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Streszczenie

Przedmiotem opracowania sa nowe obowiazki praco-
dawcow dotyczace zakazu prowadzenia przygotowar
do zwolnienia pracownikéw oraz zakazu stosowania
réwnowaznikéw zwolnienia, ktére zostaly ustanowio-
ne w ramach wdrazania dyrektywy 2019/1152 oraz
dyrektywy 2019/1158. Autor analizuje postanowienia
dyrektyw oraz regulacje kodeksu pracy dotyczace
ochrony pracownikéw korzystajacych z przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy oraz uprawnien
zwiazanych z rodzicielstwem. Zdaniem Autora nowe-
lizacja z 9 marca 2023 r. skomplikowata polskie prze-
pisy dotyczace ochrony przed wypowiedzeniem, przy
czym w praktyce nowe regulacje w niewielkim stop-
niu polepszaja sytuacje pracownikéw. Ustanowienie
tych przepiséw byto jednak niezbedne ze wzgledu na
obowiazek panstw cztonkowskich prawidtowej imple-
mentacji prawa unijnego.

Stowa kluczowe

Dyrektywa 2019/1152 w sprawie przejrzystych

i przewidywalnych warunkéw pracy; Dyrektywa
2019/1158 w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw;
zakaz rozwiazania umowy o prace, przygotowania
do rozwigzania umowy o prace; Srodek réwnowazny
Z rozwigzaniem umowy o prace
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Abstract

The elaboration is dedicated to new employers' duties
concerning the ban on the preparation for the dismissal
of employees, and the ban to apply measures equivalent
to dismissal. Both institutions have been introduced in
the course of the transposition of the Directive
2019/1152 and the Directive 2019/1158. Author
analyzes the Directives and the Labour Code provisions
on the protection of employees who make use of
transparent and predictable working conditions and
rights connected to parenthood. In Author's opinion, the
amendment of 9 March 2023 made Polish regulations
on protection against dismissal more complicated. At
the same time, in practice the new provisions only to
a limited extent improved the employee situation.
However, enacting these regulations was necessary due
to the Member States' obligation of correct
implementation of the European Union law.
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Uwagi wprowadzajace

Nowelizacja kodeksu pracy z 9 marca 2023 r. (Dz.U.
poz. 641) wdrozyta do polskiego porzadku prawnego dy-
rektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy (Dz.Urz. L. 186 z 11 lipca 2019 r.,
s. 105) oraz dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Ra-
dy (UE) 2019/1158 w sprawie rownowagi migdzy Zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundéw
(Dz.Urz. L 188 z 12 lipca 2019 r., s. 79). Instrumenty te
gwarantuja pracownikom szereg nowych uprawnien,
ktdrych skuteczno$¢ powinna zosta¢ zapewniona na po-
ziomie krajowym. Celowi temu stuzy m.in. zakaz stoso-
wania jakichkolwiek sankcji w stosunku do pracownikow
egzekwujacych uprawnienia gwarantowane dyrektywa-
mi. Chodzi o zminimalizowanie ryzyka, ze pracownicy
zrezygnuja ze swoich praw z obawy przed dziataniami
odwetowymi pracodawcy. Jednym z elementdw zapew-
nienia skuteczno$ci dyrektyw jest ochrona przed rozwia-
zywaniem umow z tymi pracownikami, ktorzy korzystaja
z przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy lub
uprawniefi zwigzanych z rodzicielstwem. Niniejsze opra-
cowanie koncentruje sie¢ na nowych instytucjach wpro-
wadzonych do polskiego prawa pracy w zwigzku z trans-
pozycja wskazanych dyrektyw, jakimi sa nalozone na
pracodawce zakazy prowadzenia przygotowan do roz-
wigzania umowy o prac¢ oraz stosowania rownowazni-
kow takich dziatan.

Ochrona trwatosci stosunku pracy
w dyrektywie 2019/1152
oraz dyrektywie 2019/1158

Dla niniejszych rozwazaf kluczowe znaczenie maja art. 18
dyrektywy 2019/1152 oraz art. 12 dyrektywy 2019/1158,
zatytulowane ,,Ochrona przed zwolnieniem i ci¢zar do-
wodu”. Artykuf 18 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 stanowi,
ze pafistwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ niezbed-
ne Srodki celem zakazu zwolnienia lub jego rownowaz-
nikdw oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia pra-
cownikow z powodu skorzystania przez nich z praw
przewidzianych w tym instrumencie, a wigc uprawnief
zapewniajacych przejrzyste i przewidywalne warunki
pracy. Zgodnie z art. 18 ust. 2 dyrektywy 2019/1152 pra-
cownicy, ktdrzy uwazaja, ze zostali zwolnieni lub zostali
objeci §rodkami o réwnowaznym skutku z powodu sko-
rzystania z praw przewidzianych w dyrektywie, moga
zwroci€ si¢ do pracodawcy o przedstawienie nalezycie
uzasadnionych powod6w zwolnienia lub réwnowaznych
$rodkow. Pracodawca powinien przedstawi¢ te powody
na piSmie. Z kolei art. 12 ust. 1 dyrektywy 2019/1158 zo-
bowigzuje pafistwa czfonkowskie do wprowadzenia nie-
zbednych $rodkéw w celu zakazania zwalniania oraz
wszelkich przygotowani do zwolnienia pracownikdw
z powodu wystapienia z wnioskiem o korzystanie lub ko-
rzystania z urlopu ojcowskiego (art. 4), urlopu rodziciel-
skiego (art. 5), urlopu opiekuniczego (art. 6) lub elastycz-
nej organizacji pracy (art. 9). Na gruncie art. 12 ust. 2
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dyrektywy pracownicy, kt(’)rzy uwazaja, ze zostali zwol-
nieni ze wskazanych wyzej przyczyn moga zwrdcic si¢ do
pracodawcy o przedstawienie nalezycie uzasadmonych
powodow zwolnienia, ktdry nastgpnie powinien przed-
stawi¢ uzasadnienie zwolnienia na piSmie. W dalszej
czeSci obydwa przepisy odnosza si¢ do rozktadu cigzaru
dowodu. Jesli pracownik przedstawi przed sagdem lub in-
nym wiaSciwym organem fakty, na podstawie ktorych
mozna domniemywaé, ze do zwolnienia lub podjecia
réwnowaznych §rodkéw doszto z przyczyn objetych
ochrona, to obowiazek udowodnienia, ze zwolnienie na-
stapifo z innych powoddw, spoczywa na pracodawcy.

Wskazane regulacje maja bardzo podobne brzmienie.
Ich celem jest zagwarantowanie stabilizacji zatrudnienia
tym pracownikom, ktdrzy podejmuja dziatania zmierza-
jace do skorzystania z uprawniefi gwarantowanych dy-
rektywami lub z tych uprawnien korzystaja. Zakres
przedmiotowy ochrony przed zwolnieniem jest stosun-
kowo waski, bowiem jest on determinowany materig dy-
rektywy 2019/1152 oraz dyrektywy 2019/1158. Prawo
unijne natozyto na pracodawcéw konkretne ogranicze-
nia. Po pierwsze, zakaz zwalniania pracownikéw. Po
drugie, zakaz podejmowania dzialad zmierzajacych do
zwolnienia pracownikow. Po trzecie, ustanowiony tylko
w dyrektywie 2019/1152 zakaz stosowania ,,rOwnowazni-
kéw zwolnienia”. Konieczno§é prawidlowej imple-
mentacji prawa unijnego oznacza, ze niezbedne jest
wprowadzenie do prawa krajowego wszystkich
przewidzianych dyrektywami metod ochrony pra-
cownikow. Drugi i trzeci zakaz byly dotad nieznane
naszemu ustawodawstwu.

W Polsce art. 18 dyrektywy 2019/1152 o przejrzystych
i przewidywalnych warunkach pracy zostal implemento-
wany poprzez dodanie nowego art. 294 k.p. Przepis ten
wymienia okolicznosci, ktdre nie moga stanowic przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie lub rozwigzanie
bez wypowiedzenia umowy o prace, przyczyny uzasad-
niajacej przygotowanie do takich dziafaf, a takze zasto-
sowania dziafania majacego skutek rownowazny z rozwia-
zaniem umowy o pracg. Okolicznosci te sa nastepujace.
Po pierwsze, wystapienie przez pracownika z wnioskiem
o zmiane rodzaju umowy lub bardziej przewidywalne
warunki pracy (art. 293 § 1 k.p.). Po drugie, jednoczesne
pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawca lub
jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym beda-
cym podstawa $wiadczenia pracy innym niz stosunek
pracy. Po trzecie, dochodzenie przez pracownika udzie-
lenia informacji dotyczacych warunkow zatrudnienia, do
czego pracodawca jest zobligowany na podstawie art. 29
§ 3,321 33 k.p. oraz art. 29! § 21 4 k.p. Po czwarte, skorzy-
stanie z prawa do udziatu w szkoleniach, do przeprowadze-
nia ktorych jest zobowigzany pracodawca (art. 9413 k.p.).

Artykul 12 dyrektywy 2019/1158 zostal wdrozony
przepisami umiejscowionymi w dziale VIII kodeksu
,Uprawnienia pracownikow zwigzane z rodziciel-
stwem”. Znowelizowany art. 177 § 1 k.p. zakazuje praco-
dawcy prowadzenia przygotowan do wypowiedzenia lub
rozwigzania bez wypowiedzenia stosunku pracy w okre-
sie cigzy oraz w okresie urlopu macierzynskiego, a takze
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od dnia zlozZenia przez pracownice lub pracownika wnio-
sku o udzielenie urlopu macierzynskiego albo jego cz¢-
Sci, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego albo
jego czedci, uzupetniajacego urlopu macierzyfiskiego,
urlopu ojcowskiego albo jego czgsci, urlopu rodziciel-
skiego albo jego czesci — do dnia zakoficzenia tego urlo-
pu (art. 177 § 1 pkt 1 k.p.)!. Przepis podtrzymuje obo-
wigzujacy juz wezeSniej zakaz wypowiedzenia lub roz-
wigzania stosunku pracy, chyba ze zachodza przyczyny
uzasadniajace rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia
z winy pracownicy lub pracownika, a reprezentujaca te
pracownice lub tego pracownika zaktadowa organizacja
zwigzkowa wyrazita zgodg na rozwigzanie umowy (art. 177
§ 1 pkt 2 k.p.). Nowy art. 177 § 1! k.p. okresla ramy cza-
sowe tej ochrony. Na gruncie nowego art. 1733 k.p.
wskazane regulacje znajdujg odpowiednie zastosowanie
do pracownika korzystajacego z urlopu opiekuniczego.
Ponadto w $wietle nowego art. 188! § 7 k.p. zlozenie
przez pracownika wniosku o zastosowanie do niego ela-
stycznej organizacji pracy nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace lub jej
rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce
i przyczyny uzasadniajacej prowadzenie przygotowania
do wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia.

Dla polskiego ustawodawcy nie bylo problemem
wprowadzenie zakazu wypowiedzenia lub rozwiazania
umowy o prace z pracownikiem korzystajacym z upraw-
nien przewidzianych dyrektywa 2019/1152 lub dyrekty-
wa 2019/1158. Zakazy takie od dawna stanowia jedna
z metod zapewnienia szczegdlnej ochrony trwatosci sto-
sunku pracy, ktora obejmuje pracownikow znajdujacych
si¢ w okreslonej sytuacji zyciowej (np. osiagni¢cie wieku
przedemerytalnego lub okres ciazy i korzystanie z urlo-
pow zwigzanych z rodzicielstwem), a takze pelnigcych
konkretne funkcje (np. dzialaczy zwiazkowych lub spo-
tecznych inspektoréw pracy). Ponadto zasadno$¢ roz-
wigzania umowy o prace przez pracodawce stanowi pod-
stawowy element powszechnej ochrony przed wypowie-
dzeniem, ktéra w Swietle nowelizacji z dnia 9 marca
2023 r. obejmuje umowe na czas nieokreslony oraz umo-
we na czas okreslony (Mitrus, 2023, s. 305). Juz wcze-
$niej nie budzifo watpliwosci, ze skorzystanie przez pra-
cownika z przystugujacych mu uprawnien nie moze sta-
nowi¢ przyczyny zwolnienia (Mitrus, 2018, s. 235).
Wprowadzenie wskazanych wyzej negatywnych przesta-
nek zwolnienia doprecyzowuje zakres ochrony gwaran-
towanej prawem unijnym. Jest rowniez skorelowane
z obowigzujacymi regulacjami prawnymi, bowiem w ko-
deksie juz wezeSniej istnialy przepisy zakazujace rozwia-
zania umowy o prac¢ w okreslonych sytuacjach?. Nalezy po-
dzieli¢ poglad, ze dodane w 2023 r. zakazy wypowiedzenia
moga mie¢ znaczenie dla umowy na okres probny (Jaskow-
ski, Maniewska, 2024, teza 2.1.), bowiem rozwigzanie umo-
wy na czas nieokreslony lub umowy na czas okreSlony moty-
wowane skorzystaniem z praw gwarantowanych prawem
unijnym bedzie nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.

Na szczeg6lng uwage zastuguja dwie pozostate wyma-
gane przez Uni¢ Europejska metody ochrony przed
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zwolnieniem, czyli ciazace na pracodawcy zakazy prowa-
dzenia przygotowan do rozwigzania umowy o prace oraz
stosowania dzialah majacych skutek rownowazny z roz-
wigzaniem umowy o prace.

Zakaz prowadzenia przygotowan
do wypowiedzenia lub rozwigzania
bez wypowiedzenia umowy o prace

Zasygnalizowane juz art. 18 ust. 1 dyrektywy 2019/1152
oraz art. 12 ust. 1 dyrektywy 2019/1158 wymagaja expres-
sis verbis ustanowienia na poziomie krajowym zakazu
,wszelkich przygotowah do zwolnienia pracownikow”.
Zakaz przygotowafi do ewentualnego zwolnienia znaj-
duje takze odzwierciedlenie odpowiednio w motywach
43 i 41 preambut dyrektyw. Analizowane instrumenty
prawa unijnego nie wprowadzaja definicji ,,przygotowan
do zwolnienia pracownikow”. Z istoty rzeczy chodzi
o dzialania pracodawcy, ktore poprzedzaja podjecie jed-
nostronnej decyzji o rozwigzaniu umowy z konkretnym
pracownikiem oraz wreczenie o$wiadczenia woli w tej
materii. Prima facie nalezy stwierdzi¢, ze ,przygotowa-
nia do zwolnienia pracownikdéw” stanowia obszerng
oraz wewngtrznie zroznicowang kategori¢. Jak sadzg,
w jej ramach mozna wyrdzni¢ dwie grupy. Po pierwsze,
wymogi proceduralne oraz formalne, ktore sa przewi-
dziane przez prawo wewnetrzne pafistwa czfonkowskie-
go (Mitrus, 2018, s. 113-129; Rycak, 2013, s. 194-238).
Po drugie, dziafania faktyczne, ktére jednoznacznie
wskazuja na zamiar rozwigzania umowy z konkretnym
pracownikiem.

W Polsce ochrona przed wypowiedzeniem ma przede
wszystkim charakter nastepczy. Jej sednem jest sgdowa
kontrola zasadnoSci i prawidlowos$ci wypowiedzenia po
zfozeniu pozwu przez zwolnionego pracownika. Na
gruncie naszego ustawodawstwa ,,przygotowanie do wy-
powiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia” (art. 294 § 1 k.p.), ,prowadzenie przygotowan do
wypowiedzenia lub rozwiazania bez wypowiedzenia sto-
sunku pracy” (art. 177 § 1 pkt 1 k.p.) oraz ,,prowadzenie
przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania sto-
sunku pracy bez wypowiedzenia” (art. 188! § 7 k.p.) sa
nowymi pojeciami j¢zyka prawnego. Pomimo niespojno-
Sci zastosowanej siatki pojeciowej nalezy uznad, ze cho-
dzi o t¢ sama instytucje. Jest nig zakaz przygotowan do
»Zwyktego” rozwigzania umowy za wypowiedzeniem
oraz ,dyscyplinarnego” rozwiazania umowy bez wypo-
wiedzenia.

W Swietle naszego ustawodawstwa zakres sformalizo-
wanych dzialah poprzedzajacych decyzje o zwolnieniu
pracownika jest de lege lata ograniczony. W tym kontek-
$cie nalezy wskaza¢ konsultacje zamiaru wypowiedzenia
umowy na czas nieokreslony lub umowy na czas okreslo-
ny z reprezentujaca pracownika zakladowa organizacja
zwiazkowa (art. 38 k.p.), a takze zasiggnigcie opinii za-
ktadowej organizacji zwiazkowej przed podjeciem decy-
zji 0 rozwigzaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia
z winy pracownika (art. 52 § 3 k.p.). Naruszeniem zaka-
zu bedzie zatem zainicjowanie przez pracodawce tej for-



my wspoldzialania ze zwigzkiem zawodowym, jezeli
przyczyng zwolnienia pracownika byloby skorzystanie
z uprawnien gwarantowanych przepisami wdrazajacymi
dyrektywe 2019/1152 oraz dyrektywe 2019/1158. Moim
zdaniem nie stanowi natomiast przygotowaf do zwol-
nienia pracownika sam fakt zwrocenia sie do zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej z pytaniem, czy reprezentuje ona
konkretnego pracownika, czego wymaga art. 30 ust. 3 usta-
wy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst
jedn. Dz.U. 22025 r., poz. 440). Czynno$¢ taka moze bo-
wiem dotyczy¢ innych dziatah pracodawcy, np. zamiaru
zwrdcenia si¢ do zwiazku zawodowego o przedstawienie
stanowiska w kwestii sprzeciwu pracownika wobec
nalozonej na niego kary porzadkowej (art. 112
§ 1 kp.).

Kolejne przepisy objete zakazem przygotowan do
zwolnienia z pracy dotycza konkretnych grup objetych
szczegdlng ochrong trwalosci stosunku pracy. W odnie-
sieniu do takich pracownikow przygotowaniem do wy-
powiedzenia byloby zwrdcenie sie do odpowiedniego or-
ganu z wnioskiem o wyrazenie zgody na ich zwolnienie
(Stelina, 2024, s. 223). Przyktadowo, wspomniany wcze-
$niej art. 177 § 1 pkt 2 k.p. wymaga zgody zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej na wypowiedzenie lub rozwigzanie
umowy z pracownicg lub pracownikiem korzystajacymi
z urlopu macierzyfiskiego lub ktorego§ z urlopow row-
nowaznych. Konstrukcja taka dotyczy réwniez przedsta-
wicieli zatogi. Tytulem przykladu mozna wskazal, ze
pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikow wy-
powiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku pracy z pracowni-
kiem bedacym cztonkiem tej rady (art. 17 ust. 1 ustawy
z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji, Dz.U. z 2006 r., Nr 79,
poz. 550, ze zm.). Bez zgody statutowo wiasciwego orga-
nu zaktadowej organizacji zwigzkowej nie jest rowniez
dopuszczalne rozwiazanie lub wypowiedzenie umowy
o prace z pracownikiem pelnigcym funkcje spotecznego
inspektora pracy (art. 13 ust. 1 ustawy z 24 czerwca 1983 1.
o spofecznej inspekcji pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2015 r.,
poz. 567, ze zm.).

W odniesieniu do drugiej grupy, a wigc czynnosci fak-
tycznych podejmowanych przez pracodawcg, pewnych
wskazowek dostarcza odnotowany w motywie 41 pream-
buly dyrektywy 2019/1158 wyrok Trybunatu Sprawiedli-
wosci UE z 11 pazdziernika 2007 r. w sprawie C-460/06
Nadine Paquay przeciwko Societe d'architectes Hoet +
Minne SPRL (ECLI:EU:C:2007:601). Skarzacg zwolnio-
no po powrocie z urlopu macierzynskiego, ale wczesniej
- podczas okresu ochronnego — pracodawca opubliko-
wal ogloszenie o checi zatrudnienia nowej osoby na zaj-
mowanym przez nig stanowisku. Kandydatka zaintere-
sowana podjeciem zatrudnienia zostata poinformowana,
ze stanowisko bedzie wolne w okresie przewidywanego
urlopu macierzynskiego skarzacej, a nastepnie poczaw-
szy od zakoficzenia okresu wypowiedzenia dokonanego
w normalnym terminie po zakoficzeniu okresu ochron-
nego. Pracodawca dazyt zatem do zastapienia skarzacej
innym pracownikiem, a decyzje¢ w tej sprawie podjal
oraz zaczal realizowa w okresie cigzy pracownicy. Zda-
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niem TSUE w S$wietle art. 10 dyrektywy Rady
92/85/EWG z 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wpro-
wadzenia S§rodkéw sluzgcych wspieraniu poprawy
w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic
w ciazy, pracownic, ktore niedawno rodzily, i pracownic
karmigcych piersig (Dz.Urz. L 348 z 28 listopada 1992 1.,
s. 1), zakaz zwolnienia kobiety w cw;zy, koblety, ktora
niedawno rodzifa, i koblety karmlqce] piersiag w okresie
ochronnym nie ogranicza si¢ do dorgczenia decyzji
o zwolnieniu. Ochrona przyznana przez ten przepis wy-
klucza zaréwno powzigcie decyzji o zwolnieniu, jak
i podjecie dziatan przygotowawczych do zwolnienia, ta-
kich jak poszukiwanie i prognozowame defmltywnego
zastapienia danej pracownicy z powodu jej ciazy lub uro-
dzenia dziecka. Pracodawca, ktéry decyduje si¢ na za-
stapienie pracownicy w ciazy z powodu jej stanu, i ktory
dla jej zastapienia podejmuje konkretne dzialania, po-
czawszy od momentu, w ktdrym dowiedzial si¢ o jej cia-
zy, realizuje cel zakazany przez dyrektywe 92/85, czyli
zwolnienie pracownicy z powodu jej ciazy lub urodzenia
dziecka. Odmienna wykfadnia, ograniczajgca zakaz
zwolnienia do samego tylko doreczenia decyzji o zwol-
nieniu w czasie okresu ochronnego, o ktérym stanowi
art. 10 dyrektywy 92/85, pozbawitaby to unormowanie
skutecznosci (effet utile) i moglaby spowodowaé ryzyko
naduzycia przez pracodawcow tego zakazu ze szkoda dla
uprawniefi, nadanych pracownicom przez dyrektywe
92/85 (punkty 33-35 wyroku).

W konsekwencji TSUE uznal, ze wyktadni art. 10 dy-
rektywy 92/85 nalezy dokona¢ w ten sposdb, ze zakazuje
on nie tylko doreczenia w okresie ochronnym decyzji
o zwolnieniu z powodu ciazy lub urodzenia dziecka, lecz
takze rozpoczecia dzialah przygotowawczych do takiej
decyzji przez zakoficzeniem tego okresu (punkt 38 wyro-
ku). Doreczenie decyzji o zwolnieniu wydanej z powodu
cigzy lub z powodu urodzenia dziecka pracownicy
w okresie ochronnym, podjecie takiej decyzji w tym
okresie, nawet bez doreczenia, oraz przygotowanie do
definitywnego zastapienia tej pracownicy z tych samych
powodow, sa niezgodne z art. 10 dyrektywy 92/85 (punkt
48 wyroku).

W orzeczeniu C-460/06 Nadine Paquay TSUE doko-
nat zatem bardzo szerokiej interpretacji art. 10 dyrekty-
wy 92/85, ktory zobowiazuje panstwa cztonkowskie do
»podjecia niezbednych Srodkéw zakazujacych zwolnien”
pracownic w okresie ciazy, urlopu macierzyfiskiego lub
karmigcych piersia. Przepis ten nie obejmuje expressis
verbis przygotowan do zwolnienia pracownicy, niemniej
TSUE de facto natozyt na pracodawcow zakaz podejmo-
wania takich czynnosci. Inaczej rzecz ujmujac, w Swietle
prawa unijnego stabilizacja zatrudnienia w okresie cigzy
i urlopu macierzynskiego obejmuje nie tylko zakaz wre-
czenia o§wiadczenia woli o rozwigzaniu umowy o prace.
Ochrona przed zwolnieniem dotyczy rowniez zakazu po-
dejmowania dziatan, ktore jednoznacznie $wiadczg o in-
tencji rozwigzania umowy o pracg. W przedmiotowe;j
sprawie chodzilo o rozpoczecie procesu rekrutacji na
stanowisko zajmowane przez pracownic¢ korzystajacg
z urlopu macierzyfskiego, co jednoznacznie wskazuje
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zamiar zastgpienia jej inng osobg. Zakaz podejmowania
przygotowafi do zwolnienia chroni sp0k0] psychiczny
koblety, bowiem ma ona Swiadomos$c, ze po zakoncze-
niu urlopu macierzyfiskiego przystuguje jej prawo po-
wrotu do zaktadu pracy. Na marginesie warto doda¢, ze
nowelizacja art. 177 § 1 pkt 1 k.p. wdraza nie tylko dy-
rektywe 2019/1158, ale — w odniesieniu do urlopu macie-
rzynskiego — wladnie art. 10 dyrektywy 92/85 w sposob
uwzgledniajacy wyrok C-460/06 Nadine Paquay.

Omowione wyzej rozstrzygniecie TSUE ma implika-
cje wykraczajace poza interpretacj¢ dyrektywy 92/85.
Zgodnie bowiem z motywem 41 preambuly dyrektywy
2019/1158 pracownicy korzystajacy z prawa do urlopu
lub prawa do wystapienia z wnioskiem o elastyczng or-
ganizacje pracy, przewidzianych w dyrektywie (tj. urlopu
OJCOWSklegO rodzicielskiego albo opiekuficzego), po-
winni by¢ objeci ochrong przed zwolnieniem z pracy
i wszelkimi przygotowaniami do mozliwego zwolnienia
z pracy z powodu wystapienia o urlop, skorzystania z ta-
kiego urlopu lub wystapienia z wnioskiem o elastyczng
organizacj¢ pracy ,,zgodnie z orzecznictwem Trybunalu
Sprawiedliwosci, w tym zgodnie z wyrokiem w sprawie
C-460/06”. Sformutowanie to jednoznacznie wskazuje,
ze wykladnia ,przygotowan do zwolnienia z pracy”
przedstawiona w wyroku C-460/06 Nadine Paquay po-
winna mie¢ zastosowanie do pracownikow korzystaja-
cych z przyznanych prawem unijnym uprawniefi rodzi-
cielskich i opiekuficzych. Co wigcej, de lege lata art. 12
dyrektywy 2019/1158 oraz art. 18 dyrektywy 2019/1152
wprost przewiduja zakaz podejmowania takich czyn-
noéci. Nalezy zatem stwierdzi¢, ze wypracowany we
wezesniejszej judykaturze TSUE zakaz prowadzenia
przygotowan do zwolnienia z pracy zostat usankcjono-
wany przez prawodawce unijnego oraz stanowi obec-
nie jeden ze Srodkow zapewniajacych stabilizacje za-
trudnienia.

Z wyroku TSUE C-460/06 Nadine Paquay wynika, ze
podjecie przez pracodawce okreSlonych dzialan
faktycznych moze odzwierciedla¢ jego intencje roz-
wigzania umowy o prace, a zatem moZe zostaé
uznane za prowadzenie przygotowan do zwolnienia
pracownika. Moim zdaniem chodzi o takie czynno-
Sci pracodawcy, ktore jednoznacznie wskazuja na
dazenie do rozwigzania umowy w najblizszej przy-
szlo§ci. Moga to by¢ zwlaszcza dziatania bezposrednio
zmierzajace do zastapienia pracownika podlegajacego
ochronie innym kandydatem. Ad casum byta to rekruta-
cja na stanowisko zajmowane przez pracownice korzy-
stajacg z urlopu macierzyfiskiego. Nie sadze natomiast,
aby przygotowaniem do wypowiedzenia w rozumieniu
art. 18 dyrektywy 2019/1152 i art. 12 dyrektywy
2019/1158, a takze wdrazajacych je przepisow prawa
krajowego, bylo poszukiwanie i dokumentowanie po-
woddw do zwolnienia pracownika, np. celowe wszczecie
audytu lub innego post¢gpowania wyjasniajacego w sto-
sunku do pracownika, przestuchiwanie wspoipracowni-
kow lub klientéow pracownika (Gladoch, 2024, s. 107).
Takie dziatania, nawet jesli potencjalnie moga zaowo-
cowac decyzja o rozwigzaniu umowy o pracg, nie prze-
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sadzaja jeszcze, jakie kroki podejmie pracodawca. Na-
lezy podkresli¢, ze zakaz prowadzenia przygotowan do
zwolnienia nie ogranicza innych kompetencji praco-
dawcy, np. wydawania biezacych polecefi, kontrolowa-
nia realizacji obowiazkéw pracowniczych czy tez wycia-
gania konsekwencji w razie ich naruszenia.

Zakaz stosowania dzialanh majacych
skutek rownowazny z rozwigzaniem
umowy o prace

Zgodnie z motywem 43 preambuly dyrektywy 2019/1152
pracownicy korzystajacy z przejrzystych i przewidywal-
nych warunkow zatrudnienia powinni by¢ objeci ochro-
na przed zwolnieniem z pracy lub ,réwnowaznym
uszczerbkiem” (ang. equivalent detriment, fr. préjudice
équivalent, niem. vergleichbare Benachteiligung) takim
jak —w przypadku pracownika na zadanie — nieprzydzie-
lanie mu juz pracy. Artykut 18 ust. 1 dyrektywy wprost
naktada na pafistwa cztonkowskie koniecznos¢ ustano-
wienia zakazu ,zwolnienia lub jego réwnowaznikdéw”
(ang. the dismissal or its equivalent, fr. le licenciemment
de travailleurs ou son équivalent, niem. eine Kiindigung
oder Mafinamen mit gleicher Wirkung)3. Prawo unijne
uznaje zatem zakaz stosowania przez pracodawcg ,,rOw-
nowaznikow zwolnienia” za §rodek ochrony stabilizacji
zatrudnienia. Pojecie to nie zostalo zdefiniowane. Nie
budzi jednak watpliwosci, ze moze chodzi¢ o ustanie
umowy o prace w inny sposob niz poprzez jej jedno-
stronne rozwigzanie lub wypowiedzenie przez pra-
codawce.

Artykut 294 § 1 k.p. przewiduje, ze skorzystanie
z praw w nim wymienionych nie moze stanowi¢ przyczy-
ny zastosowania m.in. ,,dziatania majacego skutek row-
nowazny z rozwigzaniem umowy o pracg”. Na gruncie
naszego prawa pracy jest to nowe pojecie. De lege lata
w ustawodawstwie brak jest wskazowek, jak nalezy je in-
terpretowaé. W uzasadnieniu projektu nowelizacji
z 9 marca 2023 r. stwierdzono, ze na gruncie polskim
dzialanie majace réwnowazny skutek do rozwiagzania
umowy o prac¢ bedzie dotyczyto, np. sytuacji, w ktorej
nie zostala zawarta ponowna umowa na czas okre§lony,
mimo wcezesniejszych sugestii pracodawcy, ze zatrudnie-
nie pracownika bedzie kontynuowane, a nie stato sie
tak, bo pracownik skorzystat z praw zapewnionych dy-
rektywa 2019/11524. Moim zdaniem ten tok rozumowa-
nia dotyczy réwniez odmowy zawarcia kolejnej umowy
o prace, jezeli umiejetnosci i kwalifikacje pracownika
zostaly wczeSniej pozytywnie zweryfikowane podczas
umowy na okres probny (Mitrus, 2024, s. 19). Narusze-
niem art. 294 § 1 k.p. bedzie zatem brak dalszego zatrud-
nienia po ustaniu terminowej umowy o prace z uplywem
czasu, na ktory byta zawarta, jezeli pracownik mdgt
oczekiwa¢ kontynuacji wiezi prawnej, a nie nastgpito to
ze wzgledu na skorzystanie przez niego z uprawnien do-
tyczacych przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy.

Powyzszy ,rownowaznik zwolnienia” z istoty rzeczy
dotyczy jedynie uméw terminowych, a wigc umowy na



czas okreSlony oraz umowy na okres probny. Mamy do
czynienia z dzialaniem z inicjatywy pracodawcy (odmo-
wa przediuzenia umowy lub zawarcia umowy kolejnej),
ktore nie jest jednostronnym wypowiedzeniem lub roz-
wigzaniem umowy o pracg. W S$wietle dyrektywy
2019/1152 i wdrazajacych ja przepiséw krajowych nie-
przedtuzenie zatrudnienia terminowego stanowiace retor-
sj¢ za skorzystanie z przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkéw zatrudnienia jest zatem traktowane identycznie
jak bezzasadne rozwigzanie umowy przez pracodawce.

Jak sadzg, dziataniem majacym skutek rownowazny
z rozwigzaniem umowy o pracg bedzie takze wypowie-
dzenie zmieniajace polegajace na drastycznym obnize-
niu wymiaru czasu pracy, np. do 1/10 etatu, z proporcjo-
nalng redukcjg wynagrodzenia (art. 42 § 1 - § 3 k.p.).
Wowczas mimo pozostawania w zatrudnieniu pracownik
zostaje de facto pozbawiony §rodkéw do zycia. W razie
odmowy przyjecia nowych warunkéw przez pracownika
umowa ulegnie rozwigzaniu z uptywem okresu wypowie-
dzenia, co z kolei naruszy pierwszy z omowionych §rod-
kow ochronnych, a wiec zakaz zwalniania z pracy.

W piémiennictwie zauwazono, ze efekt r()wnowainy
z rozw1qzamem UmMOWY 0 prac¢ moze wywolac niezapro-
ponowanle nowych warunkdow pracy i placy prowadzace
do wygasniecia stosunku pracy, co przewiduja niektore
akty prawne dotyczace przeksztalcen w administracji
publicznej (Gersdorf, Raczkowski, 2024; Madrzycki, Pi-
sarczyk, 2024, s. 21). Tytutem przyktadu mozna wskazac
art. 170 ustawy z 16 listopada 2016 r. — przepisy wprowa-
dzajace ustawe o Krajowej Administracji Skarbowe;j
(Dz.U. poz. 1948). Nalezy jednak stwierdzi¢, ze regula-
cja ta dotyczy zmian strukturalnych po stronie urzedow
pafistwowych oraz wplywu tych zmian na byt stosunku
pracy. Nie odnosi si¢ do pracownikéw korzystajacych
z przejrzystych 1 przewidywalnych warunkéw pracy.
Konsekwentnie, przedstawiona konstrukcja prawna nie
jest objeta zakresem dyrektywy 2019/1152 ani nie stano-
wi rownowaznika zwolnienia w rozumieniu tego instru-
mentu prawnego.

Motyw 43 preambutly Dyrektywy 2019/1152 wymienia
expressis verbis jedno dzialanie pracodawcy stanowiace
uszczerbek rdwnowazny ze zwolnieniem z pracy. Chodzi
0 nieprzydzielanie pracy pracownikowi na zadanie.
Zgodnie z motywem 12 preambuly pracownicy, ktorych
umowa nie gwarantuje godzin pracy, w tym pracownicy
zatrudnieni na podstawie umow zerogodzinowych i nie-
ktorych umoéw na zadanie, znajduja si¢ w szczegdlnie
trudnej sytuacji. W zwigzku z tym przepisy dyrektywy
powinny mie¢ do nich zastosowanie bez wzgledu na licz-
be godzin, w czasie ktorych faktycznie wykonuja prace.
Z kolei motyw 47 preambuly wyjasnia, ze dyrektywa
2019/1152 nie moze stuzy¢ za podstawe wprowadzenia
uméw zerogodzinowych lub podobnego rodzaju uméw
o pracg. Inaczej rzecz ujmujac, dyrektywa 2019/1152
nie wymaga od panstw czlonkowskich wprowadze-
nia uméw zerogodzinowych, ale jesli takie umowy
istnieja na poziomie krajowym, to powinny by¢ obje-
te transparentnymi i przewidywalnymi warunkami
pracy oraz odpowiednimi Srodkami ochronnymi.
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W ramach takiej umowy pracodawca moze wezwac pra-
cownika do zakfadu, gdy istnieje zapotrzebowanie na je-
go aktywno$¢, ale nie zapewnia mu trwatego wykonywa-
nia pracy. Konsekwentnie, pracownik nie ma gwarancji
regularnego uzysklwama wynagrodzenia na odpowied-
nim poziomie. Polskie prawo pracy nie przewiduje
uméw zerogodzinowych, a wigc przyktad wskazany
w preambule dyrektywy 2019/1152 nie znajduje u nas za-
stosowania.

Ocena przyjetych rozwigzan

Zapewnienie stabilizacji zatrudnienia nie jest samo-
dzielnym celem dyrektywy 2019/1152 ani dyrektywy
2019/1158. Instrumenty te postrzegaja rozwiazanie
umowy jako potencjalng sankcje ze strony pracodawcy,
przed stosowaniem ktdorej pracownik powinien by¢ chro-
niony. Ochrona pracownika przed nieuzasadnionym
zwolnieniem jest waznym aspektem staloSci i przewidy-
walnosci zatrudnienia (Madrzycki, Pisarczyk, 2024, s. 19).
Stabilizacja zatrudnienia stanowi zatem jeden
z elementow zapewnienia skutecznoSci prawa unij-
nego, ad casum nieskrepowanego korzystania przez
pracownikdow z przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy oraz uprawnien zwigzanych z ro-
dzicielstwem. Analizowane dyrektywy przewiduja trzy
réwnolegle metody ochrony pracownikéw, ktore uzu-
pelniaja siec wzajemnie. W zaloZeniu maja one tworzy¢
spojny system ochrony przed sankcja w postaci zakofi-
czenia przez pracodawce umowy o prace.

Wdrozenie pierwszego ze Srodkdw ochronnych, czyli
zakazu rozwiazania przez pracodawce umowy o prace,
nie byto problematyczne. Warto zauwazy¢, ze dyrektywy
postuguja si¢ nieznanym kodeksowi pracy pojeciem
yzwolnienie z pracy”, cho¢ sformutowanie to jest po-
wszechnie uzywane w polskim jezyku prawniczym. Im-
plementujac zakaz zwalniania pracownika nasz ustawo-
dawca stusznie uwzglednit zar6wno rozwiazanie umowy
za wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia. Rzecz ja-
sna, wprowadzenie nowych negatywnych przestanek
zwolnienia nie stoi na przeszkodzie rozwigzaniu umowy
przez pracodawce z innych przyczyn, np. okoliczno$ci
wymienionych w art. 52 § 1 k.p., braku kwalifikacji zawo-
dowych lub niewtasciwego wykonywania obowiazkow,
a takze przeksztalcen organizacyjnych po stronie zakla-
du (np. likwidacji stanowiska pracy). Jak sadzg, o odwe-
towym charakterze zwolnienia mogtby Swiadczy¢ krotki
odstep czasowy migdzy skorzystaniem przez pracownika
z uprawnien gwarantowanych dyrektywami oraz rozwig-
zaniem umowy, nawet jeSli pracodawca podatby inny
motyw swoich dziatan.

Z kolei sformalizowane ,,przygotowania do wypowie-
dzenia” obejmuja na gruncie prawa polskiego konsulta-
cje zwigzkowa zamiaru wypowiedzenia umowy o pracg,
a takze wystapienie do wlasciwego organu o zgod¢ na
rozwigzanie umowy z pracownikiem podlegajacym
ochronie szczeg6lnej. Powstaje pytanie o warto$¢ doda-
na zakazu prowadzenia takich dziatan poprzedzajacych
wreczenie o$wiadczenia woli o rozwigzaniu umowy
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o pracg. Trudno wyobrazi€ sobie, aby pracodawca jako
przyczyng planowanego zwolnienia pracownika wskazat
korzystanie z uprawniefi gwarantowanych dyrektywa
2019/1152 lub dyrektywa 2019/1158. Co wiecej, na tym
etapie pracownik nie dysponuje mozliwoscig skuteczne;j
obrony, bowiem z odpowiednim roszczeniem moze wy-
stapi¢ po rozwigzaniu umowy o prace. Sagdowa weryfika-
cja prawidtowosci wszelkich dzialaf pracodawcy nastapi
zatem ex post, a bedzie ona dotyczyta istnienia przyczy-
ny rozwigzania umowy oraz dochowania odpowiednich
procedur. Dopiero na tym etapie sad bedzie w stanie
stwierdzi¢ ewentualne naruszenie zakazu prowadzenia
przygotowah do wypowiedzenia.

Na prowadzenie ,przygotowafi do wypowiedzenia”
moga tez wskazywac okreSlone dziafania faktyczne, co
wprost wynika z wyroku TSUE w sprawie Nadine Paqu-
ay. Jak juz byta mowa, TSUE za naruszenie prawa unij-
nego uznal prowadzenie procesu rekrutacyjnego na sta-
nowisko zajmowane przez pracownic¢ korzystajaca
z urlopu macierzynskiego. Wykfadnia systemowa naka-
zuje, aby taka aktywno$¢ pracodawcy uznaé za narusze-
nie zakazu prowadzenia przygotowan do wypowiedzenia
w odniesieniu do pracownikéw korzystajacych ze wszyst-
kich uprawnien gwarantowanych dyrektywa 2019/1152
lub dyrektywa 2019/1158. W tym kontekScie nasuwaja
si¢ jednak dwa spostrzezenia. Po pierwsze, wyrok Nad-
ine Paquay dotyczyl specyficznego stanu faktycznego,
czyli wielomiesiecznej nieobecnosci pracownicy
w zwiazku z cigza i urlopem macierzyfiskim, co w kon-
tekécie procesu rekrutacji pozwolito wykaza¢ dazenie
pracodawcy do jej zwolnienia. W praktyce zaprezento-
wany tok rozumowania mogitby mie¢ zastosowanie do
innych dtugotrwatych absencji pracownika, np. ze wzgle-
du na korzystanie z urlopu rodzicielskiego. Trudniejsze
wydaje si¢ wykazanie przygotowan do wypowiedzenia
w kontekscie skorzystania przez pracownika z innych
uprawniefl, np. zgdania informacji o warunkach zatrud-
nienia lub udziatu w obligatoryjnych szkoleniach. Po
drugie, pozostaje kwestig otwarta, czy i jakie inne dzia-
tania faktyczne moglyby zosta¢ uznane za przygotowa-
nia do zwolnienia pracownika. Moim zdaniem kon-
strukcje te nalezy rozumie¢ zawezajaco oraz braé
pod uwage tylko takie czynnoSci pracodawcy, ktore
jednoznacznie wskazuja na intencje¢ rozwigzania
umowy z konkretnym pracownikiem w najblizszej
przyszlosci.

W Polsce brak jest doswiadczen dotyczacych trzeciej
metody zapewnienia stabilizacji zatrudnienia, czyli za-
kazu stosowania ,Srodkéw réwnowaznych z rozwigza-
niem umowy o prac¢”. Prima facie jego naruszeniem bg-
dzie brak zawarcia kolejnej umowy o pracg po ustaniu
umowy terminowej z uplywem uzgodnionego czasu, jesli
miatoby to stanowiC retorsje¢ za skorzystanie przez pra-
cownika z przejrzystych i przewidywalnych warunkow
zatrudnienia. Na pracodawcy nie cigzy ustawowy obo-
wigzek uzasadnienia odmowy zawarcia kolejnej umowy,
cho¢ na gruncie art. 294 § 3 k.p. pracownik moze zawnio-
skowa¢ o wskazanie przyczyny zastosowanego dziatania
(Mitrus, 2024, s. 19). De lege lata ewentualne wyegze-
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kwowanie przez pracownika kontynuacji wiezi prawnej
z pracodawca wydaje si¢ iluzoryczne.

Z teoretycznego punktu widzenia o wyborze rodzaju
umowy o prac¢ decyduja strony w momencie jej zawar-
cia. Rozwiazanie umowy na okres probny lub umowy na
czas okreSlony nastepuje z uptywem czasu, na ktory by-
ta zawarta. Jej ustanie w konkretnym momencie wynika
zatem z dwustronnej czynnoSci prawnej pracodawcy
i pracownika. Z tej perspektywy zakaz stosowania
Srodkow rownowaznych z rozwiazaniem umowy
o prace rozszerza polska koncepcje ochrony stabili-
zacji zatrudnienia. W ujeciu dyrektywy 2019/1152 sta-
bilizacja zatrudnienia obejmuje bowiem nie tylko jedno-
stronne zakofczenie umowy przez pracodawce, ale row-
niez brak kontynuacji wiezi prawnej po ustaniu umowy
terminowej wskutek decyzji pracodawcy. Biorac pod
uwage fakt, ze z reguly pracodawca podaje rodzaj umo-
wy o pracg w ofercie zatrudnienia, a element ten rzadko
stanowi przedmiot negocjacji, w rezultacie mamy do
czynienia z nowym Srodkiem zapobiegajacym naduzywa-
niu umoéw terminowych. Oczywiscie, zakres przedmioto-
wy tej regulacji jest waski, bowiem determinuje go
przedmiot implementowanej dyrektywy 2019/1152
o przejrzystych i przewidywalnych warunkach pracy.

Szczeg6lny charakter ma uwypuklone w preambule
dyrektywy 2019/1152 nieprzydzielanie pracy pracowni-
kowi na zadanie, wprost zakwalifikowane jako $rodek
réwnowazny ze zwolnieniem z pracy. Co istotne, tworcy
dyrektywy nie ograniczaja ochrony pracownika przed re-
torsjami do zapewnienia trwato$ci umowy o prace
(a wigc ochrony miejsca pracy). Wskazanie ,nieprzy-
dzielania pracy” jako mozliwego dziatania odwetowego
oznacza, ze W Swietle dyrektywy 2019/1152 Srodki
ochronne obejmuja rowniez zakaz podejmowania
przez pracodawce takich dzialan, ktore w praktyce
moga pozbawié pracownika zZrodla dochodu. Prawo-
dawca unijny bierze zatem pod uwage przeksztalcenia
w Swiecie pracy oraz uwzglednia fakt, ze niektore formy
prawne zarobkowania z istoty rzeczy sa mniej stabilne
niz klasyczna umowa o pracg. W Polsce nie obowiazujg
przepisy dotyczace umdw zerogodzinowych, niemniej re-
gulujac w przysztosci elastyczne formy zatrudnienia (np.
prace za poSrednictwem platform internetowych) nasz
ustawodawca bedzie musiat uwzgledni¢ ochron¢ przed
dziataniami odwetowymi pracodawcy.

Koficzac niniejszy fragment nalezy zauwazyC, ze
w procesie implementacji dyrektywy 2019/1152 i dyrek-
tywy 2019/1158 ustanowiono przepisy dotyczace wnio-
skowania o podanie przyczyny dziatad podejmowanych
przez pracodawce (art. 294 § 31 § 4 k.p.), a takze -
w sprawach objetych zakresem przedmiotowym dyrek-
tyw — nakladajace na pracodawce cigzar udowodnienia,
ze rozwigzujac umowe kierowal si¢ on innymi powoda-
mi niz przewidziane nowelizacja negatywne przestanki
wypowiedzenia (art. 294 § 2 k.p., art. 1733 k.p., art. 177
§ 41 k.p., art. 188 § 8 k.p.). Trudno obecnie przesadzic,
czy regulacje te rzeczywiScie wzmocnig sytuacje proce-
sowa pracownika oraz przyczynia si¢ do skuteczniejsze-
go dochodzenia roszczen. Ponadto nie wprowadzono



nowego wykroczenia przeciwko prawom pracownika,
ktore expressis verbis penalizowaloby zakaz przygotowan
do rozwiazania umowy o pracg lub stosowania Srodkow
réwnowaznych.

Podsumowanie

Wprowadzone ustawa z 9 marca 2023 r. przepisy doty-
czgce stabilizacji zatrudnienia sa w zasadzie ,efektem
ubocznym” kompleksowego uregulowania nowych praw
pracowniczych, czego wymaga dyrektywa 2019/1152
i dyrektywa 2019/1158. W tym zakresie nowelizacja zo-
stata podporzadkowana wymogom pelnej implementacji
prawa unijnego oraz zagwarantowaniu skutecznosci
uprawnief dotyczacych przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy oraz ochrony rodzicielstwa. W konse-
kwencji, zmiany maja charakter punktowy oraz odnosza
sie tylko do niektorych aspektow ochrony przed rozwia-
zaniem umowy o prace za wypowiedzeniem lub bez wy-
powiedzenia.

Zmiany poddane analizie w niniejszym opracowaniu
maja ograniczony zakres przedmiotowy, bowiem obej-
muja one jedynie ochrone przed retorsjami ze strony
pracodawcy w razie skorzystania przez pracownika
z uprawniefl gwarantowanych dyrektywa 2019/1152 lub
dyrektywa 2019/1158. Zarazem pod wplywem prawa
unijnego w naszym ustawodawstwie pojawily sie¢ nowe
elementy ochrony przed wypowiedzeniem. Celem za-
kazu prowadzenia przygotowan do zwolnienia jest
wzmocnienie pozycji pracownika na etapach poprze-
dzajacych rozwigzanie umowy o prace. Nie wydaje si¢
jednak, aby w Polsce zakaz ten wnidst rzeczywista war-
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to$¢ dodang oraz sam w sobie okazal si¢ skutecznym
Srodkiem ochronnym. Mozna wrecz stwierdzié, ze
w praktyce jego weryfikacja zostanie wchionieta przez
nastepcza sadowa kontrole weryfikacje prawidlowosci
rozwigzania umowy przez pracodawce. Z kolei zakaz
stosowania Srodkéw réwnowaznych z rozwiazaniem
umowy oznacza, ze ochrona dotyczy nie tylko ,,klasycz-
nego” jednostronnego wypowiedzenia umowy przez
pracodawce, ale ma rowniez zapobiegac brakowi kon-
tynuacji zatrudnienia po ustaniu terminowej umowy
o prace. Rowniez w tym przypadku de lege lata trudno
wyobrazi¢ sobie mozliwo$¢ skutecznego wyegzekwowa-
nia trwania wiezi prawnej przez zainteresowanego pra-
cownika.

Przyjete w 2023 r. regulacje dotyczace stabilizacji za-
trudnienia spowodowaly zatem dalsze skomplikowanie
polskiego prawa pracy. Wydaje sig, ze efekty praktyczne
wdrozenia dyrektyw w kwestii zakazu prowadzenia przy-
gotowan do rozwigzania umowy o prac¢ oraz stosowania
Srodkow rownowaznych beda znikome. Co wigcej, obec-
nie ochrona uprawnief pracowniczych jest zroznicowa-
na w zalezno$ci od ich Zrodta, bowiem uprawnienia wy-
nikajace z dyrektywy 2019/1152 i dyrektywy 2019/1158 sg
- przynajmniej w zalozeniu - chronione lepiej. Moim
zdaniem w dluzszej perspektywie czasowej trudno taka
dwoisto$¢ uzasadni¢ i utrzymaé. By¢ moze skompliko-
wanie i uszczegblowienie krajowych regulacji dotycza-
cych stabilizacji zatrudnienia stanowi swoista cene przy-
znania pracownikom nowych uprawnien w dziedzinie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy oraz
ochrony rodzicielstwa, ktore sg gwarantowane prawem
unijnym.

I Przepis w wersji wprowadzonej ustawa z 6 grudnia 2024 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, Dz.U. z 2024 1., poz. 1871.

2 Negatywne przestanki zwolnienia przewiduja art. 18% § 1i 2 k.p. (skorzystanie z uprawnien z tytutu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady

réwnego traktowania w zatrudnieniu), art. 22 § 2 k.p. (brak zgody na przetwarzanie okreslonych danych osobowych), art. 23! § 6 k.p. (przejscie

zakladu pracy na innego pracodawce), art. 67% k.p. (odmowa podjecia pracy zdalnej lub zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej).

3 Ponadto dyrektywa 2019/1152 zakazuje wszelkich przygotowan do zwolnienia z pracy, co zostalo omdwione w poprzednim punkcie.

4 Druk sejmowy nr 2932 Sejmu IX kadencj, str. 39.
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JAK POWSTAJA WIELKIE STRATEGIE?
I DLACZEGO NIE WSZYSTKIE
MUSZA BYC WIELKIE

Ksigzka, ktorg oddajemy do rgk Czytelnikow, dostarcza
aktualnej, sprawdzonej, uzytecznej wiedzy o strategii
biznesu. Zamiast wikta¢ czytelnika w szczegoty, zamiast
rozbudza¢ watpliwosci, oferuje mape dostepnej wiedzy,
Wyposaza w orientacje w problematyce i ufatwia zrozu-
mienie istoty rzeczy. Powstata w odpowiedzi na pytania
zadawane przez menedzerow uczestnikow studiow MBA. Opiera sie na Swiatowej literaturze zarzadzania
strategicznego, ktora wprowadzita kluczowe pojecia, badafa ich uzytecznos¢ dla firm, krytycznie oceniata
istniejgcg wiedze oraz dokonywata rzetelnego przegladu wiedzy akademickiej o strategii.

Ksigzka ma petnic role podrecznika, dlatego zawiera liczne przykfady — zardwno bardziej rozbudowane,
jak tez ilustracyjne, ufatwiajace zrozumienie tresci. Na koniec kazdego rozdziatu autor przedstawia w punk-
tach najwazniejsze ustalenia. Dla tatwosci odbioru uktad czeSci podporzadkowano sekwencji: zrozumiec
sytuacje strategiczng — dokonac wyboru strategii — wybra¢ zachowania strategiczne — wdrozy¢ strategie.
W idealnych warunkach strateg powinien procedowac wedtug takiej sekwencji. Idealne warunki wystepujg
jednak rzadko, zdarza sie wiec, ze improwizacja zastepuje szczegotowe planowanie, a decyzje strate-
giczne sg oparte bardziej na wyczuciu menedzera niz na drobiazgowych analizach. Dobrze jednak znac
wymogi profesjonalnego zarzadzania strategicznego, nawet jesli nie zawsze mamy komfort sekwencji
planowanie—dziatanie.
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