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Ustawowe przeciwdziatanie naduzywaniu
nietypowych form zatrudniania pracowniczego
— uwagi de lege lata i de lege ferenda

Legal counteracting the misuse of atypical forms of
employment — comments de lege lata and de lege ferenda

Certum est, quod is committit in legem, qui legis verba complectens contra legis nititur voluntatem'

Streszczenie

Przedmiotem artykutu jest analiza zmian w przepisach
regulujacych stosowanie nietypowych form zatrudnienia
pracowniczego tzn. uméw o prace na czas okreslony
oraz w niepefnym wymiarze czasu. Zdaniem Autora
ocena zasad stosowania tych uméw musi by¢ dokonana
zarébwno z punktu widzenia intereséw pracownikéw
(bezpieczenstwo), jak i pracodawcéw (elastycznosé).
Dlatego tez majac na uwadze zwfaszcza ostatnio doko-
nane zmiany w Kodeksie pracy, zdaniem Autora, termi-
nowe umowy o prace sa uregulowane w prawidtowy
sposdb, zapobiegajacy ich naduzywaniu. Z drugiej stro-
ny, jezeli chodzi o umowy w niepetnym wymiarze cza-
su, to niezbedne sa zmiany w przepisach, ktére w szcze-
golnosci ograniczalyby mozliwosci nieograniczonego
polecania pracy powyzej wymiaru czasu pracy okreslo-
nego w umowie.

Stowa kluczowe

Zatrudnienie, umowa o prace na czas nieokreslony,
umowa o prace na czas okreslony, umowa o prace
w niepefnym wymiarze czasu, wypowiedzenie
umowy o prace, zwiazki zawodowe

JEL: K31

Wprowadzenie

Co prawda zaden przepis jednoznacznie nie definiuje
pojecia ,typowe zatrudnienie pracownicze”, to jednak
w Swietle uksztaltowanego i niebudzacego juz raczej
watpliwosci stanowiska doktryny, nalezy nim obja¢ umo-
we 0 prace na czas nieokreSlony, w pelnym wymiarze
czasu, przy czym niektdrzy naukowcey rozszerzaja ta de-
finicj¢ o dodatkowy warunek, jakim jest $wiadczenie
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Abstract

The subject of the article is an analysis of changes in the
regulations setting out the rules of application of
atypical forms of employment, i.e. fixed-term and part-
time employment contracts. In the author's view, the
assessment of the rules of application of these
agreements must be made both from the point of view
of the interests of employees (safety) and employers
(flexibility). Therefore, bearing in mind the last changes
in the Labor Code, in the author's opinion, fixed-term
employment contracts are regulated in a correct way,
preventing their misuse. On the other hand, as regards
to part-time contracts, changes in the regulations are
necessary, which in particular would limit the possibility
of unlimited assignments of work beyond the working
time specified in the contract.
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pracy w siedzibie pracodawcy (Florczak, 2017, s. 13).
Tak wiec a contrario, jezeli praca nie spefnia ktoregos ze
wskazanych wyzej wymogdw, jest traktowana jako niety-
powa, albo tez elastyczna (Bak, 2006, s. 3). W literaturze
wymienia sig rozne aspekty tej elastycznosci (Bielifiski,
Giedrewicz-Niewinska, Szablowska — Juckiewicz, 2015),
jednakze ze wzgledu na ograniczenia w objetosci niniej-
szego opracowania, skupie si¢ tylko na dwdch podstawo-
wych jej przejawach, jakimi sa: zatrudnienie terminowe
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(z podzialem na umowy na okres probny i na czas okre-
§lony) oraz zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu.
Przy czym bedg chcial oceni¢ sposoby ich uregulowania
w ujeciu historycznym i to nie tylko z punktu widzenia
interesu pracownika, ale réwniez pracodawcy, bowiem
uwazam, ze taka analiza nie moze abstrahowa¢ od uwa-
runkowan wspoétczesnego rynku pracy, ktore wymagaja
od obydwu stron stosunku pracy duzo wigkszej elastycz-
nos$ci niz miafo to miejsce w przeszioSci. W tym kontek-
Scie nalezy jednak podkrefli¢, ze tak jak terminowe
umowy o prace, w gtownej mierze byly i sa zawierane
w interesie pracodawcy, tak zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu bardzo czesto jest w interesie samego
pracownika. Dlatego tez w przypadku obydwu rodzajow
tych umoéw, przeciwdzialanie ich naduzywaniu ma inny
charakter.

Umowy na okres probny

Umowa o prace na okres probny byta juz uregulowana
w pierwotnej wersji ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Ko-
deks pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.,
dalej jako: k.p.) i, jak podkre§lano w 6wczesnym komen-
tarzu do tego aktu, jej celem bylo m.in. - z punktu wi-
dzenia zaktadu pracy — sprawdzenie przydatnoSci pra-
cownika do wykonywania okreS§lonego w umowie rodzaju
pracy, a ze strony pracownika — zapoznanie si¢ z warun-
kami pracy przed powzigciem przez strony decyzji
w przedmiocie zawarcia trwalszej umowy (Brol, 1977,
s. 86). W pierwotnej wersji art. 27 k.p. czytamy, ze umo-
wa taka nie mogta przekracza¢ 2 tygodni, a w stosunku
do pracownika na stanowisku kierowniczym lub innym
samodzielnym albo na stanowisku zwigzanym z odpo-
wiedzialnoScig materialng za powierzone mienie —
3 miesigcy. Natomiast w doktrynie wskazywano, ze po
pierwsze, zawarcie diuzszej umowy na okres probny
skutkowato tym, ze rozwigzywala si¢ ona automatycznie
z uplywem ustawowego okresu. A po drugie, Ze nie mo-
gta by¢ ona ponawiana, chyba ze pracownik obejmowat
nowe stanowisko o zupelnie innym zakresie dzialania,
np. zwiazane z odpowiedzialno$cig materialng (Rejman,
1979, s 50). Jednakze to restrykcyjne podejscie co do we-
ryfikacji przydatnoSci pracownika do pracy bylo w pier-
wotnej wersji kodeksu pracy modyfikowane przez stoso-
wanie nieistniejacej juz dzisiaj umowy na okres wstgpny.
Jak czytamy bowiem w Owczesnym art. 28 § 1 k.p.2 pra-
cownika podejmujacego zatrudnienie po raz pierwszy
oraz pracownika, ktory w zadnym zaktadzie pracy nie
przepracowal co najmniej 1 roku, uspoteczniony zaktad
pracy mogt zatrudni¢ na podstawie umowy o pracg na
czas nie okreSlony tylko po uprzednim zatrudnieniu go
na okres probny, a nastepnie na okres wstepny — tacznie
w wymiarze 1 roku. § 2 stanowit, ze z pracownikiem,
o ktorym mowa w § 1, pozostajacym w zatrudnieniu
w tym samym zaktfadzie pracy po uplywie okresu trwania
umowy o prace na czas okreslony lub na czas wykonania
okreSlonej pracy, jezeli okres ten trwal krocej niz 1 rok,
zawieralo si¢ umowe o pracg na okres wstepny, uzupel-
niajacy okres zatrudnienia do 1 roku. Z kolei zgodnie

z § 3, jezeli byto to uzasadnione dobrymi wynikami pra-
cy pracownika, kierownik zaktadu pracy z wtasnej inicja-
tywy lub na wniosek rady zakladowej skracat okres
wstepny, nie wigcej jednak niz do 3 miesiecy.

Z biegiem czasu, poza likwidacja umowy na okres
wstepny, zmiany w zakresie stosowania umoéw na okres
probny dotyczyly uniezaleznienia ich dtugosci od stano-
wiska zajmowanego przez pracownika3, natomiast ich
maksymalna 3- miesieczna dtugos¢, nie ulegla zmianie.
Jezeli chodzi o skutki przekroczenia tego okresu, to jak
wskazywal przyktadowo SN w wyroku z 26 sierpnia 1999 r.,
I PKN 215/99, umowe taka nalezalo uwazac na zawarta
na czas nieokreslony, chyba ze zgodnym zamiarem stron
bylo zawarcie umowy terminowe;.

Jezeli za$ chodzi o liczbg zawieranych miedzy tym sa-
mym pracodawca a pracownikiem uméw o pracg na
okres probny, to mimo braku jednoznacznej podstawy
prawnej, judykatura wykazywata si¢ w tym zakresie du-
z3 elastycznoscig i w oparciu o wyktadni¢ celowosciowa
uznawala za dopuszczalne zawarcie migdzy tymi samymi
stronami kolejnej umowy o prace na okres probny na in-
nym stanowisku pracy (przy pracach roznych rodzajow)
(wyrok SN z 4 wrze$nia 2013 r., I PK 358/12, OSNA-
PiUS 2014/5/70). Uznajac zasadno$¢ takiego podejscia,
na mocy ustawy z 25 czerwca 2015 1. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U.
z 2015 r., poz. 1220 r., ktora weszta w zycie 22 lutego
2016 r.), zmieniono tre$¢ art. 25 § 2 wskazujac jedno-
znacznie, ze umowe taka zawiera si¢ w celu sprawdzenia
kwalifikacji pracownika i mozliwoSci jego zatrudnienia
dla wykonywania okres$lonego rodzaju pracy. A w zwigz-
ku z tym, zgodnie z § 3 tego artykutu, ponowne zawarcie
umowy o prace na okres probny z tym samym pracowni-
kiem jest mozliwe:

1) jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wyko-
nywania innego rodzaju pracy;

2) po uplywie co najmniej 3 lat od dnia rozwiazania
lub wygasniecia poprzedniej umowy o pracg, jezeli pra-
cownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania tego sa-
mego rodzaju pracy; w tym przypadku dopuszczalne jest
jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres probny.

Kolejna modyfikacja tego przepisu, zwiazana z ko-
nieczno$cig wdrozenia do polskiego porzadku prawnego
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunk6w pracy w Unii Europejskiej
(Dz. Urz. UE L 2019, Nr 186, s. 105; dalej jako dyrekty-
wa 2019/1152) zostala dokonana na mocy ustawy
z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 64; zwana dalej:
ustawa z 9 marca 2023 r.). I tak pierwsza zmiana, co wy-
nika expressis verbis z samego brzmienia art. 8 ust 2 dy-
rektywy, jest uzaleznienie diugo$ci umowy na okres
probny od czasu dalszej planowanej wspotpracy z pra-
cownikiem. Nie kwestionujgc koniecznosci implementa-
cji prawa europejskiego, stosowanie tego uregulowania
w praktyce bedzie bardzo trudne do zweryfikowania, bo-
wiem nie wiadomo w jaki sposob pracodawca miatby wy-
kaza¢ swoje plany co do przysztoSci wspdtpracy z pra-
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cownikiem. To za$ oznacza, ze przy braku okreSlenia, ja-
kie miatyby by¢ skutki naruszenia tego przepisu w tym
zwlaszcza sankcje dla pracodawcy, bedzie to, moim zda-
niem, w wigkszoSci przypadkow przepis martwy. Mam
zreszta watpliwo$¢ co do zasadno$ci jego stosowania
w polskich realiach, réwniez z tego powodu, ze w $wie-
tle wystepujacych czesto problemdw z mozliwoscig fak-
tycznej weryfikacji kompetencji pracownika przez tak
krotki okres, istniala mozliwo$¢ przedtuzenia maksy-
malnej dlugosci trwania takiej umowy do 6 miesiecy, co
jest, zgodnie z art. 8 ust 1 dyrektywy 2019/1152, okresem
akceptowalnym w $wietle prawa UE. Co wigcej, zgodnie
z ust. 3 art. 8 przedmiotowej dyrektywy, Panstwa czion-
kowskie moga, w drodze wyjatku, przewidzie¢ dluzsze
okresy prdbne, jesli jest to uzasadnione charakterem za-
trudnienia lub lezy to w interesie pracownika. Jako przy-
ktady w motywie 28 preambuly podano stanowiska kie-
rownicze lub zarzadzajace badz stanowisk w stuzbie pu-
blicznej. Przy stosowaniu takich diuzszych uméw na
okres probny zasadne jest ich rdznicowanie, natomiast
skracanie i tak juz krétkich uméw na okres probny, ki6-
ci si¢, moim zdaniem, z celem ich zawierania.

Jezeli chodzi o dopuszczalno$¢ zawierania umow na
okres probny, to podobnie jak w dotychczasowym
brzmieniu, ustawa z 9 marca 2023 r. wskazuje, ze umo-
we taka zawiera si¢ dla sprawdzenia kwalifikacji pracow-
nika i mozliwo$ci jego zatrudnienia w celu wykonywania
okreslonego rodzaju pracy. Usunigto natomiast druga
wskazang wyzej mozliwo$¢ zawarcia umowy na okres
probny, co wynikato z konieczno$ci implementacji zda-
nia 2 ust. 2 art. 8 dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktérym
w przypadku ponownego zawarcia umowy na to samo
stanowisko i dotyczacej takich samych funkcji i zadan,
stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od nowego
okresu probnego. Majac Swiadomo$¢ szybkosci i zakre-
su zmian czesto zachodzacych w kontekscie zadan, jakie
nalezy wykonywa¢ na konkretnym stanowisku, zwtasz-
cza po dlugotrwalej nieobecnoSci w pracy, uwazam, ze
w uzasadnionych przypadkach nalezy dopusci¢ mozli-
wo$¢ takiej interpretacji tego przepisu, ze mimo iz na-
zwa stanowiska jest taka sama, to jednak dotyczy ono
innych funkcji lub zadafn. A wigc po wykazaniu tego
faktu, istniataby mozliwo$¢ ponownego zatrudnienia na
okres probny ze wzgledu na inny rodzaj pracy. Czas po-
kaze, czy taka interpretacja zyska uznanie doktryny i ju-
dykatury.

Ustawodawca wdrozyl réwniez inny wymdg dyrekty-
wy, zgodnie z ktorym, w przypadkach gdy pracownik byt
nieobecny w pracy podczas okresu probnego, Panstwa
czlonkowskie mogg postanowi¢, ze okres probny moze
zosta¢ odpowiednio przedtuzony zaleznie od czasu trwa-
nia nieobecnodci. I tak w §wietle ustawy z 9 marca 2023 r.,
strony mogg uzgodni¢ w umowie o pracg na okres prob-
ny, ze umowa ta przedluza si¢ o czas urlopu, a takze
o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy, jezeli wystapia takie nieobecnosci. Na margine-
sie naleiy przypomnieé ze podobne postulaty byly juz
wyrazane wezesniej w doktrynie polskiego prawa pracy.
I tak przyktadowo M. Swiecicki wskazywal, ze przerwa

t. LXIV, nr 6/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.6.5

z przyczyn dotyczacych podmiotu zatrudniajgcego nie
przedtuza okresu probnego, za$ przerwa z przyczyn do-
tyczacych pracownika przez niego nie zawinionych,
krotsza niz potowa okresu proby, nie powinna by¢ brana
pod uwage, dtuzsza za$ uzasadniataby przediuzenie go
0 jej dlugo$¢ na zadanie podmiotu zatrudniajacego
(Swigcicki, 1968, s. 184)

Reasumujac te czg$¢ rozwazan, pragne podkreslic, ze
mimo wskazanych pewnych uwag krytycznych uwazam,
ze prawne uregulowanie zasad stosowania umow na
okres probny uwzgledniajac cel ich zawierania, zostalo
zrealizowane prawidtowo i, moim zdaniem, w wystarcza-
jacy sposob zapobiega mozliwoSciom naduzy¢. Podtrzy-
muje natomiast stanowisko, ze w uzasadnionych przy-
padkach, zwigzanych ze specyfika pracy (np. stanowiska
kierownicze), ustawodawca powinien dopusci¢ mozli-
wo$¢ zawierania tego rodzaju umdow na okresy diuzsze,
co dawatoby mozliwo$¢ faktycznego sprawdzenia przy-
datnoSci pracownika do wykonywania okreSlonego ro-
dzaju pracy*.

Umowy na czas okreslony

Kodeks pracy w swojej pierwotnej wersji przewidywat co
prawda istnienie umow na czas okreSlony, przy czym nie
wprowadzat zadnego limitu co do ich stosowania. Nato-
miast jezeli chodzi o dopuszczalno$¢ wypowiedzenia ta-
kich uméw przed uplywem czasu ich obowiazywania, to
zgodnie z pierwotnym brzmieniem art. 33 k.p. bylo to
mozliwe po spetnieniu dwoch warunkéw. Po pierwsze,
umowa musiafa by¢ zawarta na okres dtuzszy niz 6 mie-
siecy oraz po drugie, strony musialy przewidzie¢ dopusz-
czalno$¢ takiego rozwigzania tej umowy za dwutygo-
dniowym wypowiedzeniem. Przy czym, jak wskazywano
w judykaturze, zastrzezenie dopuszczalno$ci rozwiaza-
nia za dwutygodniowym wypowiedzeniem umowy o pra-
ce zawartej na czas okreSlony diuzszy niz sze$¢ miesiecy
moze by¢ dokonane przez kazde zachowanie si¢ stron,
ktore ujawnia ich wole w sposob dostateczny (wyrok SN
z 4 lipca 2001 r., I PKN 527/00). Poza tym, w odrdznie-
niu od uméw na czas nieokre§lony, wypowiedzenie tych
umow przez pracodawce nie wymagalto uzasadnienia na
piSmie oraz konsultacji ze zwigzkami zawodowymi.
W poZniejszym czasie wprowadzono pewne modyfikacje
w zakresie stosowania tego rodzaju uméw. I tak zgodnie
z dwczesnym brzmieniem art. 25! k.p. § 1 zawarcie ko-
lejnej umowy o pracg na czas okreSlony bylto réwno-
znaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy
o prace na czas nieokreSlony, jezeli poprzednio strony
dwukrotnie zawarty umowe o prace na czas okreslony na
nastqpu]qce po sobie okresy, o ile przerwa miedzy roz-
w1qzanlem poprzedniej a naw1qzamem kolejnej umowy
o pracg nie przekroczyta 1 miesiaca. Z kolei § 2 wskazy-
wal, ze uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania
umowy o prac¢ na czas okreSlony diuzszego okresu wy-
konywania pracy na podstawie tej umowy, uwaza si¢ za
zawarcie, od dnia nast¢pujacego po jej rozwiazaniu, ko-
lejnej umowy o prace na czas okre§lony w rozumieniu
§ 1. W ramach wyjatku § 3 stanowil, ze konstrukcja
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z § 1 nie obejmowata umow o prace na czas okreSlony
zawartych: w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy; w celu wykony-
wania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym
albo zadan realizowanych cyklicznie. Takie ,elastyczne”
podejscie, a wigc w praktyce czgsto nieograniczone cza-
sowo, do stosowania tych umow spowodowalo, ze staly
sie one z biegiem czasu bardzo popularne i w wielu przy-
padkach nie do kofica przedmiotowo uzasadnione. Re-
gulacja ta budzita zastrzezenia w polskiej doktrynie i ju-
dykaturze — ujmowano ja jako obejscie przepisow prawa
pracy dotyczacych uméw na czas nieokreslony (Rycak,
2013, s. 158). Natomiast po wstapieniu Polski do UE
unormowanie to bylo kwestionowane jako niezgodne
z wymogami dyrektywy 99/70/WE z 28 czerwca 1999 r.
dotyczacej Porozumienia Ramowego w sprawie pracy
na czas okre§lony (Dz. Urz UE. L Nr 175, s. 43), a tak-
ze og6lnymi przepisami o rownym traktowaniu (Wal-
czak, 2008, Lapiniski, 2011). Ostatecznie w wyniku orze-
czenia TSUE z 13 marca 2014 r. C - 38/13 Nierodzik
v Samodzielny Publiczny Szpital Psychiatryczny ZOZ
w Choroszczy (Dz. Urz. UE C. 2014.135/13/1), w ktérym
Trybunal uznal, co do zasady, za sprzeczne z dyrektywa
obowigzujace w Polsce przepisy dotyczace wypowiada-
nia umdw na czas okreSlony, dokonano na podstawie
ustawy z 25 czerwca 2015 r. (Dz. U z 2015 r., poz. 1220)
istotnej nowelizacji kodeksu pracy w zakresie dopusz-
czalno$ci stosowania tego rodzaju uméw. Wprowadzono
wowczas, Ze po pierwsze, okres zatrudnienia na podsta-
wie umowy o prace na czas okreSlony, a takze faczny
okres zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas
okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami
stosunku pracy, nie moze przekraczaé 33 miesigcy,
a faczna liczba tych uméw nie moze przekracza¢ trzech,
z pewnymi okre§lonymi szczegdtowo wytgczeniami. Po
drugie, uzgodnienie migdzy stronami w trakcie trwania
umowy o prac¢ na czas okres$lony diuzszego okresu wy-
konywania pracy na jej podstawie uwaza si¢ za zawarcie,
od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym mialo nastapic
jej rozwigzanie, nowej umowy o prace na czas okreslony.
Po trzecie, jezeli okres zatrudnienia na podstawie umo-
wy o prace na czas okre$lony jest dtuzszy niz 33 miesia-
ce, lub jezeli liczba zawartych umow jest wicksza niz
trzy, uwaza si¢, ze pracownik, odpowiednio od dnia na-
stepujacego po uplywie okresu 33 miesiecy, lub od dnia
zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony, jest
zatrudniony na podstawie umowy o prac¢ na czas nie-
okreslony, z wyjatkiem przedtuzenia umowy o prace do
dnia porodu, zgodnie z art. 177 § 3 k.p. Po czwarte,
zréwnano okresy wypowiedzenia umowy o prace zawar-
tej na czas nieokre§lony i umowy o prace zawartej na
czas okre§lony.

Dodatkowo nalezy wskazaé, ze obowiazujacy od
1 stycznia 2004 r. art. 942 k.p. zobowiazuje pracodawce
do informowania pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony — o wolnych miejscach pracy. Jak podnosi si¢
w doktrynie, niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
tego obowiazku moze skutkowaé odpowiedzialnoScig
odszkodowawcza pracodawcy (Baran, 2022, s. 1141,
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Kijowski, Gozdziewicz, 2009, s. 584). Uznajac a priori
zasadno§¢ takiego podejScia, pragne jednak zwrocié
uwagg, ze obecnie wyzwania jakie stoja przed pracodaw-
cami, zmuszaja ich czesto do zatrudniania os6b o kom-
petencjach, ktorych brakuje aktualnie zatrudnionym
pracownikom, nawet jezeli speiniaja oni formalnopraw-
ne wymogi objecia takich stanowisk. Wiedza na ten te-
mat moze pochodzi¢, np. z systemoéw ocen okresowych.
Woéwczas nie widze powodu, aby pracodawca, znajacy
predyspozycje poszczegdlnych pracownikéw, musial
w kazdym przypadku proponowa¢ im mozliwos$¢ zmiany
stanowiska. Nalezy tez mie¢ na uwadze to, iz jak wska-
zuje SN w tezie 2 wyroku z 29 pazdziernika 2014 r.
(IPK 71/14), obowiazek pracodawcy informowania pra-
cownikow zatrudnionych na czas okre§lony o wolnych
miejscach pracy (art. 942 k.p.) nie istnieje, gdy w zakfa-
dzie nie ma wolnych miejsc pracy, ktdre mogliby zajac
ci pracownicy.

Opisane wyzej uksztaltowanie normatywne umow na
czas okre§lony doprowadzifo do zmniejszenia skali ich
stosowania’. Pojawia si¢ jednak pytanie, czy w kontek-
Scie koniecznosci weryfikacji przez pracodawcow nie tyl-
ko wiedzy, ale rdwniez i predyspozycji pracownikéw od-
powiadajacych zmieniajacej sie dynamicznie sytuacji na
rynku pracy, przy wskazanych wyzej bardzo krotkich
umowach na okres probny, powszechne stosowanie
umow na czas okre§lony mozna zawsze uznac za naduzy-
cie? Mam co do tego watpliwos¢. Natomiast nie ulega
dla mnie watpliwosci, ze w celu doprowadzenia do ,,ra-
cjonalnosci” ich stosowania, niezbedne jest zrownanie
tego rodzaju umdéw z umowami na czas nieokreslony, je-
zeli chodzi o ich wypowiadanie. Dlatego tez za w pelni
zasadne uznaje zmian¢ dokonana na mocy ustawy
z 9 marca 2023 r., zgodnie z ktoéra w przypadku wypo-
wiadania tych umdw przez pracodawce, bedzie on zobo-
wigzany uzasadni¢ swoja decyzje na piSmie, oraz skon-
sultowac ja z zaktadowa organizacja zwigzkows repre-
zentujaca danego pracownika. Natomiast ten ostatni
w przypadku naruszenia przepisow bedzie mial mozli-
wo$¢ domagania si¢ nie tylko odszkodowania, ale row-
niez przywrdcenia do pracy. Chociaz ta ostatnia instytu-
cja, biorgc pod uwage diugotrwalo$¢ spraw sadowych,
moze by¢ w wielu przypadkach niemozliwa do zastosowa-
nia po uplywie czasu, na jaki umowa miafa by¢ zawarta.

Kolejnym ,,wzmocnieniem” 0s6b zatrudnionych na
podstawie umoéw na czas okreSlony, jest wprowadzenie
na mocy ustawy z 9 marca 2023 r. nowego art. 293 k.p.,
zgodnie z ktoérym pracownik zatrudniony u danego pra-
codawcy co najmniej 6 miesi¢cy moze raz w roku kalen-
darzowym wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o zmia-
n¢ rodzaju umowy O prac¢ na umowe O prace¢ na czas
nieokre§lony. Pracodawca ma obowiazek udzieli¢ pra-
cownikowi odpowiedzi na ten wniosek, biorac pod uwa-
ge potrzeby pracodawcy i pracownika, nie pdzniej niz
w terminie 1 miesigca od dnia otrzymania wniosku,
a w razie jego nieuwzglednienia informuje pracownika
0 przyczynie odmowy.

Reasumujac, stosowanie uméw o pracg na czas okre-
§lony, ktdre, co nalezy jeszcze raz z cala moca podkre-
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§li¢, sa petnoprawng podstawg zatrudnienia, jest czgsto
wynikiem zbyt krdtkich umow na okres probny, ktore
nie daja podstawy do petnego sprawdzenia pracownika
co do jego przydatnoSci do pracy na okre§lonym stano-
wisku. Dlatego tez uwazam, ze wprowadzone na mocy
ustawa z 9 marca 2023 r. zmiany, majace na celu zrow-
nanie tych uméw z umowami na czas nieokreslony w za-
kresie ich wypowiadania doprowadzi do ich ,,racjonali-
zacji”. ,,Odpadnie” bowiem jeden z podstawowych argu-
mentéw dla ich zawierania, mianowicie powszechne
prze$wiadczenie o ,,fatwosci” ich rozwigzywania bez ko-
nieczno$ci uzasadnienia oraz konsultowania ze zwigzka-
mi zawodowymi.

Umowa w niepelnym wymiarze czasu

Tak jak omdéwione powyzej umowy na czas okreslony
zostaly szczegdlowo uregulowane w przepisach, tak nie-
watpliwie najwigcej zmian, jezeli chodzi o zapobiezenie
ich naduzywaniu (w rozumieniu stosowania na nieko-
rzy$¢ pracownikow), wymagaja przepisy dotyczace
umow o prace w niepelnym wymiarze czasu.

Nalezy wskazaé, ze w pierwotnej wersji kodeksu pra-
cy, umowy te nie byly wymieniane expressis verbis, dlate-
go tez czesto osoby zatrudnione na tej podstawie byly
pozbawiane uprawniefi naleznych pracownikom zatrud-
nionym w pelnym wymiarze czasu. Dopiero z biegiem
czasu zaczeto zmieniaé to podejscie, czego dobrym przy-
ktadem jest ustawa z 19 lipca 1990 r. o zmianie ustawy
o zasadach tworzenia zaktadowych systemow wynagra-
dzania oraz zmianie niektdérych innych ustaw (Dz.U.
Nr 55 poz. 319), ktéra wprowadzita do stowniczka pojec
sformutowanie, ze pod pojeciem ,,pracownika” — rozu-
mie si¢ takze osoby zatrudnione w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Takie rozumienie tego pojecia nie budzi
obecnie watpliwosci, tym niemniej, jak stusznie wskazu-
je si¢ w doktrynie, istotnym mankamentem polskich
przepisow, ktory powoduje praktyczne problemy jest
brak definicji legalnych pojecia ,,zatrudnienie w niepel-
nym wymiarze czasu” oraz ,,pracownika zatrudnionego
w niepelnym wymiarze czasu” (Jaroszewska — Ignatow-
ska, 2018, s. 174). To za$ oznacza, ze dziatania stuzace
zapobieganiu naduzywaniu stosowania tych umow
(W rozumieniu stosowania na niekorzy$¢ pracownikow),
mimo wprowadzania pewnych przepisow, s3a bardzo
utrudnione.

Nalezy bowiem jeszcze raz podkre§li¢, ze zatrudnia-
nie w niepelnym wymiarze czasu jest czgsto stosowane
w interesie pracownika (np. osoby, ktore musza faczy¢
pracg zawodowa z opieka i to nie tylko nad dzieémi, oso-
by niepetnosprawne czy tez uczace si¢), a wiec nie ma
podstawy do ich generalnego ograniczania. Przejawem
tego jest chociazby art. 1867 § 1 k.p., zgodnie z ktérym
pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze
zlozy¢ pracodawcy pisemny wniosek o obnizenie jego
wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz pofo-
wa pelnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktorym
mogtby korzystaé z takiego urlopu. To za$ oznacza, ze
ocena stosowania tych umoéw musi uwzgledniaé nie tyl-
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ko aspekt rownosciowy, ale rowniez stabilno$¢ dokona-
nych przez strony uzgodnien.

Podobnie jak w przypadku omoéwionych wyzej umow
na czas okre§lonych, po wejéciu Polski do UE nalezato
wprowadzi¢ przepisy wdrazajace dyrektywe Rady
97/81/WE z 15 grudnla 1997 r. dotyczaca Porozumienia
ramowego w sprawie pracy w niepelnym wymiarze go-
dzin (Dz.Urz.UE. L 1998, Nr 14, 5. 9).

W zwigzku z tym jak wskazuje art. 292 § 1 k.p. zawar-
cie z pracownikiem, umowy o prace przewidujacej za-
trudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy nie moze
powodowaé ustalenia jego warunkow pracy i placy
w sposOb mniej korzystny w stosunku do pracownikow
Wykonuj@cych taka sama lub podobna pracg w petnym
wymiarze czasu pracy, z uwzglf;dmenlem jednak propor-
cjonalno$ci wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen
zwigzanych z praca, do wymiaru czasu pracy pracownika
(kwestig tg szczegolowo omawia SN w wyroku z 23 sty-
cznia 2009 r., I PK 128/08). Przepis ten nalezy taczy¢
z zakazem dyskryminacji wynikajacym z zasad ogdlnych
prawa pracy, okreslonych w art. 113 i 183 k.p. (Toma-
szewska, 2022, s. 382). Jak jednak stusznie wskazuje si¢
w doktrynie (Florek, 2009, s. 214) wymienienie we wska-
zanym wyzej przepisie $wiadczen zwigzanych z praca,
ktore w wielu przypadkach maja charakter niepieniezny,
powoduje, ze proporcjonalnos¢ ich przyznawania moze
budzi¢ watpliwosci. Przyktadem moze by¢ finansowanie
uczestnictwa w szkoleniu, ktorego warto§¢ trudno jest
uzaleznia¢ od wielkosci etatu. Z drugiej strony nie budzi
natomiast watpliwosci stosowanie zasady proporcjonal-
noSci w przypadku obliczania wymiaru urlopu wypo-
czynkowego. Tak wigc wydaje si¢, ze w tym zakresie nie-
zbedna jest ingerencja ustawodawcy, chociazby poprzez
doprecyzowanie sformutowania ,,z uwzglednieniem jed-
nak proporcjonalno$ci wynagrodzenia za pracg i tam
gdzie jest to zasadne, innych §wiadczen zwigzanych z pra-
3, do wymiaru czasu pracy pracownika”.

Kolejnym problemem, jezeli chodzi o aktualne
brzmienie przepisow, jest kwestia sposobu ksztattowa-
nia wynagrodzenia pracownika w przypadku, gdy prze-
kracza on okre§lony w umowie wymiar czasu pracy, ale
nie jest to rownoczesnie przekroczenie normy, o ktorej
mowa w art. 129 k.p. Co prawda kwestia ta jest uregulo-
wana od 1 stycznia 2004 r. w art. 151 § 5 k.p., zgodnie
z ktoérym strony ustalaja w umowie o prac¢ dopuszczal-
na liczbe godzin pracy ponad okre§lony w umowie wy-
miar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepel-
nym wymiarze czasu pracy, ktorych przekroczenie
uprawnia pracownika, oprdcz normalnego wynagrodze-
nia, do dodatku do wynagrodzenia, o ktérym mowa
wart. 1511 § 1 k.p. Przy czym nie jest do korica jasne, ja-
ki jest skutek nieuregulowania tej kwestii w umowie.
Zdaniem czeéci doktryny nalezy wyptacaé ten dodatek
w momencie przekroczenia uzgodnionego przez strony
wymiaru (Rycak, 2012, s. 559; Sobczyk, 2005 s. 174; Ste-
fanski, 2022, s. 1493). Natomiast zdaniem zwolennikéw
przeciwnego pogladu (Swiatkowski, 2018, s. 862; Toma-
szewska, 2022, s. 382; Natecz, 2021, s. 545), dodatek ten
nalezy sie po przekroczeniu normy, podobnie jak
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w przypadku pracownikéw ,,pelnoetatowych”. Takie tez
stanowisko zaprezentowal SN w wyroku z 4 kwietnia
2014 r. (I PK 249/13), zgodnie z ktorym art. 151 § 5 k.p.
nie stanowi samoistnej podstawy prawa pracownika do
dodatku. Swiadczenie to przystuguje bowiem pod wa-
runkiem porozumienia stron w przedmiocie okreslenia
godzin, za ktore ma zosta¢ wyptacony dodatek. Tak
fundamentalne rozbiezno§ci w tak istotnym temacie po-
winny zosta¢, moim zdaniem, przesadzone na drodze
ustawowe;j.

Przepisem, ktory ma na celu minimalizacj¢ negatyw-
nych konsekwencji dla pracownika zatrudnienia na pod-
stawie tego rodzaju umowy jest art. 942 § 1 k.p., zgodnie
z ktorym pracodawca jest obowiazany informowac pra-
cownikow o mozliwoSci zatrudnienia w petnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz art. 292 § 2 k.p.,
w Swietle ktorego pracodawca powinien, w miar¢ mozli-
wosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy zmia-
ny wymiaru czasu pracy okre§lonego w umowie o pracg.
Jak wskazuje sie w doktrynie, okreSlenie ,,w miar¢ moz-
liwosci” nalezy traktowaé bez obowiagzku, ale podlegaja-
ce, w razie sporu kontroli sadowej (Muszalski & Baka-
larz, 2021, s. 94). Jest to jednak poglad odosobniony,
dlatego tez nalezy uznad, ze ten instrument prawny ma
obecnie bardzo stabe oddzialywanie praktyczne.
W zwiazku z powyzszym, aby wzmocnié¢ pozycje pracow-
nikow w tym zakresie, na mocy powolywanej wyzej usta-
wy z 9 marca 2023 r. uchyla si¢ art. 292 § 2 i wprowadza
cytowany wyzej w zwigzku z umowami na czas okreslony
art. 293, ktory w interesujacej nas w kwestii wskazuje, ze
pracownik zatrudniony u danego pracodawcy co naj-
mniej 6 miesigcy moze raz w roku kalendarzowym wy-
stapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o bardziej przewidy-
walne i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na
zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w petnym wy-
miarze czasu pracy. Nie dotyczy to pracownika zatrud-
nionego na podstawie umowy o prac¢ na okres probny.
Tak jak byta o tym mowa wyzej, pracodawca ma obowia-
zek udzielenia pracownikowi odpowiedzi na ten wnio-
sek, biorac pod uwage potrzeby pracodawcy i pracowni-
ka, nie pozniej niz w terminie 1 miesigca od dnia jego
otrzymania, a w razie nieuwzglednienia wniosku praco-
dawca informuje pracownika o przyczynie odmowy.

Niewatpliwie nowelizacja z 9 marca 2023 r. idzie
w dobrym kierunku, tym niemniej nie rozwiazuje wszyst-
kich praktycznych probleméw zwigzanych z ta forma za-
trudnienia, o ktorych szeroko pisze w swojej monografii
I. Jaroszewska Ignatowska (2018) i z postulatami ktorej
w pelni si¢ zgadzam. Autorka stusznie wskazuje, ze nie-
zbedne jest uregulowanie zasad dopuszczalnoSci pracy
ponad uzgodniony, ale jednak skrocony wymiar czasu
pracy, ktory dla pracownika jest ,,punktem odniesienia”
dla okre$lania swojej sytuacji. Bowiem obecnie zobowia-
zanie go do pracy ponad uzgodniony wymiar, ale poni-
zej ustawowej normy, nie jest w zaden sposob limitowa-
ne. Sprawia to, ze dyspozycyjno$¢ takiej osoby jest bar-
dzo daleko idaca, co ktoci sie chociazby z koncepcja
work - life balance. Dlatego tez zasadne wydaje sic
wprowadzenie ograniczefi dotyczacych zlecania pracy

w godzinach ponadwymiarowych, okreSlenie kategorii
0sob, ktore moga odmowic pracy ponadwymiarowej lub
tez moga ja $wiadczy¢ po wyrazeniu zgody (analogicznie
jak w przypadku pracy w godzinach nadliczbowych). Ko-
lejnym, moim zdaniem, stusznym postulatem Autorki
jest uregulowanie w kodeksie pracy kwestii zatrudnie-
nia dodatkowego w niepelnym wymiarze czasu pracy
u tego samego pracodawcy, ktdry de lege lata nie podle-
ga sumowaniu. Wydaje mi si¢ jednak, ze juz obecnie da
si¢ wyprowadzi¢ z ogdlnych regulacji zobowigzujacych
pracodawcow do ochrony zycia i zdrowia pracownikow
regule, ze bez wzgledu na liczbe zawieranych umow
mi¢dzy tym samym pracodawcg i pracownikiem ten
ostatni musi mie¢ zagwarantowane wynikajace z kodek-
su pracy prawo do wypoczynku dobowego i tygodniowe-
go (podobnie Rycak, 2008, s. 172). Zgadzam si¢ jednak,
ze de lege ferenda takie uregulowanie na pewno bytoby
przydatne.

Podsumowanie

W kontekscie zmian, ktdre zachodza w ostatnich latach
na rynku pracy, jest uzasadnione, moim zdaniem, twier-
dzenie, ze w coraz wigkszej liczbie przypadkoéw zatrud-
nienie pracownicze (jezeli ma zastosowanie) bedzie mia-
to charakter nietypowy w stosunku do tradycyjnej umowy
0 prace na czas nieokreSlony w petnym wymiarze czasu.
Oznacza to wigc, ze te nietypowe formy zatrudnienia
pracowniczego nalezy traktowa¢ jako réwnowazne za-
trudnieniu typowemu. A wigc, po pierwsze, typowos¢
wecale nie oznacza, ze umowy o pracg na czas nieokreslo-
ny w petnym wymiarze czasu musza by¢ powszechnie sto-
sowane we wszystkich organizacjach. Po drugie, sformu-
fowanie to oznacza, ze umowy typowe stanowia punkt
odniesienia dla innych form zatrudnienia pracownicze-
go, a wiec w przypadku wykorzystywania tych ostatnich,
istnieje konieczno$¢ uzasadnienia, dlaczego w konkret-
nym przypadku s3 one stosowane. Przy takim zalozeniu
nalezy uznad, ze, jak staralem si¢ to wykaza¢, na prze-
strzeni lat zmiana przepisow dotyczacych nietypowych
form zatrudnienia pracowniczego, uwzgledniajac ich
spoleczno-gospodarcze przeznaczenie, byla dokonywana
we wlasciwym kierunku w celu zapobiezenia ich naduzy-
wania. Dotyczy to zwlaszcza terminowych umow o prace.
Natomiast w przypadku uméw w niepetnym wymiarze
czasu, mimo iz dokonywane zmiany (W tym réwniez
w wynikajace z ustawy z 9 marca 2023 r.) idg we wlasci-
wym kierunku, to jednak, moim zdaniem, nalezaloby
w sposOb kompleksowy podejs¢ do tej problematyki
i jednoznacznie uregulowa¢ w przepisach kwestie pracy
ponadwymiarowej i to zaréwno jezeli chodzi o jej do-
puszczalno$¢, jak i wynagradzanie za jej wykonywanie.
Nalezy mie¢ bowiem na uwadze fakt, ze pracownik wy-
stepujac lub tez tylko godzac si¢ na pracg w niepetnym
wymiarze czasu, traktuje ja jako swoje podstawowe zobo-
wigzanie w stosunku do pracodawcy. Wydtuzanie przez
pracodawce umoéwionego czasu pracy, aczkolwiek do-
puszczalne w kontekscie podstawowego obowigzku kaz-
dego pracownika wynikajacego z art. 100 § 1 k.p., nie
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moze by¢ jednak nieograniczone i chociaz nie musi by¢
ono analogicznie uregulowane jak polecenie pracy w go-
dzinach nadliczbowych, to jednak niezbednym wydaje si¢

wprowadzenie w tym zakresie jednoznacznych przepisow
bowiem quod is committit in legem, qui legis verba com-
plectens contra legis nititur voluntatem.

Przypisy/Notes

1 Pewne jest, ze przekracza ustawe ten, kto rozumiejac jej stowa, dziata wbrew jej duchowi, Burczak, Debifiski, Jornica, 2018, s. 34.

2 Artykut ten zostal uchylony na mocy ustawy z 7 kwietnia 1989 r. o zmianie ustawy - kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. Nr 20,
poz. 107), ktora weszla w zycie 1 maja 1989 r.

3 Cytowany wyzej art. 27 k.p. zostat skreslony na mocy ustawy z 2 lutego 199 6r. (Dz.U. z Nr 24, poz. 110) i przestat obowiazywaé od 2 czerwca 1996 1.
4 Podobny poglad wydaje si¢ rowniez prezentowaé M. Latos-Mitkowska, ktora wskazuje, ze zatrudnienie aby realizowato interes pracodawcy, musi
trwaé przez dostatecznie diugi czas, tak aby okres proby byt stosowny do zadan (Latos- Mitkowska, 2013, s. 102)

5 Zgodnie z danymi Eurostat publikowanym na dzief 16 marca 2023 r. udzial terminowych uméw o prace w stosunku do wszystkich umow o prace
zmniejszyt si¢ w Polsce z 22,1% w 2016 r. do 11,9% w 2022r.(https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem110/default/table?lang=en)
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