t. LXIII, nr 1/2022 DOI 10.33226/0032-6186.2022.1.5

Mgr Tomasz Jozef Olejek

Sad Rejonowy dla m.st. Warszawy w Warszawie
ORCID: 0000-0002-4705-8950
e-mail: tomasz.olejek1@gmail.com

Umowa o prace na czas okreSlony

w stuzbie cywilnej

Fixed-term employment contract in the civil service

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza roli, jaka odgrywa umo-
wa o prace na czas okre$lony w stuzbie cywilnej.
Przez brak zrozumienia roli tej umowy czesto do-
chodzi do nawiazywania stosunku pracy z pracow-
nikami stuzby cywilnej na innej niz przewidziana
przez prawo podstawie, czyli zawierania umowy
o prace na czas okreslony w sytuacji, gdy nalezy za-
wrze¢ umowe o prace na czas nieokreslony. Doko-
nana przez autora analiza przepiséw ustawy z 21 lis-
topada 2008 r. o stuzbie cywilnej dotyczacych za-
warcia umowy o prace i analiza aksjologiczna za-
trudnienia w stuzbie cywilnej, w szczegblnosci na tle
art. 153 ust. 1 Konstytucji RP, porzadkuje istniejacy
stan rzeczy poprzez delimitacje sytuacji, w ktérej
umowa o prace na czas okreslony moze by¢ zasto-
sowana jako podstawa nawiazania stosunku pracy
w stuzbie cywilnej. Wedtug autora zawieranie
umoéw o prace w stuzbie cywilnej podlega regutom
kompetencyjnym, ktérych ztamanie powoduje moz-
liwos¢ ztozenia powddztwa o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy przez pracownika stuzby cywilne;j.

Stowa kluczowe
umowa o prace, umowa terminowa, stuzba cywilna,
prawo pracy, prawo urzednicze

JEL: K23, K31, K10

Wprowadzenie

Umowa o prace na czas okre§lony w prawie urzedniczym,
w tym w stuzbie cywilnej, petni funkcje umowy o prace na
okres probny. Wskazuje na to analiza przepisow ustaw
wchodzacych w zakres prawa urzedniczego rozumianego
tak sensu stricto, jak i sensu largo!. Zasadne bytoby zatem
zawieranie z pracownikami stuzby cywilnej (na uboczu
pozostawiam w tym momencie pracownikow podlegaja-
cych przepisom wchodzacym w zakres prawa urzednicze-

Abstract

The aim of the article is to analyze the role played by
a fixed-term employment contract in the civil service.
Due to the lack of understanding of the role of a fixed-
term employment contract, it occurs to enter into an
employment relationship with civil service employees on
a basis other than those provided for by law, i.e. concluding
a fixed-term employment contract in a situation where an
employment contract for an indefinite period should be
concluded. This article, through the analysis of the
provisions of the Act of 21 November 2008 on the civil
service regarding the conclusion of an employment
contract and an axiological analysis of employment in the
civil service, in particular in the light of Article 153 para. 1
of the Polish Constitution, arranges the existing state of
affairs by delimiting the situation in which a fixed-term
employment contract may be used as the basis for
establishing an employment relationship in the civil
service. Moreover, according to the Author, concluding
contracts for employment in the civil service is subject to
the rules of competence, the breach of which results in
the possibility of submitting an action for establishing the
existence of an employment relationship by a civil service
employee.
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go niewchodzacych w zakres korpusu stuzby cywilnej) po
ukoficzeniu okresu prdby, tj. uzyskaniu pozytywnej pierw-
szej oceny w stuzbie cywilnej, co do zasady wytacznie
umowy o pracg na czas nieokreslony.

Przedstawione ujecie umowy o prace na czas okreslo-
ny w prawie urzedniczym nie jest jednolicie rozumiane
przez pracodawcow, wobec czego — wadliwie — zawie-
raja oni z pracownikami stuzby cywilnej pragnacymi
kontynuowaé zatrudnienie po pomyS§lnym przejsciu
okresu proby kolejna? umowe o prace na czas okreslony
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zamiast umowy o prac¢ na czas nieokreSlony. Problem
ten nie ujawnia si¢ wylacznie na etapie stosowania pra-
wa — zawierania umowy o prace. Takze analiza orzecz-
nictwa wskazuje na pojawiajace si¢ watpliwosci zwiaza-
ne ze stosowaniem wlasciwie wyinterpretowanych norm3
prawa pracy do pracownikdw stuzby cywilne;j.

Przedmiotem ponizszej analizy s przepisy obowigzu-
jacej ustawy z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej
(DzU z 2021 1. poz. 1233, dalej: u.s.c. 2008 lub ustawa)
w zakresie zawierania umowy o prace, szczegoOlnie jej
art. 35. Wybdr tematu artykufu nie jest przypadkowy.
Kontrole przeprowadzone przez NIK w latach
2004-2005 oraz w 2011 r. wykazaly, ze pracodawcy w ra-
mach korpusu stuzby cywilnej niejednakowo pojmuja
istote okresu proby w stuzbie cywilne;j, ktdrej elementa-
mi s3 najczgsciej: stuzba przygotowawcza oraz egzamin
koficzacy te stuzbe# i nastgpnie pierwsza ocena w stuzbie
cywilnej (obligatoryjnie’), co skutkuje wspomnianymi
juz wyzej problemami zwigzanymi z nawigzaniem prawi-
dtowej w Swietle przepisOw prawa pracy kolejnej umowy
o0 prace z pracownikami stuzby cywilne;j.

Artykut skfada sie z trzech czesci, ktére maja postu-
zy¢ do nalezytego wyswietlenia problemu. W pierwszej
cze$ci omawiam aksjologie zatrudnienia w stuzbie cywil-
nej na gruncie u.s.c. 2008. Przez aksjologi¢ zatrudnienia
w stuzbie cywilnej nalezy rozumie¢ nie tylko rozwazania
o wartoSciach, takich jak: godno$¢, etos stuzby publicz-
nej, dobro wspdlne i interes publiczny (Fundowicz,
2004; Zdyb, 2004; 2010), lecz takze o czterech podsta-
wowych wartoSciach (aksjomatach) stuzby cywilnej, kto-
rych Zrodiem jest art. 153 ust. 1 Konstytucji RP, wérdd
ktorych na pierwszy plan wybija si¢ aspekt zawodowosci
stuzby cywilnej. Juz w tym miejscu nalezy wskaza¢, ze
wartoSci: godnoSci, etosu stuzby publicznej, dobra
wspolnego i interesu publicznego da si¢ przyporzadko-
waé w interesujacym nas zakresie do aspektu zawodo-
wosci stuzby cywilnej. Innymi stowy, w przypadku gdy
zaktadamy, ze stuzba cywilna w Polsce jest zawodowa,
oznacza to jednoczes$nie, moim zdaniem, ze jej pracow-
nicy kieruja si¢ w wiekszym stopniu zasadami: ochrony
godnodci cztowieka, ktorego dotyczy jej dziatalnos¢ (re-
cypienta jej dziatan), zwigzanymi przyktadowo ze stoso-
waniem czy tworzeniem prawa, ochrony interesu pu-
blicznego czy dobra wspdlnego, niz w sytuacji, w ktorej
aspekt zawodowoSci stuzby cywilnej nie jest widoczny
(przestrzegany). Czuwanie nad przestrzeganiem zasady
zawodowosSci stuzby cywilnej zostalo przekazane do
kompetencji m.in. organdw wladzy ustawodawczej oraz
wykonawczej, a takze osob dokonujacych czynnosci z za-
kresu prawa pracy wobec osdb zatrudnionych w urze-
dach wchodzacych w zakres stuzby cywilnej, tj. dyrekto-
réw generalnych urzedéwo. To samo dotyczy budowy
etosu stuzby cywilnej, ktérego ksztattowaniu stuzy for-
mulowanie wzgledem kandydatoéw do (a potem pracow-
nikow) stuzby cywilnej okreslonych wymagan, takich
jak: ,,prawo$¢ woli, poczucie sprawiedliwosci, wrazli-
woS$¢ spoleczna, przyzwoito$¢, poczucie prawa, kultura
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osobista. Stad czesto wymaga sie, aby kandydaci dawali
rekojmie nalezytego jej [przydatnosci do stuzby publicz-
nej — przyp. T.0.] wypelniania” (Zdyb, 2010, s. 141).
W mojej ocenie powyzsza zalezno$¢ da si¢ uzasadnié
faktem, ze w przypadku gdy aspekt zawodowosci stuzby
cywilnej nie jest widoczny (przestrzegany), co bedzie sie
objawiato kontynuacjg zatrudnienia pracownika stuzby
cywilnej po pomyS§lnym przejsciu okresu proby na pod-
stawie umowy o prac¢ na czas okreSlony, na plan pierw-
szy wybijaja si¢ aspekty nie stuzby ,publicznej” (pro pu-
blico bono), lecz stuzby ,prywatnej” (przede wszystkim
dla samego siebie). Jak wskazat A. Sobczyk, ,,dodatko-
wo lek przed ograniczeniem wolnosci, jaki wiaze si¢
z utratg lub nieotrzymaniem zatrudnienia, powoduje, ze
pracownik staje czasem wobec organdéw pracodawcy
w pozycji petenta. Co wiecej, jest to stan, ktory grozi
faktycznym uzaleznieniem pracujgcego lub poszukujg-
cego pracy od pracodawcy. Cztowiek, ktory pod presja
ekonomiczng musi pozyskac lub utrzymac pracg, skton-
ny jest rezygnowac z czesci swojej wolnosci” (Sobcezyk,
2015, s. 29)7. Dlatego tez, moim zdaniem, konsekwencja
zawodowego charakteru stuzby cywilnej jest zapewnienie
ochrony jej pracownikéw przed nieuzasadnionym lekiem
przed utratg pracy, szczeg6lnie w sytuacji, gdy wykazali
oni przydatno$¢ do umowionej pracy. Bedzie to uzasad-
nialo co do zasady roszczenie o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy na czas nieokreslony w przypadku braku za-
oferowania przez pracodawcg pracownikowi stuzby cy-
wilnej po pomy§lnym przejsciu okresu proby umowy
o pracg na czas nieokreslony. Dzieje sie tak z uwagi na
przyjety przez ustrojodawce okreSlony model polskiej
stuzby cywilnej, co rozwijam w dalszej czeSci artykutu.

Nie uwazam przy tym, ze problem zawodowosci stuz-
by cywilnej w omawianym tu zakresie dotyczy aspektu
rownego dostepu obywateli do stuzby publiczne;j (art. 60
Konstytucji RP). Nalezy zauwazy¢, ze pracownik stuzby
cywilnej, ktory jest zatrudniany na podstawie kolejnej
umowy o prac¢ na czas okreSlony, wchodzi nadal
w skfad stuzby publicznej, nie jest z niej wykluczany
przez sam fakt zawarcia umowy terminowej. Moim zda-
niem w razie nieuzasadnionej odmowy zatrudnienia
pracownika stuzby cywilnej na podstawie umowy bezter-
minowej zostajg naruszone dwa inne przepisy Konstytu-
cji RP, tj. art. 32 ust. 1 zdanie drugie (ktéry na poziomie
ustawowym precyzuje art. 112 k.p. w zw. z art. 9 u.s.c.
2008) oraz art. 65 ust. 1 Konstytucji RP (art. 10 § 1 k.p.
w zw. z art. 9 u.s.c. 2008). Nie mozna tez wykluczy¢ za-
stosowania art. 7 lit. ¢ Miedzynarodowego Paktu Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych (DzU
z 1977 1. poz. 169), jezeli uzna si¢, ze zawarcie umowy
bezterminowej po przejsciu okresu prdoby jest awansem
pracownika, czego jednak nie bed¢ rozwijal. Naruszenie
wolnosci pracy jest takze deliktem naruszenia dobr oso-
bistych pracownika (art. 23 k.c.), co uzasadnia m.in.
roszezenie o zado$Cuczynienie (art. 448 k.c.).

W drugiej czeSci artykulu omawiam przepisy u.s.c.
2008 w zakresie nawigzywania umowy o prac¢ na czas
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okreslony. Omowienie to bedzie poprzedzato rekon-
strukcje reguly kompetencyjnej, wedtug ktorej dyrektor
generalny urzedu w ramach jego kompetencji do doko-
nywania czynnoSci wynikajacych z nawiazania i rozwia-
zania stosunku pracy z czlonkami korpusu stuzby cywil-
nej (art. 25 ust. 4 pkt 2 lit. b u.s.c. 2008) i po spelnieniu
okre$lonych przestanek jest uprawniony (kompetentny)
do zawarcia z pracownikiem stuzby cywilnej, ktory
ukonczyt pomySlnie okres proby, umowy o prace na czas
nleokreslony, a takze drugle] reguly, zgodnie z ktora
wazne zaniechanie czynnoSci zawarcia umowy o prace
na czas nieokreSlony, ewentualnie rozwigzanie umowy
0 prac¢ na czas okreSlony, moze nastgpi¢ wytacznie po
spefnieniu okre§lonych przestanek (najczeSciej w wyni-
ku uzyskania przez ocenianego negatywnej pierwszej
oceny okresowej). Wzorzec reguly kompetencyjnej
brzmi nastgpujaco: ,»dokonanie przez P czynnosci
C w sposob S jest uznawane za wazne dokonanie czyn-
nosci konwencjonalnej Ck i powoduje skutek Cm«”
(Matczak, 2004, s. 136).

Aksjologia zatrudnienia
w stuzbie cywilnej

Przechodzac do omowienia warstwy aksjologicznej u.s.c.
2008 w zakresie nawiazywania stosunku pracy na podsta-
wie umowy o prace, nalezy wskaza¢ na art. 153 ust. 1
Konstytucji RP, ktory stanowi, ze w celu zapewnienia
zawodowego, rzetelnego, bezstronnego i politycznie
neutralnego wykonywania zadan pafistwa, w urzedach
administracji rzadowej dziala korpus stuzby cywilne;.
Zatrudnienie w stuzbie cywilnej powinno zosta¢ zatem
uksztaltowane w sposob, ktory zapewnia realizacje
wszystkich czterech konstytucyjnych wartosci w stuzbie
cywilnej. Stoje przy tym na stanowisku, ze model nawia-
zywania stosunku pracy w polskiej stuzbie cywilnej,
uksztaltowany jako blizszy modelowi kariery, powinien
by¢ takze w jego duchu interpretowany, o czym dale;j.

Nie sposob oprze¢ si¢ stwierdzeniu, ze w przypadku
ksztattowania warunkéw naboru do stuzby cywilnej de-
cydujgcym aspektem jest zawodowos¢ wykonywania jej
zadafi. ,,Zawodowe wykonywanie zadan pafstwa ozna-
cza konieczno$¢ zatrudniania osob, ktore traktuja wyko-
nywanie tych zadafi jako zawdd. Oznacza to, ze zatrud-
nienie w ramach stuzby cywilnej nie ma by¢ jedynie
przejsciowym zajeciem, ale stalym Zrodlem utrzymania
oraz miejscem pracy, zapewniajacym osobom kompe-
tentnym mozliwo$¢ realizacji kariery zawodowe;j. (...)
Aby jednak bylo to mozliwe, konieczne jest zapewnienie
stabilno$ci zawodowej i stworzenie przejrzystych regul
naboru i weryfikacji zdobywanej wiedzy i doswiadczef”
(z pkt. 5.3. 1 5.4. uzasadnienia wyroku Trybunatu Kon-
stytucyjnego z 12 grudnia 2002 r., K 9/02, OTK-A
2002/7/94). Zdaniem K. Wojtczak ,elementem wyrdz-
niajacym zawod jest trwatos¢ lub systematyczno$¢ wyko-
nywania okreslonego zespotu czynnosci (prac)” (Wojt-
czak, 1999, s. 34; zob. tez Drobny, 2017, s. §36).

W literaturze wskazuje sie, ze z art. 153 ust. 1 Konsty-
tucji RP wynika model kariery jako wyznaczony przez
ustrojodawce model organizacji stuzby cywilnej (Drob-
ny, 2015, s. 62-64), o czym decyduja ,,polskie uwarunko-
wania historyczno-spoteczne” (Drobny, s. 75). Model
kariery w stuzbie cywilnej mozna najkrocej scharaktery-
zowac jako model nastgpujacy: ,,umowa na czas okreslo-
ny, stuzba przygotowawcza, egzamin, umowa na czas
nieokreélony, posu;powanie kwalifikacyjne, mianowanie
1 po jego osiagnieciu przywilej ubiegania si¢ o wyzsze
stanowiska to przyjete w ustawie etapy kariery w stuzbie
cywilnej” (Wydra, 2004, s. 115). W przeciwienstwie do
modelu kariery w modelu stanowisk (zwanym tez mode-
lem pozycyjnym) ,dostosowanie cech strukturalnych
stuzby cywilnej do cech sektora prywatnego rodzi sie
z przekonania, ze jesli chodzi o wigksza cze$¢ stuzby cy-
wilnej brak jest wystarczajacego uzasadnienia, ze funk-
cje publiczne realizowane przez pafstwo maja wigkszg
warto$¢ niz funkcje przypisane sektorowi prywatnemu.
Dlatego nie przypisuje si¢ wyzszej wartoSci nawet ustu-
gom o charakterze og6lnospolecznym w pordwnaniu
z ustugami o charakterze prywatnym” (Dagtoglou, He-
rzog i Sontheimer, 1973, s. 261; za: Bossaert, i Demmke,
2003, s. 30). Za tym ida m.in. ,brak gwarancji trwalosci
zatrudnienia” oraz ,,umowa o prac¢ (kontrakt) jako naj-
bardziej rozpowszechniona podstawa zatrudnienia”
w stuzbie cywilnej (Dubowik i Pisarczyk, 2011, s. 75).
Zdaniem H. Szewczyk ,jednak i w tym modelu [pozy-
cyjnym — przyp. T.O.] istnieje wigksza stabilizacja za-
trudnienia” (Szewczyk, 2013, s. 273). Warto wskazad, ze
w literaturze wyrazono poglad, ze w Polsce obowiazuje
mieszany model stuzby cywilnej zawierajacy ,,elementy
modelu kariery i pozycyjnego” (Bossaert i Demmke,
2003, s. 29).

W tym zakresie za przekonujace nalezy uznaé, ze uza-
sadnieniem dla modelu kariery w Polsce jako odpowied-
niego modelu stuzby cywilnej ,jest juz sam — przywota-
ny wyzej — cel istnienia modelu kariery, tj. »wzmacnia-
nie stabilnoSci panstwa«. Historia polskich przemian
spoleczno-politycznych lat 90. majacych gwaltowny
przebieg, czeste zmiany ekip rzadzacych, szeroki wa-
chlarz opcji politycznych reprezentujacych nierzadko
skrajne poglady polityczne wymagato zapewnienia gwa-
rancji stabilnosci realizacji zadafi pafistwa, z uwzgled-
nieniem nadrze;dnych aksjomatow” (Drobny, 2015,
s. 75), za$ ,jedynym skutecznym przeciwdzialaniem ta-
kim nlepozadanym sytuaqom bylo stworzenia sﬂne] pu-
blicznoprawnej wigzi urzednika z pafistwem, a nie z ak-
tualnie rzadzaca ekipa. Ewentualne przyjecie umowy
o prace jako podstawy tej wigzi skutkowaloby masowym
zwalnianiem pracownikéw administracji rzadowej przy
okazji kolejnych wyboréw parlamentarnych” (Drobny,
2015, s. 75). Wprawdzie pracownicy stuzby cywilnej sa
zatrudnieni na umowe o prace, co nie zapewnia ,,silnej,
publicznoprawnej wi¢zi urz¢dnika z pafistwem”, jednak
w tym przypadku nie chodzi o zatrudnienie stricte na
podstawie mianowania wszystkich czlonkéw korpusu
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stuzby cywilnej jako warunku sine qua non uznania przy-
jetego modelu zatrudnienia urz¢dnikow za model karie-
ry. Chodzi bardziej o to, ze w modelu kariery pafstwo
gwarantuje urzednikom (rozumianym jako wszyscy
cztonkowie korpusu stuzby cywilnej) mozliwo$¢ wykony-
wania zadan panstwa niejako w oderwaniu od aktualnej
koniunktury politycznej, przez co wplyw politykéw na
obsadzanie stanowisk w stuzbie cywilnej jest zredukowa-
ny (por. Bossaert i Demmke, 2003, s. 33; Drobny, 2015,
s. 75 i n.; Itrich-Drabarek, 2010, s. 266).

Trafnie wskazuje sig, ze ,,im bardziej pojecie pafistwa
pozostaje w opozycji do pojecia spoleczenstwa, tym bar-
dziej prawdopodobne jest przyjecie klasycznego modelu
kariery. Przyjecie systemu pozycyjnego $wiadczy z kolei
o sytuacji odwrotnej” (Bossaert i Demmke, 2003, s. 30).
I dalej: ,,urudnienia jakie wynikajg z przesztosci to fakt,
ze Polska odziedziczyla silng tradycje antyetatystyczna
— zar6wno okres rozbiordw jak i czas PRL nie sprzyjat
budowie zaufania wobec administracji publicznej. Nie-
ufno$¢ i niechgé wobec aparatu wtadzy i urzednikow sta-
ta sie takze cecha III RP” (Itrich-Drabarek, 2010,
s. 367). Okres III RP pokazuje, ze stuzba cywilna w Pol-
sce jest w wysokim stopniu nieodporna na wplywy poli-
tykow, przede wszystkim za$§ na zmiany ekip rzadzacy-
ch8. Dopdki zatem stuzba cywilna nie bedzie wolna od
nadmiernej ingerencji politycznej, ,,ktora prowadzi do
instrumentalnego traktowania stuzby cywilnej, jako tup
po wygranych wyborach, stuzacy do sptacenia dtugéw
zaciaggnietych podczas kampanii wyborczej” (Itrich-Dr-
abarek, 2010, s. 343n), dopdty zasadne bedzie interpre-
towanie przepisow dotyczacych polskiej stuzby cywilnej
wedle modelu kariery?, tj. w kierunku zapewnienia wick-
sze] stabilno$ci zatrudnienia tam, gdzie przepisy ustawy
nie s3 jednoznaczne, np. w zakresie rodzaju nawigzywa-
nej umowy o pracg z osoba, ktoéra ukonczyta stuzbe przy-
gotowawczall. W mojej ocenie sygnal do zmiany inter-
pretacji w kierunku modelu pozycyjnego, a co za tym
idzie mozliwoSci zawierania umow o pracg na czas okre-
$lony w sytuacji uzasadnionej potrzeba spoteczno-gospo-
darczg danego urzedu, powinien da¢ ustawodawca
nowelizujac art. 35 ust. 6 u.s.c. 2008, wyposaza]qc dyrek-
tora generalnego urzedu w mozliwo$¢ zawarcia z osoba,
ktdra ukonczyta stuzbe przygotowawczg i uzyskata pozy-
tywna pierwsza ocen¢ w stuzbie cywilnej, umowy o pra-
ce na czas okreslony!!.

Zawieranie umowy o prace na czas nieokreslony uwa-
zam za element modelu kariery, gdyz wskazany rodzaj
umowy jest trwalszy niz umowa o pracg na czas okreslo-
ny'2. Bardziej trwala umowa (ktorej trwalos¢ polega
m.in. na obowiazku podania przyczyny jej wypowiedze-
nia, ktora to przyczyna moze by¢ nastepnie przedmio-
tem badania przez sad co do jej zasadnoSci, a w razie
ustalenia, Ze jest ona niezasadna — zastosowania art. 45
§ 1 k.p. w zw. z art. 9 u.s.c. 2008) ostabia mozliwos¢ ar-
bitralnego rozwiazania stosunku pracy (zwlaszcza w sy-
tuacji zmiany dotychczas rzadzacej partii po wyborach
parlamentarnych) i w moim przekonaniu w wigkszym
stopniu przyczynia si¢ do realizacji konstytucyjnych war-
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toSci stuzby cywilnej (co ma znaczenie przede wszystkim
w odniesieniu do nabywania do§wiadczenia i podnosze-
nia kwalifikacji przez pracownikéw stuzby cywilnej —
w stosunku do pracownika zatrudnionego na czas nie-
okresSlony mozna planowaé jego rozwdj zawodowy
w perspektywie diuzszej niz w stosunku do pracownika
zatrudnionego na czas okre$lony!3).

Model kariery bedzie wiasciwym modelem dla pol-
skiej stuzby cywilnej dop6ty, dopdki istnieje polaryzacja
sceny politycznej, pociggajaca za soba brak zaufania do
stuzby cywilnej, szczegdlnie do pracownikéw ,zasta-
nych”, ktoérzy pracowali w stuzbie cywilnej przed zmiana
uktadu sit politycznych w parlamencie (Dostatni, 2011,
s. 196-214; Kornas, 2009, s. 41 i n.)!4. Nalezy zatem
uznaé, ze przejscie do modelu pozycyjnego w Polsce,
aczkolwiek powolne, jest jednak mozliwe (Dostatni,
2011, s. 228n; Szewczyk, 2013, s. 273-276). ,Jednak
w najblizszej przysziosci reforma stuzby publicznej
[w Polsce — przyp. T.O.] jest nieunikniona. Zmiany te
powinny jednak nastepowac w sposob ewolucyjny i prze-
my$lany” (Szewczyk, 2013, s. 276). Przy czym nalezy pa-
mietad, ze takze w modelu pozycyjnym stosuje si¢ zasa-
dy zarzadzania zasobami ludzkimi (HRM), zgodnie
z ktorymi ,ludzie s3 najwazniejszym zasobem organiza-
cji i kluczem do jej sukcesu” (Horton, 2001, s. 83). ,,Pra-
cownicy musza by¢ zaangazowani w misje organizacji, jej
cele, zalozenia i wartoSci aby zapewni¢ sukces »ekono-
miczny«” (Horton, 2001, s. 83), za$ ,,zaangazowany per-
sonel bedzie bardziej usatysfakcjonowany, umotywowa-
ny, lojalny i wydajny. Pracownicy beda mieli takze wiek-
sze poczucie wlasnej wartosci i godnoSci oraz pozytywny
stosunek ku psychologicznej umowie z pracodawca. Za-
angazowany personel bedzie takze bardziej podatny na
zmiany” (Horton, 2001, s. 84; na temat propozycji nowe-
go sposobu zarzadzania w administracji publicznej zob.
tez Szewczyk, 2013, s. 287 i n.).

Wprowadzanie elementéw modelu pozycyjnego do
nawiazywania stosunkow pracy z pracownikami stuzby
cywilnej bytoby mozliwe przy zachowaniu przez ustawo-
dawce konsekwencji, posiadaniu okreSlonej wizji dziata-
nia. W chwili obecnej do systemu pozycyjnego nalezy za-
liczy¢ sam model przeprowadzania naboru do stuzby cy-
wilnej, np. z uznawaniem do$wiadczenia zawodowego
kandydatow uzyskanego poza sektorem publicznym (za-
miast wielu: Bossaert i Demmke, 2003, s. 28) oraz
z przeprowadzaniem naboru na konkretne stanowiska
(zamiast wielu: Czaputowicz, 2001, s. 62), przy czym ele-
mentami systemu kariery s3, jak juz wczes$niej wskazano,
stuzba przygotowawcza, a takze system ocen okreso-
wych, ktorego integralna czeScig jest pierwsza ocena
w stuzbie cywilnej (Czeladzki, 2014).

Za teza, ze polski ustawodawca w zakresie podstaw
nawiazywania stosunku pracy opowiedzial si¢ za mode-
lem kariery, przemawia takze systematyka rozdziatu 3 u.s.c.
2008. Wprawdzie sam nabor do stuzby cywilnej w Polsce
zawiera elementy systemu pozycyjnego, lecz nastgpne
etapy (stuzba przygotowawcza, pierwsza ocena w stuzbie
cywilnej, zatrudnienie z opcja dojécia do mianowania) sg
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wiasciwe dla modelu kariery. Ponadto w ujeciu histo-
rycznym wykluczone bylo zawieranie z pracownikami
stuzby cywilnej dwdch rodzajow uméw o prace okreslo-
nych w kodeksie pracy: umowy o pracg na okres probny
(co przetrwalo do dnia dzisiejszego) oraz umowy o pra-
ce na czas wykonania okreslonej pracy (obecnie niezna-
nej polskiemu prawu pracy). Powyzsze powoduje, ze
z woli ustawodawcy kierujacego sie kryterium zawodo-
wofsci stuzby cywilnej umowa o pracg na czas okreslony
przewidziana w art. 35 u.s.c. 2008 nie jest umowa o pra-
ce na czas okreSlony, ktora stuzy celom tej umowy za-
wieranej na gruncie kodeksu pracy (przede wszystkim
celom ekonomicznym pracodawcy, jezeli chodzi o tzw.
0godlng umowe o prace na czas okreslony z art. 25 § 1 in fi-
ne k.p., oraz celom wyszczegblnionym w art. 25! § 4
pkt 4 k.p.).

Pozostaje zatem do rozstrzygnigcia nastgpujaca kwe-
stia: co wowczas gdy istnieje jedynie okresowe zapotrze-
bowanie na ustugi danych fachowcéw (m.in. przy reali-
zacji duzych projektow, np. informatycznych, zob. Do-
statni, 2011, s. 155), po ktorych wykonaniu stajg si¢ oni
zbedni dla urzedu, ktdry ich zatrudnia. W mojej ocenie
w tym przypadku mozna uczyni¢ uzytek z instytucji prze-
niesienia, o ktorej mowa w art. 64 ust. 1 u.s.c. 2008, kto-
ra jest otwarta takze dla pracownikow stuzby cywilne;j.
Organem monitorujacym aktualne zapotrzebowanie ka-
drowe na specjalistow w obrebie korpusu stuzby cywilnej
jest Szef Stuzby Cywilne;j (art. 15 ust. 1,5, 6, art. 17 ust. 3 u.s.c.
2008), ktdrego obstuguje Kancelaria Prezesa Rady Mi-
nistréw (art. 14 u.s.c. 2008) i ktéry moze realizowac swo-
je zadania przez utworzenie zespotow jako organow opi-
niodawczych lub doradczych (art. 15 ust. 8 u.s.c. 2008).

Umowa o prace na czas okreslony
na gruncie ustawy z o stuzbie cywilnej

Zgodnie z art. 35 ust. 1 u.s.c. 2008 stosunek pracy pra-
cownika stuzby cywilnej nawiazuje si¢ na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony lub na czas okre§lo-
ny. W myslI art. 35 ust. 2 u.s.c. 2008 umowa o prace na
czas nieokre§lony moze by¢ zawarta z osoba, ktdra
otrzymala pozytywna oceng, o ktérej mowa w art. 37, al-
bo byta zatrudniona w stuzbie cywilnej na podstawie
umowy na czas nieokreslony lub na podstawie mianowa-
nia zgodnie z zasadami okre§lonymi w ustawie z 16
wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzeddw pafistwowych
(DzU z 2020 1. poz. 537, dalej: p.u.p.), a takze osoba za-
trudniang w stuzbie cywilnej na podstawie art. 34 ust. 1.
W przypadku 0s6b podejmujacych po raz pierwszy pra-
ce w sluzbie cywilnej umowe o prace zawiera si¢ na czas
okreslony wynoszacy 12 miesigey (art. 35 ust. 3 u.s.c.
2008). W mysl art. 35 ust. 5 u.s.c. 2008 przez podejmuja-
ca po raz pierwszy pracg w stuzbie cywilnej rozumie sie
osobe, ktora nie byta wczesniej zatrudniona w stuzbie
cywilnej na czas nieokreslony albo nie byfa zatrudniona
na czas okreSlony 12 miesigcy i nie otrzymata pozytyw-
nej oceny, o ktorej mowa w art. 37, albo nie jest osobg za-
trudniang w stuzbie cywilnej na podstawie art. 34 ust. 1.

Wprawdzie art. 35 ust. 1 u.s.c. 2008 wskazuje ogolnie,
ze stosunek pracy pracownika stuzby cywilnej nawiazuje
si¢ na podstawie umowy o prace na czas nieokreSlony
lub na czas okreslony, to jednak dalsze przepisy pozwa-
laja na doktadna delimitacje sytuacji, w ktdrych z pra-
cownikiem stuzby cywilnej zawiera si¢ okre§lony rodzaj
umowy. Artykut 35 ust. 2 u.s.c. 2008 wymienia przypad-
ki, w ktorych z pracownikiem stuzby cywilnej mozliwe
jest zawarcie umowy o prace na czas nieokreslony od ra-
zu z chwila spelnienia hipotezy przywotanego przepisu
przez pracownika. Stanowi on swoiste novum, gdyz jego
odpowiednika nie zawierala ustawa z 18 grudnia 1998 r.
o stuzbie cywilnej (DzU z 1999 r. poz. 483 z pdzn. zm.,
dalej: u.s.c. 1998). Wylacznie umowe¢ o pracg na czas
okreslony, i to o sztywnym (co do zasady) czasie trwa-
nia, zawiera si¢ de lege lata z osobami podejmujgcymi
po raz pierwszy pracg w sluzbie cywilnej (art. 35 ust. 3
u.s.c. 2008).

Tak precyzyjne rozgraniczenie przypadkow, w kto-
rych z pracownikiem stuzby cywilnej nakazane jest za-
warcie umowy o prace na czas okreSlony, z sytuacjami,
w ktdrych dopuszczalne jest zawarcie umowy o pracg na
czas nieokreSlony (verba: ,umowa o prac¢ na czas nie-
okreslony moze by¢ zawarta z osoba, ktéra...”), prowa-
dzi do wniosku, ze dyferencjacja w zakresie rodzaju
mozliwej do zawarcia z pracownikiem stuzby cywilnej
umowy o prac¢ uzasadniona jest li tylko dos$wiadcze-
niem danego pracownika oraz jego przydatnoScia do
pelnienia stuzby potwierdzong wtasciwymi procedura-
mi. Wskazuje na to analiza art. 35 ust. 2 u.s.c. 2008,
z ktorego wynika, Ze umowa o prace na czas nieokreslo-
ny moze by¢ zawarta jedynie z osoba, ktora: otrzymata
pozytywna pierwsza ocen¢ w stuzbie cywilnej (z mocy
art. 38 ust. 1 u.s.c. 2008 pierwsza ocena w stuzbie cywil-
nej jest dokonywana nie wezesniej niz po uplywie 8 mie-
siecy od nawigzania stosunku pracy i nie pozniej niz
miesigc przed uptywem okresu, na ktdry zostata zawarta
umowa o prac¢ ocenianego) albo byla zatrudniona
w stuzbie cywilnej na podstawie umowy na czas nieokre-
Slony (co réwniez wymagalo stwierdzenia przydatnosci
pracownika do pracy w stuzbie cywilnej — art. 24 ust. 1 zda-
nie pierwsze w zw. z art. 25 ust. 1 w zw. z art. 25 ust. S in
medio u.s.c. 1998, art. 16 i 110 ust. 2 ustawy z 24 sierp-
nia 2006 r. o stuzbie cywilnej, DzU poz. 1218 z pdzn.
zm.) lub na podstawie mianowania zgodnie z zasadami
okre$lonymi w p.u.p. (art. 4, 6 i 7 p.u.p. w brzmieniu
ustawy obowigzujacym do 26 stycznia 1995 r.), a takze
osobg zatrudniang w stuzbie cywilnej na podstawie art. 34
ust. 1 (tj. zwolniong z zawodowej stuzby wojskowej). De-
finicja osoby podejmujacej po raz pierwszy prace w stuz-
bie cywilnej jest sformulowana w art. 35 ust. 5 u.s.c. 2008
od strony negatywnej: nie byta wczesniej zatrudniona
w stuzbie cywilnej na czas nieokreslony (dotyczy to przy-
padkéw zatrudnienia po raz kolejny osdb, ktdre po raz
pierwszy zostaly zatrudnione pod rzadem u.s.c. 1998 lub
ustawy z 24 sierpnia 2006 r. o stuzbie cywilnej), nie byla
zatrudniona na czas okreSlony 12 miesiecy i nie otrzy-
mala pozytywnej pierwszej oceny w stuzbie cywilnej, nie
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jest osobg zatrudniang w stuzbie cywilnej na podstawie
art. 34 ust. 1. Zwraca uwage brak wymienienia absol-
wentow KSAP w hipotezie art. 35 ust. 2 u.s.c. 2008, jed-
nakze, na co wskazalem juz wczeéniej, sa oni uprawnie-
ni od razu po ukoficzeniu KSAP do wystapienia z wnio-
skiem o mianowanie (art. 37 ust. 3 w zw. z art. 48 ust. 2
u.s.c. 2008).

Zgodzi¢ si¢ nalezy w tym miejscu w calej rozciagtosci
z opinig A. Dubowik, ktora stwierdza, ze ,,dyrektor gene-
ralny moze zatem z osoba ponownie podejmujaca prace
w stuzbie cywilnej zawrze¢ umowe na czas okreslony, jesli
uzna, ze przemawiaja za tym okolicznoci dotyczace pra-
cownika badZ powody lezace po stronie urzedu. Za nieza-
trudnianiem na czas nieokre$lony moze w szczego6lnosci
przemawia¢ inna specyfika pracy niz wykonywana wcze-
$niej przez pracownika czy uplyw dtugiego okresu od za-
konczenia stosunku pracy. Nie bez znaczenia sa takze
okolicznosci, w jakich doszto uprzednio do rozwigzania
umowy na czas nieokreslony. Szczeg6lnej rozwagi wyma-
ga decyzja o zawarciu takiej umowy, jesli stosunek pracy
zostal rozwigzany z winy pracownika” (Dubowik, 2010,
s.25). Cytowane rozwazania odnosza si¢ ponadto do 0sob
zatrudnionych na podstawie mianowania na zasadach
okreSlonych w p.u.p., a takze do osdb, ktore otrzymaly
pozytywna pierwszg ocen¢ w stuzbie cywilnej, po czym
zrezygnowaly z pracy w stuzbie i do niej nastepnie wraca-
ja (nie dotyczy to osob, ktore uzyskaly mianowanie
w stuzbie cywilnej — art. 35 ust. 7 u.s.c. 2008). Ponadto
ustawodawca w art. 34 ust. 2 u.s.c. 2008 expressis verbis
okreflit, ze zatrudnienie, o ktorym mowa w ust. 1, naste-
puje na podstawie umowy o prace na czas nieokreSlony
lub na czas okreSlony.

Kompetencje dyrektora generalnego
urzedu wzgledem pracownika
stuzby cywilnej, ktory ukoniczyt
okres proby

Punktem wyjScia ponizszych rozwazan jest przepis art. 35
ust. 6 u.s.c. 2008, ktdry stanowi, ze dyrektor generalny
urzgdu decyduje o zawarciu z pracownikiem umowy
0 pracg¢ na czas nieokre$lony na podstawie pozytywnej
pierwszej oceny w stuzbie cywilnej (o ktorej mowa w art. 37
ust. 1 i art. 38 ustawy). Przez uzycie w wymienionym
przepisie wyrazu ,,decyduje” ustawodawca z jednej stro-
ny natozyt na dyrektora generalnego obowiazek podje-
cia decyzji. Za akt decydowania nalezy uznaé czynno$¢
»koficzgca proces decyzyjny, bedacy rozumowaniem or-
ganu administracji publicznej, rozumiany jako ciag ko-
lejnych czynnosci zmierzajacych do wyboru rozstrzy-
gniecia” (Zimmermann, 2020, s. 390 i n.). Warto wska-
zaé, ze zaprezentowana definicja aktu decydowania jest
niezalezna od przyjecia, ze dyrektor generalny urzedu
jest organem administracji publicznej. Z drugiej za$
strony ustawodawca wyposazyl dyrektora generalnego
urzedu w uprawnienie (kompetencje) do podjecia decy-
zji (zostawiam w tym momencie na boku regulacje
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art. 25 ust. 4 pkt 2 lit. b u.s.c. 2008). Powyzsze rozwaza-
nia prowadza do konstatacji, ze mozliwo$¢ waznego wy-
konania czynno$ci konwencjonalnej, polegajacej na de-
cyzji dyrektora generalnego odno$nie do kontynuacji
(lub nie) stosunku pracy pracownika stuzby cywilnej,
aw przypadku kontynuacji — to na jakiej podstawie, be-
dzie uzalezniona od dochowania procedury, ,ktora mu-
si by¢ spetniona, aby dokonanie czynnosci konwencjo-
nalnej zostalo uznane za wazne”, a takze ,wymogow
o charakterze materialnym (merytorycznym) ”, ktorych
istota ,,jest okreSlenie tresci norm lub regut, ktére majg
by¢ ustanowione lub zmienione” (Matczak, 2004, s. 139)
(sposob S dokonania czynno$ci konwencjonalnej ze
wzorca reguly kompetencyjnej — zob. koficowa cze$¢
Wprowadzenia).

Analiza przepisu art. 35 ust. 6 u.s.c. 2008 nie bedzie
jednak wystarczajaca do odtworzenia reguly kompeten-
cyjnej, wedtug ktorej dyrektor generalny urzedu ma pra-
wo do zawierania umowy o prac¢ z pracownikami stuz-
by cywilnej, ktorzy przeszli pomySlnie okres proby.
Oprocz wspomnianego art. 25 ust. 4 pkt 2 lit. b u.s.c.
2008, ktory Wyposaia dyrektora generalnego urzedu
w kompetenq@ m.in. do dokonywama czynnosci wynika-
jacych z nawigzania i rozwigzania stosunku pracy
z czlonkami korpusu stuzby cyw11ne] przepisami, ktore
pozwolq na odtworzenie wspomnianej reguly kompeten-
cyjnej, beda takze te dotyczace sposobu przeprowadza-
nia pierwszej oceny w stuzbie cywilnej. Sposob przepro-
wadzania pierwszej oceny w stuzbie cywilnej reguluje
art. 38 u.s.c. 2008 oraz rozporzadzenie Prezesa Rady
Ministréw z 23 lipca 2015 r. w sprawie szczegbtowych
warunkow i sposobu dokonywania pierwszej oceny
w stuzbie cywilnej (DzU poz. 1144, dalej: rozporzadze-
nie). Zgodnie z art. 38 ust. 2 u.s.c. 2008 (i bedacym jego
rozwinieciem § 2 rozporzadzenia) bezpoSredni przeto-
zony ocenianego w porozumieniu z kierujacym komorka
organizacyjnq, w ktorej pracownik jest zatrudniony, do-
konuje pierwszej oceny w stuzbie cywﬂne], blorqc pod
uwage: postawe pracownika, jego zaangazowanie i po-
stepy w pracy, relacje ze wspdtpracownikami oraz termi-
nowo$¢ wykonywania zadan; wynik egzaminu ze stuzby
przygotowawczej (rozporzadzenie precyzuje: jezeli oce-
niany byt obowiazany do przystapienia do tego egzaminu);
sporzadzone przez ocenianego sprawozdanie dotyczace
zadan realizowanych przez niego w trakcie przepraco-
wanego okresu. W mySl § 10 ust. 1 i 2 rozporzadzenia
warunkiem przyznania pozytywnej pierwszej oceny jest:
zaliczenie egzaminu ze stuzby przygotowawczej; ztoze-
nie sprawozdania w wyznaczonym terminie; uzyskanie
nie wiecej niz jednej oceny czastkowej, o ktérej mowa
w § 7 pkt 2, w wysokosci 3 punktdw; uzyskanie oceny,
o ktorej mowa w § 7 pkt 3, nie nizszej niz 5 punktow. Ne-
gatywnga pierwszg ocen¢ przyznaje si¢ w przypadku nie-
spelnienia warunkéw okre§lonych w ust. 1. Zgodnie
z art. 38 ust. 3 u.s.c. 2008 po dokonaniu oceny kierujacy
komorka organizacyjna wnioskuje do dyrektora general-
nego urzedu w przypadku: 1) przyznania oceny pozytyw-
nej — 0 zawarcie z ocenionym umowy O prac¢ na czas
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nieokreslony albo 2) przyznania oceny negatywnej —
0 niezawieranie z ocenionym umowy prac¢ na czas nie-
okrelony albo o rozwigzanie umowy o prac¢ na czas
okreSlony.

Dokonana wyzej analiza prowadzi do wniosku, ze dy-
rektor generalny nie ma wplywu na wynik pierwszej
oceny w stuzbie cywilnej, ktory zalezy przede wszystkim
od postawy ocenianego. Kompetencje dyrektora gene-
ralnego urzedu w zakresie pierwszej oceny w stuzbie cy-
wilnej dotycza wytacznie okreSlenia zakresu i czasu
trwania stuzby przygotowawczej ocenianego na podsta-
wie opinii osoby kierujacej komorka organizacyjna,
w ktorej pracownik jest zatrudniony (art. 36 ust. 3 zda-
nie pierwsze u.s.c. 2008), oraz okreSlenia zakresu, spo-
sobu przeprowadzenia i warunkow zaliczenia egzaminu
konczacego stuzbe przygotowawcza (art. 36 ust. 5 zda-
nie drugie u.s.c. 2008). Dyrektor generalny urzgdu po-
dejmuje zatem decyzje w przedmiocie dalszego zatrud-
nienia pracownika dysponujac sporzadzona przez bez-
posredniego przetozonego pracownika pierwsza ocena
w stuzbie cywilnej. Mozna wigc powiedzie, ze o tym,
czy pracownik pomy$lnie przejdzie okres proby, dyrek-
tor generalny nie decyduje. Pierwsza ocena okresowa
w stuzbie cywilnej jest zatem ,,swiadectwem ukoficzenia
okresu proby”.

W tym miejscu warto si¢ zatrzymac, aby odpowie-
dzie¢ na pytanie, czy kompetencja pomocnicza bezpo-
Sredniego przetozonego pracownika wzgledem kompe-
tencji dyrektora generalnego urzgdu ma charakter tylko
formalny, czy tez merytoryczny. Stanowisko, iz kompe-
tencja bezpoSredniego przetozonego pracownika ma
charakter wytacznie formalny, prowadzitoby do wnio-
sku, ze art. 35 ust. 6 u.s.c. 2008 jest niepotrzebny, skoro
istnieja przepisy art. 25 ust. 4 pkt 2 lit. b, art. 35 ust. 2 oraz
art. 38 ust. 3 ustawy. Jednak ustawodawca wskazal jed-
noznacznie w art. 35 ust. 6 ustawy, ze dyrektor general-
ny urzedu verba legis: ,,decyduje (...) na podstawie pozy-
tywnej oceny”. Uzycie powyzszych stow oznacza, ze do-
konanie pierwszej oceny w stuzbie cywilnej i jej wynik
(art. 38 ust. 3 u.s.c. 2008) nie s3 obojetne dla dalszych lo-
sow pracownika stuzby cywilnej. Jak juz wspomniatem,
pierwsza ocena okresowa w stuzbie cywilnej $wiadczy
o tym czy pracownik przeszedl okres prdby, a co za tym
idzie — czy nadaje si¢ do pelnienia obowiazkow czton-
ka korpusu stuzby cywilne;.

Dyrektor generalny urzedu, dysponujac pierwsza
oceng w sluzbie cywilnej, powinien podjaé decyzje
w przedmiocie dalszego zatrudnienia pracownika, kieru-
jac si¢ takze aksjologia zatrudnienia w stuzbie cywilnej,
oparta przede wszystkim na art. 153 ust. 1 Konstytucji
RP, skonkretyzowana w przepisach dotyczacych nawia-
zania stosunku pracy w stuzbie cywilnej. Powyzsza czyn-
no$¢ wykfadni powinna doprowadzi¢ do wniosku, ze
umowa o prace na czas okreslony w stuzbie cywilnej pet-
ni funkcje umowy o prace na okres probny. Co do zasa-
dy zatem, gdy pracownik pomyslnie przeszedt okres pro-
by, dyrektor generalny powinien zawrze¢ z nim umowe
0 pracg na czas nieokreSlony.
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Od powyzszej zasady istnieja wyjatki. Pierwszy doty-
czy sytuacji, gdy pomiedzy dokonaniem pierwszej oceny
w stuzbie cywilnej a uplywem okresu, na ktory zostata
zawarta umowa o prac¢ ocenianego, zajdg okolicznosci
zwigzane z osoba pracownika uzasadniajace stanowisko,
ze pracownik nie nadaje si¢ jednak do dalszego zatrud-
nienia w stuzbie cywilnej. Zgodnie z art. 38 ust. 1 u.s.c.
2008 pierwsza ocena w stuzbie cywilnej jest dokonywa-
na nie wezesniej niz po uplywie 8 miesiecy od nawigza-
nia stosunku pracy i nie pdzniej niz na miesiac przed
uplywem okresu, na ktdry zostala zawarta umowa
o prace ocenianego. Oznacza to, ze istnieje pewien
margines czasowy pomiedzy dokonaniem pierwszej
oceny w stuzbie cywilnej a podjeciem decyzji przez dy-
rektora generalnego urzedu w przedmiocie dalszego
zatrudnienia pracownika.

W uzasadnieniu wyroku z 8 sierpnia 2007 r., II PK
7/07 (OSNP 2008/19-20/282), Sad Najwyzszy stwierdzil,
ze ,zatrudniajacy powinien zatem dokona¢ wyboru sta-
rannie w trosce o to, aby unikna¢ zatrudnienia kandyda-
tow, ktorzy nie daja gwarancji nalezytego wypelniania
celow stawianych przed stuzba cywilng. Z pewnoScig
istotnym kryterium takiej selekcji jest ocena komisji eg-
zaminacyjnej, ale nie moze to by¢ kryterium jedyne.
W szczegolnosci za obojetne dla decyzji o zatrudnieniu
danej osoby na czas nieokre§lony nie moga by¢ uznane
zdarzenia zaszte juz po uzyskaniu pozytywnej oceny ko-
misji i wykazujace u danej osoby brak cech predysponu-
jacych ja do korpusu stuzby cywilnej”. Powyzsze orze-
czenie, wydane na gruncie u.s.c. 1998, jest takze aktualne
na podstawie obecnie obowigzujacej ustawy. Oznacza
ono, ze dyrektor generalny urzedu, majac w reku pozy-
tywng pierwsza ocen¢ w stuzbie cywilnej, powinien
przed podjeciem decyzji dotyczacej zawarcia z pracow-
nikiem umowy o prace na czas nieokre§lony wzig¢ pod
uwage przede wszystkim okoliczno§é, czy pracownik
stuzby cywilnej speinia nadal kryteria brzegowe (selek-
cyjne) do stuzby cywilnej, o ktorych mowa w art. 4 usta-
wy. Innymi okoliczno$ciami, ktére nalezy bra¢ pod uwagg,
sg: redukcja zatrudnienia, reorganizacja albo likwidacja
urzedu.

W tym miejscu trzeba przedstawi¢ wplyw zmiany wa-
runkow pracy pracownika stuzby cywilnej przed dokona-
niem pierwszej oceny w stuzbie cywilnej oraz po uzyska-
niu pozytywnej pierwszej oceny na kompetencje dyrek-
tora generalnego urzedu do zawarcia z pracownikiem
umowy o prace na czas nieokreslony. Nalezy podkresli¢,
ze zmiana warunkOw pracy oznacza m.in. zmiang rodza-
ju pracy i moze by¢ istotna albo nieistotna (zob. uzasad-
nienie wyroku SN z 26 stycznia 2012 r., III PK 47/11,
OSNP 2013/1-2/3 i przytaczane tam orzecznictwo). Od-
nosnie do pierwszego przypadku wskazaé nalezy, ze
pierwsza ocena w stuzbie cywilnej powinna obejmowac
wszystkie wykonywane przez ocenianego w czasie trwa-
nia oceny czynnosci. Co za tym idzie, zmiana warunkow
pracy dokonana przed pierwsza oceng nie powinna
wplywac na rodzaj kolejnej umowy o prace w stuzbie cy-
wilnej. Jezeli za$ chodzi o przypadek, gdy zmiana wa-
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runkdw pracy nastapila juz po dokonaniu pierwszej oce-
ny w stuzbie cywilnej, sprawa si¢ komplikuje, gdyz dy-
rektor generalny urzedu moze uznaé, ze pracownik stuz-
by cywilnej wymaga sprawdzenia kwalifikacji na nowym
stanowisku. W mojej ocenie kolejng umowe o prace na
czas okre§lony mozna zawrze¢ wylacznie wowczas, gdy
zmiana warunkOw pracy ma charakter istotny. Taka
umowa spetnia wowczas funkcje kolejnej umowy
o0 prace na okres probny (por. art. 25 § 3 pkt 1 k.p.).
Istotno$¢ zmiany warunkéw pracy bada sad pracy
w sprawie o ustalenie istnienia stosunku pracy na czas
nieokreslony.

Z powyzszych wywodow jasno wynika, ze umowa
0 prac¢ na czas nieokreSlony powinna zosta¢ zawarta
w kazdym przypadku, gdy pracownik stuzby cywilnej
swoim postepowaniem dal dowod swojej uzytecznosci
do pracy w stuzbie cywilnej przechodzac pomySlnie
okres proby, spetniajac przy tym w dalszym ciagu kryte-
ria wymienione w art. 4 u.s.c. 2008. Odmowa nawiazania
umowy o prace na czas nieokre§lony moze by¢ spowodo-
wana wylacznie okolicznos$ciami obiektywnymi, nieza-
leznymi od pracownika (redukcja zatrudnienia, reorga-
nizacja albo likwidacja urzedu, istotna zmiana warun-
koéw pracy po dokonaniu pierwszej oceny w stuzbie cy-
wilnej). W kazdym przypadku cigzar dowodu, Ze zacho-
dza przypadki uniemozliwiajace zatrudnienie pracowni-
ka stuzby cywilnej na czas nieokreslony, spoczywa na
pracodawcy.

Nie jest wiec tak, jak twierdzg niektdrzy dyrektorzy
generalni urzedow, ze ,,ustawa o stuzbie cywilnej nie zo-
bowiazuje ich do zawarcia umowy na czas nieokreslony
z wszystkimi pracownikami, ktorzy uzyskali pierwsza po-
zytywna oceng¢ w stuzbie cywilnej” (Najwyzsza Izba Kon-
troli, 2011, s. 31). Powyzsza wypowiedZ wskazuje na nie-
zrozumienie zasad, jakie kieruja si¢ stuzba cywilna,
przede wszystkim zasady jej zawodowosci. Ponadto na-
lezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze raport NIK nie podaje
uzasadnienia stanowiska dyrektoréw generalnych urze-
dow, co utrudnia jego analize. W tym miejscu nalezy po-
przestac na stwierdzeniu, ze w przypadku procesu decy-
dowania o zawarciu z pracownikiem stuzby cywilnej,
ktory pomySlnie przeszedt okres prdoby, nie mamy do
czynienia ze swobodnym uznaniem pracodawcy, rozu-
mianym blednie jako mozliwo$¢ podjecia decyzji nie
zwazajac na przepisy u.s.c. 2008. Swobodne uznanie za-
ktada, ze pracodawca podejmie decyzje w ramach swo-
body wyznaczanej przez te przepisy, nie za$ ze podejmie
te decyzje dowolnie, nie liczac si¢ z trescig powszechnie
obowigzujacego prawa pracy.

Moim zdaniem na dezaprobat¢ zastuguje zatem wy-
rok Sadu Najwyzszego z 6 grudnia 2017 r., III PK
177/16, (OSNP 2018/9/117), w ktérym Sad ten uznat, ze
zawieranie z pracownikiem stuzby cywilnej, ktory prze-
szedl pomySlnie okres proby, kolejnej umowy o prace
na czas okreSlony jest zgodne z prawem. Jako uzasad-
nienie swojego stanowiska Sad Najwyzszy powotat jedy-
nie uzasadnienie ww. wyroku z 8 sierpnia 2007 r., IT PK
7/07, z ktorego wywiodl, ze art. 35 ust. 2 i ust. 6 u.s.c.
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2008 ,;sa to normy kompetencyjne, a nie materialno-
prawne dotyczace obowiazkéw dyrektora i odpowiada-
jacych im roszczef pracownika” oraz zajal stanowisko
nastepujace: ,,podkresli¢ nalezy, ze konstrukcja prawna
tych przepisow nie jest przypadkowa, a ustawodawca
celowo uzyt w art. 35 ust. 2 ustawy stowo »moze« za-
miast bardziej kategorycznego stwierdzenia” oraz ,,dy-
rektor generalny ma przyznany przepisami ustawy
o stuzbie cywilnej luz decyzyjny w kwestii charakteru
prawnego umowy o pracg¢ zawieranej z osoba, ktora po
raz pierwszy otrzymata pozytywna oceng”. Tyle tylko,
ze stowo »moze«, uzyte w art. 35 ust. 2 u.s.c. 2008, po-
winno by¢ traktowane jako ,dyrektor generalny ma
kompetencj¢”. A skoro dyrektor generalny ma kompe-
tencje, to czynienie z niej uzytku powinno nastapi¢ na
podstawie reguly kompetencyjnej, skonstruowanej na
podstawie przepiséw u.s.c. 2008 (na marginesie niniej-
szych rozwazaf zob. art. 34 ust. 2 ustawy, ktory takze
okresla kompetencj¢ dyrektora generalnego urzedu do
zawarcia okre§lonego rodzaju umowy o prace z pracow-
nikiem stuzby cywilnej), czego Sad Najwyzszy nie za-
uwazyt, uchylajac si¢ od analizy pojeé ,norma kompe-
tencyjna” czy ,,luz decyzyjny”.

Na podstawie wyzej wymienionych przepisow u.s.c.
2008 mozna zatem skonstruowac reguly kompetencyjne
o tresci: ,,dyrektor generalny urzedu jest upowazniony
(kompetentny) do nawigzania z pracownikiem umowy
o0 prace na czas nieokre§lony na podstawie pozytywnej
oceny pracownika, sporzadzonej w trybie i przez osoby
okreslone przez prawodawce” oraz: ,,dyrektor generalny
urzedu jest upowazniony (kompetentny) do niezawiera-
nia z ocenionym umowy o prac¢ na czas nieokreslony al-
bo rozwigzania umowy o prace na czas okreSlony na
podstawie negatywnej oceny pracownika, sporzadzonej
w trybie i przez osoby okreslone przez prawodawce”. Ze
wzgledu na objeto$¢ artykutu nie omawiam tu drugiej
z wymienionych regul. Warto jednak odnotowa¢ stano-
wisko, zgodnie z ktorym uzupelnieniem tresci tak skon-
struowanej reguly kompetencyjnej moze by¢: ,,a nadto
do zawarcia z takim pracownikiem kolejnej umowy
o prace na czas okre$lony na okres 12 miesiecy, o ktorej
mowa w art. 35 ust. 3 us.c. 2008” (Graczyk, 2014,
s. 146). Druga z podanych regut kompetencyjnych nale-
zaloby takze uzupetni¢ o wyjatki od pierwszej z regut.
O wyjatkach tych byta juz mowa wyzej.

Dla porzadku wywodu nalezy doda¢, ze zgodnie
z art. 37 ust. 2 u.s.c. 2008 pierwszej ocenie w stuzbie cy-
wilnej, na zasadach okres§lonych w art. 38, moze podle-
ga¢ osoba zatrudniona w celu zastepstwa nieobecnego
czlonka korpusu stuzby cywilnej. Moim zdaniem uzy-
skanie przez cztonka korpusu stuzby cywilnej zatrud-
nionego na podstawie umowy o prace¢ na czas okreSlony
w celu zastepstwa nieobecnego cztonka korpusu stuzby
cywilnej pozytywnej pierwszej oceny w stuzbie cywilnej
skutkuje nawigzaniem umowy o prace na czas nieokre-
Slony niezaleznie od nazwy umowy tylko w przypadku,
gdy pracownik stuzby cywilnej zatrudniony na zastep-
stwo wygratby konkurs na wolne stanowisko pracy
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w stuzbie cywilnej w czasie trwania zastepstwa (po uzy-
skaniu pozytywnej pierwszej oceny) oraz gdy zakres
obowiazkéw na nowym stanowisku pracy nie rdznit sie
od zakresu obowiazkdw dotychczas wykonywanego
przez pracownika (tozsamo$¢ zakresu obowiazkdw; in-
dyferentne jest z punktu widzenia rodzaju umowy
0 prac¢ zawieranej z pracownikiem miejsce wykonywa-
nej pracy w obrebie zakresu podmiotowego korpusu
stuzby cywilnej — art. 2 ust. 1 u.s.c. 2008).

Konkluzje

1. Dyrektorzy generalni urzedow zawierajg z osoba-
mi, ktére otrzymaly pozytywna pierwsza ocen¢ w stuz-
bie cywilnej, takze umowe o pracg na czas okreSlony,
zapominajac przy tym o uksztaltowaniu okre§lonego
modelu zatrudnienia w stuzbie cywilnej.

2. Model polskiej stuzby cywilnej w zakresie pod-
staw zatrudnienia jest zblizony do modelu kariery, co
uzasadnia twierdzenie, ze typowym rodzajem umowy

3. Umowa o prace na czas okreslony w polskiej stuz-
bie cywilnej pelni zatem funkcje umowy o prace na
okres probny. Na tak rozumiany okres probny sktadaja
sie: stuzba przygotowawcza i koficzacy ja egzamin oraz
pierwsza ocena w stuzbie cywilne;j.

4. Z przepiséw u.s.c. 2008 w zakresie nawigzania sto-
sunku pracy na podstawie umowy o prace po ukoficzeniu
okresu proby (okresu probnego) wynikaja dwie reguly
kompetencyjne, ktore nakladaja na dyrektoréw general-
nych urzedéw obowiazek dziatania wedtug tych regut.

5. Ztamanie reguly kompetencyjnej, zgodnie z ktdra
po pomyslnym przejsciu okresu proby z pracownikiem
stuzby cywilnej nalezy zawrze¢ umowe o prace na czas
nieokre§lony, uzasadnia po jego stronie roszczenie
o ustalenie istnienia stosunku pracy na czas nieokreslo-
ny zaréwno w sytuacji, gdy nie przedtuzono z nim sto-
sunku pracy, jak rowniez wtedy, gdy zawarto z nim ko-
lejng umowe o prace na czas okre$lony (wolno$¢ pracy;
wolno$¢ od nieuzasadnionego lgku przed rozwigza-
niem umowy o prac¢ bez konieczno$ci podania przy-

0 prac¢ zawieranej z pracownikiem stuzby cywilnej po-
winna by¢ umowa o prace na czas nieokreslony.

czyny wypowiedzenia, a co za tym idzie leku przed wy-
kluczeniem spotecznym).

Przypisy/Notes

I Nie wchodzac w szczegdty odnosnie do zakresu podmiotowego prawa urzedniczego, nalezy w tym miejscu wskazaé na poglady réznych autoréw na
wymienione zagadnienie, zob. Liszcz, Borek-Buchajczuk i Perdeus, 2010, s. 13 i n; Ura, 2011, s. 28; Dubowik i Pisarczyk, 2011, s. 17; Dubowik, 2016,
s. 345; Stelina, 2017, s. 10.

2 W przypadku os6b podejmujacych po raz pierwszy prace w stuzbie cywilnej umowe o prace na czas okreslony zawiera sie na czas okreslony wyno-
szacy 12 miesigey (art. 35 ust. 3 u.s.c. 2008).

3 Zob. rozwazania w czesci poswigconej rekonstrukcji normy kompetencyjnej z przepiséw u.s.c. 2008.

4 Zob. wyjatki od obowigzku ukoficzenia stuzby przygotowawczej lub egzaminu ja koficzacego wymienione w art. 35 ust. 6-7 w.s.c. 2008.

5 Wyjatek jest uczyniony jedynie w stosunku do absolwenta Krajowej Szkoly Administracji Publicznej im. Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej Le-
cha Kaczynskiego (dalej jako: KSAP), ktory ztozyt wniosek o mianowanie w stuzbie cywilnej (art. 37 ust. 3 u.s.c. 2008). Z uwagi jednak na fakt, ze ab-
solwent KSAP ma prawo do mianowania wytacznie z uwagi na swoj status (art. 48 ust. 2 u.s.c. 2008), nie bedzie bigdem stwierdzenie, ze pierwsza oce-
na w stuzbie cywilnej jest obowiazkowym elementem okresu proby w stuzbie cywilnej. Na temat przepisu art. 37 ust. 2 u.s.c. 2008 zob. rozwazania za-
warte w koncowej czgsci artykutu.

6 Zdaniem A. FLukaszczuk, ktére podzielam i uznaje za aktualne takze na gruncie u.s.c. 2008, ,zasady naczelne s.c., okreslone w art. 1 ustawy z 1996 1.
[ustawy z 5 lipca 1996 1. o stuzbie cywilnej (DzU poz. 402, z 1997 r., poz. 679 oraz z 1998 r., poz. 366 i 1126) — przyp. T.O.], stuzyly nie tylko wyla-
nianiu nowych kandydatéw do tej stuzby. Wyznaczaly takze ramy postgpowania podejmowane przez organy powolane w ramach tej stuzby” (Lukasz-
czuk, 2014, s. 80).

7 Zob. tez wypowiedz Jana Pawla II cytowang przez T. Liszcz (2018, s. 56).

8 Szerzej zob. Gérzyfiska i Drobny (2016, rozdzial VI), a takze Dostatni (2011, s. 196-214) i Burnetko (2003, s. 34-75), za$ w odniesieniu do zmian
wywolanych wejSciem w zycie ustawy z 30 grudnia 2015 r. o zmianie ustawy o stuzbie cywilnej oraz niektorych innych ustaw (DzU z 2016 r. poz. 34)
Samol, 2016; Drobny, 2019, s. 50 i n.

9 Szerzej na temat modelu kariery zob. Bossaert i Demmke, 2003, s. 33 i n.

10 Dodatkowym argumentem przemawiajacym za przyjetym przeze mnie stanowiskiem jest fakt, ze stuzba przygotowawcza jest elementem modelu
kariery, zob. Czaputowicz, 2001, s. 63; Sarota, 2007, s. 200.

11 Szerzej zob. przypis 13.

12 Podobnie, jak si¢ zdaje, A. Lukaszczuk (2014, s. 10), ktdra przyporzadkowuje umowe o prace obok aktu mianowania do modelu kariery, przeciw-
stawiajac je blizej niesprecyzowanemu ,.kontraktowi”, ktéry w mojej ocenie moze oznacza¢ na gruncie prawa polskiego mniej stabilng umowg o pra-
ce na czas okreslony.

13 Nie zaktadam przy tym automatycznie, ze pracownicy zatrudnieni na czas okreslony w powszechnym prawie pracy sa lub mogg byé zatrudniani na
krdtszy okres niz pracownicy zatrudnieni na czas nieokre$lony. W szczegdlnosci nie wykluczam mozliwosci zatrudnienia w polskiej stuzbie cywilnej
pracownikow na czas okreslony w sytuacji, gdy potrzeba spoteczno-gospodarcza danego urzgdu za tym by przemawiata. Niemniej jednak de lege lata
nie jest mozliwe zatrudnianie pracownika stuzby cywilnej na czas okreslony bezpo§rednio po uzyskaniu pozytywnej pierwszej oceny w stuzbie cywil-
nej, jezeli zmiana warunkow pracy nie ma charakteru istotnego, czego dowodz¢ w niniejszym artykule.
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14 G. Rydlewski wskazuje za$, ze , kilkuletnia obserwacja uczestniczaca prac rzadu pozwala na sformutowanie oceny, ze w sferze §wiadomosci polity-
kow 1 urzednikow stuzby cywilnej zatrudnionych w administracji rzadowej poczucie odrebnosci bierze bardzo czgsto zdecydowanie gore¢ nad zrozu-
mieniem potrzeby wspdlpracy oraz nad zdolnoscig uksztattowania celow wspolnych. Daje si¢ zauwazy¢ w tej sferze podziat na »my i oni«, a w §lad za
tym pojawia si¢ problem wzajemnego zaufania. Nastgpstwem jest traktowanie przez cz¢$¢ politykow zatrudnionych w administracji rzadowej stuzby
cywilnej jako utrudnienia w dzialaniu, a nie jako instrumentu podwyzszania poziomu profesjonalnego urzednikow. Efekt to rdzne proby obchodzenia
lub spowolniania wejScia w zycie rozwigzan prawnych stuzby cywilnej. Z drugiej za$ strony, wérod urzednikdw, pojawiaja si¢ postawy dystansu wobec
celow uznanych przez ich politycznych przelozonych za szczegdlnie wazne. W czasie ostabienia pozycji politycznej ugrupowan stanowiacych zaplecze
polityczne wladzy wykonawczej, albo tez w przypadku podobnego ostabienia pozycji poszczegdlnych politykow pracujacych w rzadzie, maja za$ miej-
sce postawy wyczekiwania i ostabienia tempa pracy” (Rydlewski, 2004, s. 53 i n.).
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Niepewnos¢ jako warunek rozwoju przedsiebiorstw z pewnoscia nabie-
ra w ostatnim okresie nowej rangi i wymaga nowego spojrzenia. Tym
samym cenne jest zweryfikowanie dotychczasowych teorii opisujacych
sprawnos¢ przedsiebiorstw i ich zdolnosci strategiczne w swietle no-
wych faktéw, zwlaszcza wynikajacych z oryginalnych aktualnych badari
empirycznych. Monografia wypetnia luke w zakresie wiedzy o gospo-
darce. Proponuje nowe kryteria oceny sukcesu przedsiebiorstwa, nowa-
torskie spojrzenie na ich przestanki i uwarunkowania. Przywoluje zna-
na i nieco zapomniang kategorie sprawnosci do nowych zastosowan,
proponujac jej wykorzystanie do kreowania sukceséw w wymiarze stra-
tegicznym. Interesujacy jest przedmiot badan, ktérym sa organizacyjne
uwarunkowania sprawnosci, a podejmowanie w tym obszarze badari
empirycznych ma duzy potencjaf poznawczy.

Z recenzji prof. dr. hab. Andrzeja Kalety

Praca wydatnie przyczynia sie do wzbogacenia wiedzy czytelnikéw
o zdolnosciach organizacyjnych i sprawnosci przedsiebiorstwa w per-
spektywie strategicznej i relacjach miedzy nimi. Jest to tym wazniejsze,
Ze mimo pogladéw negujacych mozliwosci ustalenia czynnikéw powo-
dzenia przedsiebiorstw w perspektywie strategicznej, gléwnie ze wzgle-
du na wysoka niepewnos¢ otoczenia, praca ta zawiera jednak konkret-
ne propozycje w tym zakresie, tj. zestawienia czynnikéw, od ktérych za-
lezy powodzenie przedsiebiorstwa, takze w warunkach dynamicznego
otoczenia. Co wiecej, w ksigzce po raz pierwszy sprawnosc nie stuzy je-
dynie pragmatycznej ewaluacji przedsiebiorstwa, ale tez ocenie mozli-
wosci rozwoju przedsiebiorstwa, wskazujac realne problemy, ktére mo-
ga wystapic z jego osiaggnieciem w warunkach niepewnosci. Waznym
dopelnieniem takiego podejscia do badanego zagadnienia sg autorskie
propozycje miar powodzenia przedsiebiorstwa i wykorzystania poten-
cjatu konkurencyjnego, a ta miara jest jego sprawnos¢ ujeta wielowymia-
rowo, rozpatrywana w perspektywie strategicznej.

Z recenzji prof. dr hab. Anny Wéjcik-Karpacz
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