. K. wniosla takze o zasadzenie odszkodowania w wysoko$ci réwnowarto$ci wynagrodzenia za czas, do
ktoérego umowa miala trwac tj. do 31 sierpnia 2015 r. z ograniczeniem do wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia
w wysokoSci 9.000 zl.

W ocenie Sadu orzekajacego zadanie odszkodowania nie zastugiwalo na uwzglednienie.

Zgromadzony w sprawie material dowodowy pozwolil na jednoznaczne ustalenia faktyczne w zakresie zgodnej woli
stron postepowania co do zawarcia umowy o prace na czas okreS§lony do dnia 31 sierpnia 2015 r. wraz z zapisem o
mozliwo$ci wezedniejszego jej rozwigzania przez kazda ze stron za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

Sad dokonujgc oceny prawnej, opieral sie o tre$¢ przepiséw obowiazujacych w dacie nawigzania i rozwiazania stosunku
pracy z powddka.

Wskaza¢ nalezy, iz wypowiedzenie umowy zawartej na czas okreslony jest mozliwe, jezeli lacznie spelnione sg dwa
warunki: jest ona zawarta na okres dluzszy niz 6 miesiecy oraz strony przy jej zawieraniu przewidzialy dopuszczalnosé
rozwigzania tej umowy za 2-tygodniowym wypowiedzeniem (art. 33 k.p.). Orzecznictwo Sadu Najwyzszego przyjmuje,
ze porozumienie dopuszczajace wypowiedzenie moze by¢ zawarte takze w trakcie obowigzywania umowy (uchwatla z
dnia 14 czerwca 1994 r., I PZP 26/94, OSNAPiUS 1994, nr 8, poz. 126). Jak wynika z wyroku z dnia 4 lipca 2001 r.,
I PKN 527/00, OSNP 2003, nr 10, poz. 249, porozumienie to moze by¢ dokonane przez kazde zachowanie sie stron,
ktoére ujawnia ich wole w sposob dostateczny. Wedtug tego sadu wypowiedzenia mozna dokonadé nie tylko po uplywie 6
miesiecy trwania umowy, lecz takze przed tym terminem (uchwata z dnia 7 wrze$nia 1994 r., I PZP 35/94, OSNAPiUS
1994, nr 11, poz. 173).

Okres wypowiedzenia tej umowy wynosi 2 tygodnie.

Wypowiedzenie umowy zawartej na czas okres$lony przez pracodawce nie wymaga podania przyczyny (art. 30 § 4) ani
zachowania trybu konsultacji zwigzkowej (art. 38). Nie ma do niego zastosowania wymog zasadnoS$ci wypowiedzenia
(art. 45).

[K.Jaskowski, Komentarz do art. 33 k.p., st. pr. 2.01.2016r., Syst. Inf. Pr. LEX oraz wyrok TK z dn. 2.12.2008 r., P
48/07]



W konteksécie wypowiedzenia umowy na czas okre§lony pozostaja liczne wypowiedzi Sadu Najwyzszego odnoszace
sie w ogoble do mozliwoSci nawigzania tego kontraktu. I tak w wyroku Sadu Najwyzszego z 5 pazdziernika 2012 r.
(I PK 79/2012, LexisNexis nr 4639389, OSNP 2013, nr 15-16, poz. 180) Sad Najwyzszy stwierdzil, ze okres pieciu
lat nie jest okresem tak dlugim dla umowy na czas okres$lony, by mozna bylo méwié o zawarciu umowy z obejSciem
prawa. Stanowi on standardowy czas trwania umoéw o prace zawieranych z kadra menedzerska. A jezeli tak, to zdaniem
Sadu Najwyzszego wypowiedzenie umowy na czas okreSlony przed zakladanym terminem koncowym nie moze by¢
ocenione jako sprzeczne z zasadami wspoélzycia spolecznego, bowiem przy ocenie kazdego przypadku trzeba mieé¢ na
uwadze nie tylko ochrone pracownika i stabilizacje jego zatrudnienia, ale takze funkcje organizatorska, jaka ma do
spelnienia prawo pracy.

Majac powyzsze na uwadze Sad uznal, iz dokonane przez pozwanego wypowiedzenie umowy o prace z powddka
zawartej na czas okre$lony, nie naruszalo przepisow o wypowiadaniu. Strony zawierajac umowe o prace zgodnie
o$wiadczyly o mozliwosci jej wczesniejszego rozwiagzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem. Racje przyznac
nalezy stronie pozwanej, iz kwestie zwigzane z przyczynami rozwigzania pozostaja bez znaczenia dla oceny dokonane;j
przez pracodawce czynnos$ci prawnej, albowiem nie mial on, w Swietle przepisow prawa pracy, obowigzku wskazania
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, jak ma to miejscu w przypadku rozwiazywaniu umoéw o prace na czas
nieokreslony. Tym samym przyczyny lezace u podstaw zlozenia powddce o$wiadczenia woli o rozwigzaniu stosunku
pracy, nie podlegaly badaniu. Sad wskazuje przy tym, iz decyzja pracodawcy o rozwigzaniu przed uplywem okresu,
na jaki byla zawarta umowa na czas okreslony nalezy do jego suwerennych i nie podlegajacych kontroli Sadu decyzji
organizacyjnych. Sad jedynie bada, czy strony przewidzialy mozliwo$¢ wezeéniejszego rozwigzania umowy o prace za
dwutygodniowym wypowiedzeniem, ewentualnie istnienia ograniczen w wypowiadaniu uméw. Reasumujac, kwestie
zwiazane z obsada pracowniczg i organizacja pracy u pozwanego, na gruncie przedmiotowej sprawy, lezaly poza
mozliwo$ciami sagdowej kontroli.

Sad nie podziela takze stanowiska powddki, iz rozwigzanie z nia umowy o prace na czas okre$lony naruszalo zasady
wspolzycia spolecznego.

Zgodnie z trescia art.8 k.p. nie mozna czynic ze swego prawa uzytku, ktéry bylby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspoélzycia spolecznego. Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie
jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony.

Przepis ten, tak samo jak art. 5 k.c., okre§la granice wykonywania praw podmiotowych przez pracownika i
pracodawce. Dzialanie lub zaniechanie stron stosunku pracy, mimo ze sa zgodne z przystugujacymi im uprawnieniami,
stanowi naduzycie prawa, jezeli sa sprzeczne z jego spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem lub zasadami
wspolzycia spolecznego. Te dwie klauzule generalne umozliwiajg unikniecie sytuacji, w ktorych stosowanie prawa
doprowadziloby do skutkéw niemozliwych do zaakceptowania z uwagi na cel regulacji lub normy moralne.

Wedlug Sadu Najwyzszego (wyrok z dnia 11 czerwca 2003 1., I PK 273/02, OSNP 2004, nr 16, poz. 279) naruszenie
przez pracodawce zasad wspdlzycia spolecznego (uczciwego dziatania, dobrych obyczajow, przyzwoitoSci, lojalnoéci
wobec pracownika) stanowi czyn niedozwolony (art. 415 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). W sprawie chodzilo o naklonienie
pracownicy do wyrazenia zgody - przez podpisanie antydatowanego o$wiadczenia - na takie skrdcenie okresu
wypowiedzenia, aby stosunek pracy ustat przed wejsciem w zycie przepisdéw przyznajacych wyzsze odprawy, o czym
pracownica nie wiedziala. Kwestia naruszenia zasad wspolzycia spolecznego przez obie strony stosunku pracy jest
zlozona. W orzecznictwie raczej dominuje poglad, ze nie moze powolywaé sie na naruszenie tych zasad ten, kto
sam je narusza. Nalezy jednakze - z aprobata - wskaza¢ na poglad SN przedstawiony w wyroku z dnia 20 stycznia
2011 1., I PK 135/10, LEX nr 794776. Stwierdzono w nim, ze naruszenie zasad wspoélzycia spolecznego przez strone
stosunku prawnego zadajaca udzielenia jej ochrony na podstawie art. 8 k.p. nie usprawiedliwia zaniechania przez sad
rozpoznajacy sprawe dokladnego ustalenia wszystkich istotnych okoliczno$ci sprawy oraz poréwnania, rozwazenia i
ocenienia zachowania sie obu stron i wyprowadzenia stad wnioskoéw co do zasadno$ci postawienia przez strone zarzutu
naduzycia prawa podmiotowego wynikajacego z naruszenia zasad wspolzycia spolecznego przez druga z nich.



[E.Maniewska, Komentarz aktualizowany do art. 8 Kodeksu pracy, st.pr. 02.01.2016r., Syst. Inf. Pr. LEX].

Zatem samo subiektywne poczucie, ze rozwigzanie umowy o prace naruszalo zasady wspdlzycia spolecznego, z uwagi
na to, ze pracownica wychowywala dziecko a perspektywy nowego zatrudnienia byly odlegte, zdaniem Sadu nie
moglo stanowi¢ podstawy przyznania odszkodowania zgodnie z zagdaniem pozwu. Z pewnoécia sytuacja, w ktorej
pracownik traci zatrudnienie w ciggu dwoch tygodni, majac na uwadze konieczno$¢ zabezpieczenia potrzeb dziecka
jak i swoich, stanowi ciezkie przezycie, jednakze nie moze ono by¢ utozsamiane z naruszeniem zasad wspolzycia
spolecznego. Stosunek pracy, jak i inne stosunki cywilnoprawne, mocg o$wiadczen stron mogg byé rozwigzywane.
Powodka wskazala réwniez , ze byla §wiadoma zaréwno uprawnienia do rozwigzania umowy przez kazda ze stron za
dwutygodniowym wypowiedzeniem , jak i tego , Ze umowa o prace rozwiazac sie miata z dniem 31 08 2015r. Takze
stosunek pracy nie stanowi o trwaloSci zobowigzania na linii pracownik — pracodawca. Ustawodawca przewidzial
szereg mozliwosci dla stron umowy o prace jej wczedniejszego rozwigzania. Dopiero stwierdzenie szczegdlnej,
wyjatkowej okoliczno$ci mogloby uzasadniaé¢ przyjecie, ze mimo, iz dopuszczalne rozwigzanie wczesniejsze umowy
o prace zawartej na czas okre$lony naruszylo zasady okre§lone w art. 8 k.p. Na gruncie przedmiotowej sprawy taka
sytuacja prawno -faktyczna nie zaistniala. Powddka nie wykazala rowniez , ze samo wreczenie wypowiedzenia umowy
odbylo sie w takich okoliczno$ciach , ze naruszal to zasady wspoétzycia spolecznego

Majac powyzsze na uwadze Sad na podstawie art. 22 § 1 ' k.p., ustalil, iz strony postepowania M. K.i Zaklad (...) w S.
w okresie od 1 11 2013r. do 31 08 2014r. laczyl stosunek pracy, na podstawie ktorego powoddka M. K. zatrudniona byla
u pozwanego w Zakladzie (...) w S. na stanowisku specjalisty ds. gospodarki odpadami z nieruchomosci w wymiarze
pelnego etatu.

W konsekwencji Sad zasadzil od pozwanego na rzecz powodki kwote 900 zl tytulem dodatkowego wynagrodzenia
rocznego za rok 2014r.

W pozostalym zakresie zadan odszkodowania / art. 50 §§ 3 i 4 k.p. / i premii kwartalnej (motywacyjnej) oddalono
powodztwo.

Wyrokowi w punkcie IT nadano rygor natychmiastowej wykonalno$ci w oparciu o treé art. 477 > § 1 k.p.c.
W oparciu o tre$c art. 102 k.p.c. Sad odstapil od obciazania powo6dki kosztami procesu na rzecz pozwanego.

Przepis ten ustanawia zasade slusznosci, bedaca odstepstwem od zasady odpowiedzialno$ci za wynik procesu;
jest rozwigzaniem szczeg6lnym, niepodlegajagcym wykladni rozszerzajgcej, wykluczajacym stosowanie wszelkich
uogoblnien, wymagajacym do swego zastosowania wystgpienia wyjatkowych okoliczno$ci. Nie konkretyzuje on pojecia
wypadkow szczegoblnie uzasadnionych, pozostawia ich kwalifikacje, przy uwzglednieniu caloksztaltu okolicznoSci
danej sprawy, sagdowi (por. m.in. orzeczenie SN z dnia 3 maja 1966 r., II PR 115/66, OSPiKA 1967, nr 1, poz. 8; wyrok
SN z dnia 29 sierpnia 1973 r., I PR 188/73, OSNCP 1974, nr 3, poz. 59; postanowienie SN z dnia 20 grudnia 1973 r.,
II CZ 210/73, LEX nr 7366; postanowienie SN z dnia 4 lutego 2010 r., IV CZ 2/10, LEX nr 1353272; postanowienie
SN z dnia 22 kwietnia 2010 r., IT CZ 22/10, LEX nr 1360228; postanowienie SN z dnia 21 lipca 2010 r., III CZ 21/10,
LEX nr 1375418; postanowienie SN z dnia 19 sierpnia 2010 r., IV CZ 50/10, OSNC 2011, nr 3, poz. 34; postanowienie
SN z dnia 15 czerwca 2011 1., V CZ 23/11, LEX nr 864028; postanowienie SN z dnia 8 lipca 2011 r., IV CZ 23/11, LEX
nr 897948; postanowienie SN z dnia 26 stycznia 2012 r., III CZ 79/11, LEX nr 1162695; postanowienie SN z dnia
15 marca 2012 r., I CZ 10/12, LEX nr 1168536; postanowienie SN z dnia 20 kwietnia 2012 r., III CZ 17/12, LEX nr
1164739; postanowienie SN z dnia 23 stycznia 2013 r., I CZ 128/12, LEX nr 1293687).

Do okoliczno$ci branych pod uwage przez sad przy ocenie przestanek zastosowania dyspozycji omawianego przepisu
wedtug doktryny zaliczy¢ mozna nie tylko te zwigzane z samym przebiegiem postepowania, lecz takze dotyczace stanu
majatkowego i sytuacji zyciowej strony. Za trafny nalezy natomiast uzna¢ poglad, zgodnie z ktérym sama sytuacja
ekonomiczna strony przegrywajacej, nawet tak niekorzystna, ze strona bez uszczerbku dla utrzymania wlasnego i
czlonkéw rodziny nie bylaby w stanie ponie$é kosztow, nie stanowi podstawy zwolnienia - na podstawie art. 102 - z



obowiazku zwrotu kosztow przeciwnikowi, chyba Ze na rzecz tej strony przemawiaja dalsze szczegolne okolicznosci,
ktére same moglyby by¢ niewystarczajace, lecz lacznie z trudng sytuacja ekonomiczng wyczerpuja znamiona wypadku
szczegoblnie uzasadnionego (por. postanowienie SN z dnia 8 grudnia 2011 r., IV CZ 111/11, LEX nr 1119554).

Okoliczno$é, ze powod mogt by¢ subiektywnie przekonany o zasadno$ci swojego roszczenia, ktore jednak ze wzgledu
na uplyw terminu nie moze by¢ przez niego dochodzone na drodze sadowej, uzasadnia zastosowanie art. 102 (zob.
wyrok SN z dnia 20 grudnia 1979 r., III PR 78/79, OSP 1980, z. 11, poz. 196, z glosa W. Siedleckiego; por. takze
postanowienie SN z dnia 26 stycznia 2012 r., III CZ 10/12, OSNC 2012, nr 7-8, poz. 98, z glosag M. Rzewuskiego, Glosa
2013, nr 1, s. 77-80).

W ocenie Sadu, majac na uwadze sytuacje rodzinna i majatkowa powodki, Sad odstapil od obcigzania jej kosztami
procesu na rzecz pozwanego. Sad miat takze na uwadze, iz powddka w czeSci proces wygrala -dzialanie pozwanego
w zakresie nawigzania stosunku pracy i stosunku cywilnoprawnego naruszalo przepisy prawa pracy i w tym zakresie
roszczenie powodki w pelni zastlugiwalo na uwzglednienie.



