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Problematyczne konsekwencje rozszerzenia
roszczenia o przywrdcenie do pracy

Problematic consequences of augmentation of the claim

Streszczenie

Niniejszy artykut odnosi sie zasadniczo krytycznie do
skutkéw rozszerzenia roszczenia o przywrécenie do
pracy wskutek nowelizacji Kodeksu pracy, ktéra we-
szta w zycie 26 kwietnia 2023 r. Na jej mocy wszyst-
kim pracownikom zatrudnionym na podstawie umo-
wy na czas okreslony przyznano prawo do domagania
sie przywrécenia do pracy w odwofaniu od wypowie-
dzenia umowy o prace. Ze wzgledu na wielos¢ prze-
stanek negatywnych roszczenia restytucyjnego zwiek-
szyt sie stan niepewnosci stron stosunku pracy co do
kierunku rozstrzygniecia sadu. Roszczenie restytucyj-
ne nie jest adekwatne do istoty umowe o prace na
czas okreslony, poniewaz co do zasady nie mozna
zmusi¢ pracodawcy do dalszego zatrudniania pracow-
nika, gdy uptynie termin, na ktéry umowa zostafa za-
warta. Zatem nawet po przywrdceniu takiego pracow-
nika do pracy co do zasady pracodawca bedzie i tak
miat prawo nie przedtuzy¢ trwania stosunku pracy, co
stoi w sprzecznosci z zasada ochrony trwatosci stosun-
ku pracy oraz istota roszczenia restytucyjnego. Ta in-
stytucja jest bardzo daleko idaca ingerencja sadu
w polityke kadrowa pracodawcy. Istnieja porzadki
prawne wsrdd panstw cztonkowskich Unii Europej-
skich, gdzie pracownikowi w ogéle nie przyznano pra-
wa do domagania sie przywrécenia do pracy. Ta kwe-
stia zostafa takze dostrzezona przez Komisje Kodyfika-
cyjna, ktorej projekt Kodeksu pracy wprowadzat moz-
liwos¢ wykupienia sie pracodawcy od przywrécenia
pracownika do pracy.

Stowa kluczowe
przywrdcenie do pracy, nowelizacja 2023

JEL: K31

Nowelizacja Kodeksu pracy
w zakresie roszczenia restytucyjnego
i jej przyczyny

Wskutek nowelizacji Kodeksu pracy, ktdra weszta w zycie
26 kwietnia 2023 r., rozszerzono instytucj¢ przywrocenia
pracownika do pracy. Aktualnie takie roszczenie przystu-

for reinstatement to work

Abstract

This paper is an analysis of the consequences of
augmentation of the claim of employee for reinstatement
to work due to the amendment of Labour Code, that
came into effect on April 26th 2023. Every employee
employed on a contract of employment on specified
time may now claim for reinstatement. Because of many
negative premises of the claim for reinstatement the
parties to the lawsuit have more uncertainty of the court's
sentence. The claim for reinstatement is inadequate to
a contract of employment on specified time, because
even if a worker is reinstated to work, the employer may
not be forced to conclude the contract of employment,
when the period of the contract expires. So even if an
employee is reinstated to work, in principle, the
employer has the right no to extend the contract of
employment, which is contrary to one of the rules of
labour law — the protection of security of an employment
contract — and to the essence of the claim for
reinstatement to work. Furthermore, this claim is a strong
interference into the employer's human resources policy.
There are legal systems among European Union's
member states that do not even include the claim for
reinstatement to work. Problems connected to this claim
were also observed by the Codification Commission, that
produced a project of the Labour Code that imple-
mented a right for employers to redeem themselves from
the reinstatement of an employer by paying a fixed
amount.
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claim for reinstatement, amendment 2023

guje kazdemu pracownikowi zatrudnionemu zaré6wno na
podstawie umowy o prac¢ na czas okreSlony, jak i nie-
okreSlony, i w przypadku odwotania od rozwigzania umo-
Wy 0 prac¢ za wypowiedzeniem, i w sytuacji odwolania od
rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia. W §wie-
tle art. 50 § 3 i 5 K.p. w dotychczasowym brzmieniu
sprzed 26 kwietnia 2023 r., pracownikowi odwolujacemu
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sie od wypowiedzenia umowy zawartej na czas okre$lony
przystugiwato, co do zasady, wytacznie roszczenie o od-
szkodowanie, chyba zZe odwotanie do sagdu wnosit pracow-
nik szczeg6lnie chroniony (pracownik w wieku przedeme-
rytalnym, pracownica w okresie ciazy, pracownik — ojciec
wychowujacy dziecko lub pracownik — inny czlonek naj-
blizszej rodziny pracownicy w okresie cigzy lub urlopu
macierzynskiego, pracownik — ojciec wychowujacy dziec-
ko, o ktorym mowa w art. 175! pkt 3 K.p., w okresie ko-
rzystania z urlopu macierzynskiego, a takze pracownik
w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na podsta-
wie przepisow ustawy o zwiazkach zawodowych). Nato-
miast zgodnie z art. 45 § 1 K.p., w brzmieniu od 26 kwiet-
nia 2023 r., w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy
0 prace zawartej na czas okreSlony lub umowy o prace za-
wartej na czas nieokre$lony jest nieuzasadnione lub naru-
sza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy —
stosownie do zadania pracownika — orzeka o bezskutecz-
nosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigza-
niu — o przywrdceniu pracownika do pracy na poprzed-
nich warunkach albo o odszkodowaniu.

Z uzasadnienia projektu nowelizacji wynika, ze Komi-
sja Europejska wskazata na wystepujace w przepisach
Kodeksu pracy trzy aspekty nieréwnos$ci umoéw na czas
okreslony w stosunku do uméw na czas nieokreSlony:
brak obowiazku uzasadnienia wypowiedzenia umowy na
czas okrelony; brak obowigzku konsultacji zwigzkowej;
brak mozliwosci ubiegania si¢ o przywrocenie do pracy!.
Z kolei w ,,Ocenie skutkow prawnych regulacji rzadowe-
go projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektdrych innych ustaw” podano jedynie, ze przyczyna
uzasadniajaca wypowiedzenie umowy ma by¢ wskazywa-
na réwniez w o§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prace zawartej na czas okreslony. Dotychczas to
wymaganie dotyczylo jedynie uméw o prace na czas nie-
okreslony, co wywolywalo powazne watpliwosci z punktu
widzenia réwnego traktowania osob zatrudnionych na
czas okreslony i nieokreSlony. Z wprowadzeniem wyma-
gania podawania przyczyny wypowiedzenia umowy o pra-
c¢ na czas okreSlony jest powigzana zmiana katalogu
roszczef pracowniczych przystugujacych w razie nieuza-
sadnionego wypowiedzenia (Dzienisiuk, 2023, s. 6).

Analiza wskazanych tekstow prowadzi do konkluzji, iz
nie przeprowadzono lub przynajmniej nie uzewnetrznio-
no poglebionych rozwazan dla rozszerzenia instytucji
przywrdcenia do pracy. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze za-
stosowano tu pewnego rodzaju automatyzm oparty na za-
tozeniu, ze skoro wystepuja odmiennosci pomiedzy regu-
lacjami dotyczacymi umoéw o prace na czas okreSlony
i nieokreSlony, to nalezy je wszystkie wyeliminowac. Ta-
kie rozumowanie moze budzi¢ watpliwosci, jako ze nie
uwzglednia odrebnosci tych uméw i aspektoéw praktycz-
nych z nimi zwigzanych.

Nierowne traktowanie?
Odnoszac sie¢ do zarzutu nieréwnego traktowania pra-

cownikow zatrudnionych na podstawie umowy na czas
okreSlony i nieokreslony, to nalezy wskaza¢, iz réwniez
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w poprzednim staniem prawnym byto ono zakazane, co
wynikato wprost z tredci art. 18% K.p. Znamienne, ze jed-
nocze$nie w Kodeksie pracy obowigzywaly nakaz rowne-
go traktowania pracownikdw zatrudnionych na podstawie
umowy na czas okreslony i nieokreSlony oraz przepisy,
ktore odmiennie regulowaly uprawnienia obu tych grup
pracownikow. Zatem w dotychczasowym stanie prawnym
nieprzystugiwanie roszczenia o przywrdcenie do pracy
pracownikowi, odwotujacemu si¢ od wypowiedzenia
umowy o prace, nie bylo traktowane jako nieréwnos¢ wo-
bec prawa. Moim zdaniem odmienno$¢ roszczen przystu-
gujacych pracownikom zatrudnionym na podstawie
umoOw o prace na czas okreSlony i nieokreslony nie stano-
wila wyrazu nier6wnosci wobec prawa, lecz byta wyni-
kiem racjonalnej analizy odmiennoSci tych kategorii
umodw. Co do zasady nie mozna przeciez zobligowaé pra-
codawcy do przedtuzenia umowy o prace na czas okreslony
(od tej zasady istnieja wyjatki takie jak okre§lone w art. 25!
czy tez art. 177 § 3 K.p.). Jesli uplynie czas, na jaki umo-
wa terminowa zostala zawarta, to pracodawca nie ma
obowiazku zawarcia kolejnej umowy o prace. Pracownik
zatrudniony na podstawie umowy na czas okres§lony miat
pelng §wiadomos¢ tego stanu rzeczy oraz odmiennosci
umow na czas okreslony i nieokre$lony.

Samo pojecie nierownego traktowania ma swoje grani-
ce. Nie dochodzi do nieréwnego traktowania, jesli od-
mienne uprawnienia danego pracownika lub danej grupy
pracownikdw s3 uzasadnione ze wzgledu na okoliczno$cei
faktyczne lub prawne. Nalezy w tym zakresie zgodzi¢ sie
z jedna z licznych tez Sadu Najwyzszego, wskazujaca kie-
dy nie dochodzi do nieréwnego traktowania pracowni-
kow, ze nie kazde odmienne uksztattowanie uprawnief
pracowniczych zawsze stanowi naruszenie rownego trak-
towania i dyskryminacj¢. Dyferencjacja sytuacji prawnej
pracownika moze by¢ bowiem usprawiedliwiona uzasad-
niong cechg relewantng. Dyskryminacja jest nieréwne
traktowanie, spowodowane zakazanym kryterium, pra-
cownikow znajdujacych si¢ w takiej samej sytuacji fak-
tycznej i prawnej (wyrok Sadu Najwyzszego z 24 czerwca
2021 r., IIT PSKP 27/21).

Nalezy mie¢ jednak $wiadomo$¢, iz norma prawna wy-
wodzona z art. 18% K.p. jest adresowana do pracodaw-
cow, a nie do ustawodawcy. W mojej ocenie mozliwe jest
jednak przyjecie zatozenia, ze skoro ustawodawca wyma-
ga od pracodawcéw niedyskryminacyjnego traktowania
pracownikéw w takim a nie innym zakresie, to analogicz-
ny standard powinien by¢ zachowany przez samego usta-
wodawce. Niemniej jednak normami prawnymi, ktore
z pewnoscig mozna uznac za adresowane do ustawodaw-
cy, sa normy konstytucyjne, w szczegoOlnoSci art. 32 ust. 1
i 2 Konstytucji, ktory stanowi, Ze wszyscy sa wobec prawa
rowni. Wszyscy maja prawo do réwnego traktowania
przez wladze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskrymino-
wany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny.

Wiasnie przez pryzmat wskazanego powyzej przepisu
(oraz art. 2 Konstytucji statuujacego zasade demokra-
tycznego pafistwa prawnego) Trybunal Konstytucyjny do-
konat kontroli konstytucyjnosci art. 30 § 41 50 § 3 K.p.
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w ich brzmieniu aktualnym na dat¢ wyrokowania. Wyrokiem
z 2 grudnia 2008 r. (P 48/07) TK orzekl, iz art. 30 § 4 Kp.
w zakresie, w jakim pomija obowigzek wskazania przyczy-
ny uzasadniajacej wypowiedzenie w oS§wiadczeniu praco-
dawcy o wypowiedzeniu umowy o pracg zawartej na czas
okreslony, nie jest niezgodny z art. 2 oraz art. 32 Konsty-
tucji Rzeczypospolitej Polskiej. Natomiast art. 50 § 3 K.p.
w zakresie, w jakim pomija prawo pracownika do odszko-
dowania z tytutu nieuzasadnionego wypowiedzenia umo-
Wy o prace zawartej na czas okreslony, nie jest niezgodny
z art. 2 oraz art. 32 Konstytucji. W mojej ocenie nalezy za-
aprobowac w pelni to orzeczenie. Stanowi ono kolejny ar-
gument przemawiajacy za dopuszczalno$cig odmiennego
traktowania pracownikow zatrudnionych na podstawie
umow na czas okreSlony oraz na czas nieokreSlony.

TK w uzasadnieniu wyroku podnidst, ze brak jest pod-
staw do uznania, ze wprowadzone zrdznicowanie, w opar-
ciu o cech¢ czasu trwania zatrudnienia, nie ma charakte-
ru racjonalnie uzasadnionego i nie jest dokonane wedtug
kryterium relewantnego w rozumieniu art. 32 Konstytu-
cji. Nie mozna przyjaé, ze ustawodawca w sposob nieuza-
sadniony zroznicowal przy wypowiedzeniu zakres ochro-
ny pracownikéw zatrudnionych na czas okre§lony i na
czas nieokre$lony wedtug kryterium rodzaju uméw o pra-
ce, co stanowitoby o ich nierdwnym traktowaniu i o dys-
kryminacji 0sob zatrudnionych na czas oznaczony. Wypo-
wiedzenie umowy o prace nie stanowi per se dyskryminacji,
lecz jest uprawnieniem kazdej ze stron stosunku pracy
w zakresie wskazanym przez ustawe. Dopuszczalne jest —
w plaszczyZznie art. 32 Konstytucji — istnienie rdznic w tre-
Sci poszczegolnych typow umowy o prace, ktore wynikaja
wprost ze spotecznej funkcji tych umow i ich ekonomicz-
nej tresci. Mozliwos¢ sterowania procesami zatrudniania,
uelastycznienia rynku pracy osiaga si¢ rowniez poprzez
zroznicowanie form zatrudnienia. Za uzasadnione nalezy
uznaé takie zrdznicowanie przez ustawodawce form
prawnych $wiadczenia pracy, ktore daje maksymalnej
liczbie osob szans¢ na podjecie zatrudnienia przy jedno-
czesnym wprowadzeniu nalezytej ochrony praw pracow-
niczych. Nie jest jednak mozliwe, zdaniem Trybunatu,
osiaggnigcie w wypadku uméw czasowych takiego standar-
du ochrony jak w wypadku uméw na czas nieokreslony,
gdyz przeczytoby to celowi wprowadzenia przez ustawo-
dawce rozrdznienia tych umoéw, usztywnito system prawa
pracy. Sad powszechny dysponuje odpowiednimi §rodka-
mi prawnymi, aby — mimo réznic cechujacych rozne ro-
dzaje umoéw o prace — rozstrzygna¢ sprawe przed nim za-
wista, uwzgledniajac zardwno zasady wspoizycia spotecz-
nego, spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa, jak
i potencjalna dyskryminacje.

Oprdcz Konstytucji istnieja takze akty prawa miedzy-
narodowego, z ktorymi ustawy krajowe powinny by¢
zgodne. Z punktu widzenia poruszanej tematyki istotny
jest art. 30 Karty Praw Podstawowych, ktdry stanowi, ze
kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku nie-
uzasadnionego zwolnienia z pracy, zgodnie z prawem
Unii oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi.
Z tredci artykutu mozna wywie$¢, ze pracownicy zatrud-
nieni na podstawie umowy o prace na czas okreslony row-
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niez korzystaja z ochrony przed nieuzasadnionym zwol-
nieniem z pracy, ale zakres tej ochrony okreSla juz usta-
wodawstwo danego kraju. To oznacza, ze przyznawanie
wylacznie roszczenia o odszkodowanie pracownikom za-
trudnionym na podstawie uméw terminowych odwotuja-
cym si¢ od niezgodnego z prawem rozwigzania umowy
0 prace, w ktorym to pojeciu miesci si¢ rowniez badanie,
czy zwolnienie bylo uzasadnione (od dnia wprowadzenia
wymogu podawania przyczyny rozwigzania umow o prace
na czas okreSlony), spelnia standardy Karty Praw Podsta-
wowych. L. Mitrus podnosi, ze takie ograniczenie jest do-
puszczalne, argumentujac, ze w wyjasnieniach do Karty
Praw Podstawowych stwierdzono, ze art. 30 Karty Praw
Podstawowych wywodzi si¢ z art. 24 Zrewidowanej Euro-
pejskiej Karty Spotecznej, a zatacznik do artykutu pozwa-
la sygnatariuszom na wytaczenie z zakresu ochrony przed
wypowiedzeniem pracownikow zatrudnionych na czas
okre$lony. Odmienng wykiadni¢ przeprowadza T. Swiet-
nicki, twierdzac, ze ochrona przed bezpodstawnym wypo-
wiedzeniem przystuguje kazdemu pracownikowi (Swiet-
nicki, 2019, s. 257).

Samodzielny wzorzec kontroli rdznicowania zakresu
powszechnej ochrony trwafo$ci stosunku pracy w zalezno-
§ci od rodzaju umowy ustanawia dyrektywa 99/70. Klau-
zula 4 pkt 1 porozumienia ramowego ustanawia zakaz
traktowania pracownikow zatrudnionych na czas okreslo-
ny w sposob mniej korzystny niz poréwnywalnych pra-
cownikéw zatrudnionych na czas nieokreSlony jedynie
z tego powodu, ze pracuja oni na czas okreslony, chyba ze
zroznicowane traktowanie uzasadnione jest powodami
o charakterze obiektywnym. L. Mitrus stusznie wskazuje,
ze w omawianej klauzuli nie chodzi o wprowadzenie ta-
kiej samej ochrony przed wypowiedzeniem w odniesieniu
do rdznych rodzajow uméw o prace (Mitrus, 2010,
s. 255-256). Natomiast M. J. Zielinski zwraca uwage, ze
to, czy klauzula 4 porozumienia ramowego nakazuje za-
pewnienie takiej samej ochrony przed wypowiedzeniem
pracownikom terminowym i bezterminowym, zalezy od
odpowiedzi na pytanie, czy uprawnienia sktadajace si¢ na
te ochrone sa ,,warunkami pracy” w rozumieniu tej klau-
zuli. Zdaniem M. J. Zielifiskiego zroznicowanie obowiaz-
ku wskazywania przez pracodawcg przyczyny wypowie-
dzenia umowy o pracg, jak i mozliwosci zadania przez
pracownika ochrony przed nieuzasadnionym rozwiaza-
niem stosunku pracy w zaleznosci od rodzaju umowy, na
podstawie ktorej pracownik jest zatrudniony, stanowig
odmienne traktowanie w kontekscie warunkow zatrud-
nienia w rozumieniu klauzuli nr 4 pkt 1 porozumienia ra-
mowego stanowiacego zalgcznik do dyrektywy 99/70.
Jezeli chodzi jednak o sadowg ochrong przed nieuzasad-
nionym rozwigzaniem stosunku pracy, to odr¢bnie nale-
zaloby rozpatrywaé dwa zagadnienia. Pierwsze jest zwia-
zane z zawezeniem ochrony przyznanej pracownikowi za-
trudnionemu na podstawie umowy terminowe;j jedynie do
sytuacji, gdy wypowiedzenie narusza przepisy prawa.
Drugie dotyczy przypadku wylaczenia mozliwosci przy-
wrdcenia do pracy. O ile zawgzenie ochrony przyznanej
pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy ter-
minowej jedynie do sytuacji, gdy wypowiedzenie narusza
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przepisy prawa nie moze by¢ uznane za uzasadnione
obiektywnymi powodami (takze w $wietle art. 30 KPP),
o tyle w przypadku wylaczenia mozliwosci przywrocenia
do pracy sprawa wydaje si¢ bardziej skomplikowana.
Z jednej strony mozna bytoby bowiem twierdzi¢, ze wyla-
czenie mozliwosci zgdania przywrdcenia do pracy pra-
cownika zatrudnionego na podstawie umowy o pracg
zawartej na czas okreSlony uzasadnione jest tym, ze tego
typu umowy charakteryzuja si¢ stosunkowo krdtkim
okresem trwania, co z kolei sprawia, ze przywrdcenie do
pracy w wigkszosci przypadkdw moze by¢ niecelowe.
Z drugiej jednak strony takie rozrdznienie opiera si¢ na
kryterium odwotujacym si¢ do tymczasowego charakteru
stosunku zatrudnienia, ktore zdaniem M. J. Zielifiskiego
nie jest wystarczajace dla uzasadnienia odmiennego trak-
towania pracownikow zatrudnionych na podstawie termi-
nowej umowy o praceg, a wiec tym zakresie powinien wy-
powiedzie¢ si¢ Trybunal Sprawiedliwo$ci Unii Europe;j-
skiej (M. J. Zielifiski, 2017, s. 16-18).

Moim zdaniem, ktdre niejako godzi powyzsze poglady,
pracownikom zatrudnionym na podstawie uméw o prace
na czas okreSlony jak najbardziej przystuguje ochrona
przed nieuzasadnionym zwolnieniem z pracy, ale przy-
znanie roszczenia o odszkodowanie bez roszczenia resty-
tucyjnego nie oznacza wylgczenia tej ochrony, a jedynie
przyznanie wlaSciwego zakresu ochrony adekwatnego do
istoty i charakteru umowy o prace na czas okre$lony. Za
mojg tezg przemawia takze stuszna konkluzja A. Rycaka
oraz T. Swigtnickiego, ze prawo UE nie reguluje roszczen
wynikajacych z wadliwych zwolnien (Rycak, 2013, s. 158;
Swigtnicki, 2019, s. 263). Zatem to pafistwom czlonkow-
skim zostal pozostawiony wybdr roszczenia przystuguja-
cego zwolnionemu pracownikowi zatrudnionemu na pod-
stawie umowy o prace na czas okre§lony. Dyskryminacja
bytoby pozbawienie pracownikéw zatrudnionych na pod-
stawie umow terminowych kontroli sadowej rozwigzania
stosunku pracy i nieprzyznanie jakiegokolwiek roszczenia
w razie ustalenia niezgodnego z prawem rozwiazania
umowy o pracg, co przeciez nie ma miejsca w polskim
ustawodawstwie.

Nowe i dotychczasowe przestanki
negatywne oraz charakter prawny
roszczenia

Wracajac do analizy tresci znowelizowanego art. 45 K.p.,
nalezy zauwazy¢, ze w paragrafie 2 pojawily sic nowe
przestanki negatywne, wskazujace kiedy sad nie powinien
jednak przywracac pracownika do pracy. W Swietle art. 45
§ 2 K.p. zdanie drugie, jezeli przed wydaniem orzeczenia
uplynat termin, do ktérego umowa o prace zawarta na
czas okre§lony miata trwaé, lub jezeli przywrdcenie do
pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, ja-
ki pozostal do uptywu tego terminu, pracownikowi przy-
stuguje wytacznie odszkodowanie. Zatem unicestwienie
prawa do przywrdcenia pracownika do pracy zostato uza-
leznione od warunkdw niepewnych. Nie jest bowiem
mozliwe przewidzenie przez strony stosunku pracy diugo-
§ci trwania procesu sadowego, totez strony nie beda
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w stanie ustali¢, czy w og6le istnieje realna mozliwos¢ wy-
dania przez sad pracy orzeczenia przywracajacego pra-
cownika do pracy. Za ocenng nalezy uzna¢ przestanke, ze
przywrocenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na
krétki okres, jaki pozostal do uptywu okresu, na ktory
umowa o prace zostala zawarta. Z analizy tacznej tych
przestanek negatywnych wylania si¢ stan niepewnosci co
do sytuacji prawnej pracownika i pracodawcy, pozostaja-
cych w sporze sgdowym, co nalezy ocenié negatywnie.

Konieczne jest uwzglednienie dorobku judykatury
i doktryny, wskazujacego stany faktyczne i prawne, w kto-
rych przyjmowano, iz dopuszczalne jest oddalenie po-
wodztwa o przywrdcenie do pracy, pomimo spelnienia
przestanek pozytywnych roszczenia. Stusznie stwierdza
sie, Ze za sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym przezna-
czeniem prawa mozna uznac probe przywrdcenia do pra-
cy na poprzednich warunkach, gdy pracownik nie chce
i ze wzgledéw zdrowotnych nie moze na danym stanowi-
sku wykonywaé chocby czgsci normalnych zadan (wyrok
Sadu Najwyzszego z 9 grudnia 1998 r., I PKN 502/98).
Mozliwo§¢ domagania si¢ przywrocenia do pracy zmierza
do restytucji stosunku pracy, a zatem chodzi o przywroce-
nie do pracy na warunkach, jakie istnialy w dacie rozwia-
zania stosunku pracy. Sama nazwa tego roszczenia wska-
zuje na jego spoteczno-gospodarczy cel odzyskania do-
tychczasowego miejsca pracy, z uwzglednieniem nie tylko
przypisanych do niego uprawniefi, ale rowniez pracowni-
czych obowiazkdw. Za sprzeczna ze spoteczno-gospoda-
rczym przeznaczeniem prawa przywrocenia do pracy
mozna zatem uzna¢ probg uczynienia z tego prawa uzyt-
ku w sytuacji, gdy zainteresowany ze wzgledow zdrowot-
nych nie moze wykonywa¢ obowiazkow na zajmowanym
stanowisku, jak orzekt Sad Najwyzszy w wyroku z 2 lute-
go 2012 r., IT PK 132/2011 (Gersdorf 2014).

Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage na inne orzeczenia
przewidujace mozliwo$¢ uznania przez sad, iz w okolicz-
nosciach danej sprawy roszczenie o przywrocenie do pra-
cy moze by¢ poczytane jako naduzycie prawa. Przyklado-
wo w postanowieniu z 5 kwietnia 2023 r. (II PSK 42/22)
Sad Najwyzszy zdecydowanie stusznie stwierdzil, ze pra-
wo dzialacza zwigzkowego do ochrony trwatoSci stosunku
pracy nie ma charakteru bezwzglednego. Zindywidualizo-
wane okolicznoSci sprawy moga uzasadnia¢ oddalenie po-
wodztwa pracownika o przywrocenie do pracy i zasadze-
nie w to miejsce odszkodowania, a w wyjatkowych wypad-
kach oddalenie powddztwa w calosci (art. 477! K.p.c.
w zwigzku z art. 8 k.p. i art. 32 ust. 1 ustawy z 1991 r.
o zwigzkach zawodowych). Podstawa tego rodzaju orze-
czen jest zawsze art. 477! K.p.c. w zwigzku z art. § K.p. In-
nymi stowy ochrona zwigzkowa nie moze stuzy¢ wytacznie
uniemozliwieniu pracodawcy zasadnego rozwigzania
umowy o prace, gdy owa zasadno$¢ dotyczy postawy pra-
cownika, bez zwiazku z wykonywaniem zadafi zwiazko-
wych. Celem ochrony stosunku pracy dziatacza jest
przede wszystkim zagwarantowanie mu niezaleznoSci
w wypelnianiu funkcji.

Z kolei sam charakter prawny roszczenia o przywroce-
nie do pracy budzi spory w doktrynie prawa pracy. Sg
w nim dostrzegalne zaréwno konstytutywne, jak i dekla-
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ratoryjne pierwiastki. Heterogeniczny wymiar orzeczenia
restytuujacego stosunek pracy od dawna uznaje orzecz-
nictwo Sadu Najwyzszego, wskazujac na fakt, ze w wymia-
rze konstytutywnym doprowadza ono do powstania no-
wego stosunku obligacyjnego i w tym przedmiocie nie
podlega wykonaniu. Z kolei deklaratywny pierwiastek te-
go orzeczenia przejawia sic w obowiazku dopuszczenia
pracownika do pracy, ktory podlega wykonaniu w drodze
egzekucyjnej (Baran, 2022).

Nalezy uznaé, iz wskazane tezy zachowuja aktualno$¢
takze wobec odwotaf od wypowiedzefi umdéw o pracg na
czas okreslony po nowelizacji, gdyz cytowana argumenta-
cja odwoluje si¢ do samego roszczenia restytucyjnego
(niekoniecznie wigzac je z danym typem umowy o prace,
czy tez trybem ustania stosunku pracy), a trudno wskazac
argumenty przeciwko temu stanowisku. Stanowisko, iz
sgd pracy badajac zasadno$¢ roszczenia o przywrocenie
do pracy powinien, na zarzut, zbadaé, czy jego uwzgled-
nienie nie bedzie stanowi¢ naduzycia prawa (rozumiane-
go zgodnie z art. 8 K.p.), nalezy zaaprobowac, gdyz za-
pewnia to sgdowi pracy elastyczno$¢ i mozliwo$¢ dostoso-
wania rozstrzygniecia do okoliczno$ci konkretnej sprawy.
Jednak skutek tego jest taki, iz ponownie zwigksza si¢
stan niepewnosci stron co do rozstrzygnigcia sagdu pracy,
a wigc do ich sytuacji prawnej (procesowe;j), skoro sad
pracy powinien takze rozwaza¢ kwesti¢ spoteczno-gosp-
odarczego przeznaczenia prawa przywrocenia do pracy
jak i naduzycia prawa (art. 8 K.p.). Natomiast obowiazek
dopuszczenia pracownika do pracy wynikajacy z przywro-
cenia do pracy pracownika zatrudnionego na podstawie
umowy terminowej bedzie podlegat wykonaniu w drodze
egzekucji $wiadczenia niezastgpowalnego — podobnie jak
w przypadku przywrdcenia pracownika zatrudnionego na
podstawie umowy na czas nieokre§lony. Zgodnie z art. 1050
w zw. z art. 1052 w zw. z art. 1053 K.p.c. Sad bedzie miat
prawo naltozy¢ na pracodawce niedopuszczajacego pra-
cownika do pracy kazdorazowo grzywne w wysokosci do
15 000 ztotych, nie wigcej niz milion ztotych tacznie, przy
czym niezaptacone grzywny s3 zamienne na areszt. W tym
miejscu pojawia sie watpliwos¢, do jakiego terminu Sad
bedzie uprawniony do naktadania grzywien na pracodaw-
ce. Wydaje sie, ze do uptywu terminu, na ktéry umowa
0 prace zostala zawarta, bo po niej pracodawca co do za-
sady nie ma obowiazku zatrudniania pracownika, ktorego
stosunek pracy wynika z umowy terminowej, chociazby
zostal on przywrdcony do pracy.

Relacja art. 477° § 2
Kodeksu postepowania cywilnego
do art. 45 Kodeksu pracy

Jednocze$nie nalezy zwrdci¢ uwage na obowigzujacy nadal
art. 4772 § 2 K.p.c., na podstawie ktorego uznajgc wypo-
wiedzenie umowy o prac¢ za bezskuteczne albo przywra-
cajac pracownika do pracy, sad na wniosek pracownika
moze w wyroku nafozy¢ na pracodawce obowigzek dal-
szego zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego
zakonficzenia postepowania. W zwigzku z poszerzaniem

uprawniefi do przywracania pracownika do pracy waga
i praktyczne zastosowanie art. 4772 § 2 K.p.c. ro$nie, jako
ze przepis ten pozostaje w Scistym zwiagzku art. 45 K.p.
Zasadne zatem staje si¢ omowienie konsekwencji stoso-
wania wskazanego przepisu postepowania odrebnego
z zakresu prawa pracy.

W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze ustawowy okres
wypowiedzenia trwa do 3 miesiecy (art. 36 §1 pkt 3
K.p.). Zatem zasada jest, ze sad pracy orzeka juz po uply-
wie okresu wypowiedzenia, czyli gdy stosunek pracy juz
ustal. Orzekania po uplywie trzymiesiecznego okresu wy-
powiedzenia przez sady pracy nie nalezy jednak trakto-
wac jako wyrazu opieszalosci, lecz jako naturalng konse-
kwencje okreSlonych terminéw na dokonanie czynnoSci
przez strony sporu sadowego oraz sad. W pierwszej kolej-
nosci pracownik ma 21 dni na odwotanie si¢ od wypowie-
dzenia umowy o prace i zwykle dokonuje tej czynnosci
w ostatnim dniu terminu. Nastepnie pozew zostaje przed-
tozony sedziemu po okoto tygodniu od jego nadania
przez pracownika na poczcie. O ile nie zawiera on brakow
formalnych, co jest rzadkoScia w sytuacji, gdy pracownik
nie jest fachowo reprezentowany, to przewodniczacy
skfadu orzekajgcego zarzadza dorgczenie pozwu pozwa-
nemu, udzielajac mu terminu co najmniej dwdch tygodni
na zlozenie odpowiedzi na pozew w mysl art. 205!
§ 1 K.p.c. Uwzgledniajac obieg pocztowy oraz praktyke,
ze pozwany rowniez zwykle sklada odpowiedZ na pozew
w ostatnim dniu terminu, to akta zostaja przedtozone s¢-
dziemu po trzech do czterech tygodni od wydania zarza-
dzenia o dorgczeniu pozwu. Nastepnie w mysl art. 2054
§ 1 K.p.c. po zlozeniu odpowiedzi na pozew przewodni-
czacy wyznacza posiedzenie przygotowawcze, ktorego
glownym celem jest zakoficzenie sporu sadowego w dro-
dze ugody, do ktorej zawarcia sad ma ustawowy obowig-
zek nakfania¢ strony (art. 2055 § 1 w zw. z art. 10 w zw.
z art. 223 § 1 K.p.c.). Dopiero gdy strony nie dojda do
ugody sporzadza si¢ plan rozprawy, w ktdrym wyznacza
sie termin rozprawy, przy czym uwzgledniajac obieg poczto-
wy, 14-dniowy termin na odbiér awizo, wynikajacy z art. 139
§ 1 K.p.c., oraz konieczno§¢ dorgczenia wezwaf na roz-
prawe co najmniej na tydziefi przed terminem rozprawy,
o czym stanowi art. 149 § 2 K.p.c., nie moze by¢ on krot-
szy niz miesiac od daty posiedzenia przygotowawczego.
Na tej samej zasadzie posiedzenie przygotowawcze row-
niez nie moze zostaé wyznaczone na termin wczesniejszy
niz miesiac od wydania zarzadzenia. Z analizy przytoczo-
nych termindw wynika, ze, zaktadajac nawet podejmowa-
nie czynnosci w sprawie przez s¢dziego w sposob nie-
zwloczny oraz wolny terminarz wokand, termin na wyzna-
czenie rozprawy liczony od dnia ztozenia wypowiedzenia
bedzie co najmniej 4-miesi¢czny, czyli po uplywie trzy-
miesigcznego okresu wypowiedzenia, uwzgledniajac, iz
zgodnie z art. 30 § 2! K.p. moze on trwa¢ faktycznie pra-
wie 4 miesigce w sytuacji zlozenia wypowiedzenia pra-
cownikowi na poczatku miesigca. Na marginesie nalezy
pamigtaé, ze co prawda wyznaczenie posiedzenia przygo-
towawczego nie jest obligatoryjne, to jednak przy
uwzglednieniu mniej idealistycznych zatozen co do termi-
nowosci procedowania przez sad, i tak nawet bez wyzna-
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czenia posiedzenia przygotowawczego wydanie wyroku
przed uplywem okresu wypowiedzenia jest mato prawdo-
podobne. Na kwestie orzekania przez sady pracy po okre-
sie wypowiedzenia stusznie zwraca uwage doktryna, cho¢
zwykle nie wskazuje przyczyn tego stanu rzeczy (m.in. Zy-
wolewska, 2020, s. 26).

Dotychczas sad pracy, uwzgledniajac tre$¢ art. 4772
§ 2 K.p.c. w brzmieniu od 7 listopada 2019 r., miat prawo
jako sad I instancji w nieprawomocnym wyroku nalozy¢
na pracodawce obowigzek dalszego zatrudniania pracow-
nika, z ktérym umowa o pracg zostala rozwigzana za wy-
powiedzeniem lub bez wypowiedzenia (taka sama i trafna
wykladni¢ tego przepisu przeprowadzaja K. Jaskowski
i E. Maniewska, 2020, s. 16). Chodzito jednak co do zasa-
dy o umowg o prace na czas nieokreslony (z wyjatkami
dotyczacymi pracownikéw szczegOlnie chronionych za-
trudnionych na podstawie umow terminowych). Aktual-
nie takie orzeczenie moze zapa$¢ takze w stosunku do
umowy o prace na czas okreSlony i to nie tylko w stosun-
ku do pracownik6w szczeg6lnie chronionych.

Rekapitulujac te czeS$¢ rozwazan, aktualnie sad pracy
moze przywroci¢ do pracy pracownika zatrudnionego na
podstawie umowy o prace na czas okreslony, chyba ze
uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niece-
lowe; przed wydaniem orzeczenia uplynat termin, do kto-
rego umowa o prace zawarta na czas okreSlony miata
trwaé; przywrocenie do pracy byloby niewskazane ze
wzgledu na krotki okres, jaki pozostat do uplywu tego ter-
minu. A przywracajac do pracy sad moze (nie musi) nato-
zy¢ na pracodawce obowiazek dalszego zatrudniania pra-
cownika do prawomocnego zakoficzenia postgpowania.
Ponadto sad moze nie uwzgledni¢ roszczenia o przywro-
cenie do pracy, jesli stwierdzitby naduzycie prawa. Nato-
miast sama egzekucja przywrdcenia do pracy (dopuszcze-
nia do pracy) moglaby trwaé zdaje si¢ tylko do kofica
okresu, na ktory umowa o pracg zostala zawarta, a rozpo-
cza¢ moglaby si¢ dopiero po pewnym okresie od orzecze-
nia prawomocnego przywrdcenia lub tymczasowego przy-
wrocenia do pracy, co w dalszej mierze zwigkszaloby
prawdopodobienstwo uptywu czasu, na ktéry umowa zo-
stata zawarta. Rosnaca mnogos¢ przestanek i konfiguracji
w wyroku sadu pracy jedynie zwigksza niepewnos¢ stron
co do kierunku rozstrzygnigcia oraz przyjetego toku rozu-
mowania przez sad, jak rowniez co mozliwoSci praktycz-
nego wykonania orzeczenia.

Mozliwa jest réwniez sytuacja, w ktorej sad I instancji,
przywracajac pracownika zatrudnionego na umowe
o pracg na czas okreslony, nafozy na pracodawce obowia-
zek dalszego zatrudniania pracownika do czasu prawo-
mocnego zakoficzenia postgpowania, a w trakcie poste-
powania drugoinstancyjnego uplynie okres, na ktdry
umowa o prace zostala zawarta. Wtedy w sprzecznoSci
pozostaje nakaz zatrudniania pracownika do czasu pra-
womocnego zakonczenia postepowania z faktem wyga-
$niecia umowy o prace. Wydaje sie, ze sady beda zatem
niech¢tnie stosowaé art. 4772 § 2 Kip.c. w stosunku do
pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw termi-
nowych, aby nie doprowadza¢ do wskazanych sprzeczno-
$ci. Tym bardziej, ze, jak stanowi art. 4772 § 2 K.p.c., sad
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na wniosek pracownika ,,moze” w wyroku natozy¢ na pra-
codawce obowiazek dalszego zatrudnienia pracownika do
czasu prawomocnego zakoficzenia postgpowania.
W przepisie nie wskazano zadnych kryteriow ani przesta-
nek, jakie sad miatby uwzgledniaé, a wiec nalezy uznac, iz
korzystanie z tego przepisu nalezy pozostawi¢ uznaniu s3-
du, na co stusznie wskazuje doktryna oraz sam ustawo-
dawca w uzasadnieniu do projektu ustawy (Zywolewska,
2020, s. 28). Doktryna réwnie trafnie wskazuje takze, iz
sad powinien wziag¢ pod uwage wszystkie faktyczne
i prawne okolicznosci sprawy, relewantne w tym zakresie
(Jaskowski & Maniewska, 2020, s. 16). Wydaje sig, ze
wilasnie taka relewantna prawnie okolicznoScig jest
przedstawiony powyzej potencjalny konflikt stanu praw-
nego wynikajacego z orzeczenia ze stanem prawnym wy-
nikajacym ze skoficzonej w czasie umowy o pracg.

Gdyby jednak sad rejonowy natozyt obowiazek dalsze-
go zatrudniania pracownika zatrudnionego na podstawie
umowy na czas okreslony, ktorego umowa o pracg wyga-
sta w trakcie postepowania drugoinstancyjnego, to zdaje
sie, iz nalezaloby uznad, ze obowiazek dalszego zatrud-
nienia ustaje. Mozna tutaj bowiem dostrzec analogi¢ do
wygasniecia umowy o prace w trakcie tymczasowego
przywrocenia pracownika do pracy np. w wyniku tymcza-
sowego aresztowania pracownika na okres dluzszy niz
3 miesigce. Doktryna stusznie przyjmowala, iz w takim
stanie faktycznym obowiazek dalszego zatrudnienia do
czasu prawomocnego zakoficzenia postgpowania ustawal
w razie wygasniecia stosunku pracy z mocy prawa (Jas-
kowski & Maniewska, 2020, s. 21). Stanowi to rowniez ar-
gument za przyjeciem tezy o mozliwosci egzekucji orze-
czenia przywracajacego do pracy jedynie do kofica okre-
su, na ktdry umowa zostata zawarta.

Przed nowelizacja z 26 kwietnia 2023 r. istniat ograni-
czony podmiotowo krag pracownikéw, ktorzy mogli do-
magac si¢ przywrdcenia do pracy, bedac zatrudnionym
na podstawie umowy terminowej. Przed rozszerzeniem
uprawniefi sagdu do przywracania do pracy slusznie
wskazywano, ze jezeli sad pierwszej instancji orzekt
o przywroceniu pracownika do pracy i natozyt na praco-
dawce obowiazek jego dalszego zatrudnienia, to obo-
wigzek ten nie mogt cigzy¢ na pracodawcy diuzej niz do
uplywu okresu, na ktdry umowa o prace na czas okreslo-
ny zostata zawarta. Roszczenia restytucyjne pracownika
maja przeciez na celu przywrdcenie stanu istniejacego
przed rozwigzaniem umowy przez pracodawce, a wiec
sad nie moze przedtuzy¢ terminu trwania umowy poza
okres, na jaki byla zawarta (Jaskowski & Maniewska,
2020, s. 22).

W mojej ocenie rozszerzenie instytucji przywrdcenia
do pracy w stosunku do umow na czas okreslony wykazu-
je jeszcze jeden powazny mankament. Mianowicie, z per-
spektywy pracodawcy, mato prawdopodobne wydaje sie
zawarcie kolejnej umowy o prace z pracownikiem, ktory
wskutek sporu sadowego i na mocy orzeczenia sadu,
a wiec wbrew woli pracodawcy, zostal przywrocony do
pracy. Doswiadczenia praktyki wskazuja, ze juz samo
przywrocenie do pracy pracownika zatrudnionego do-
tychczas na podstawie umowy o prace na czas nieokreslo-
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ny rodzito problemy. Niejednokrotnie pracodawca szukat
pretekstow do ponownego wypowiedzenia umowy o pra-
ce takiemu pracownikowi, czasem réwniez w sposob nie-
zgodny z prawem. Natomiast w omawianej sytuacji przy-
wrdcenia do pracy do kofica trwania umowy terminowej
wystarczajace bedzie nieprzediuzenie umowy o prace
pracownikowi przywroconemu do pracy orzeczeniem s3-
du. Wydaje si¢, ze taka praktyczna i wysoce prawdopo-
dobna sytuacja stoi w sprzecznosci z jednym z gtéwnych
zalozef prawa pracy, czyli ochrong trwatosci stosunku

pracy.

Odmienne spojrzenie
na roszczenie restytucyjne

W porzadkach prawnych niektdrych pafstw cztonkow-
skich (wedlug stanu prawnego na 2021), np. w Belgii
i Finlandii, w ogdle nie przewidziano dla pracownika
roszczenia o przywrécenie do pracy?. Zatem mozna doj$¢
do konkluzp iz nlektorzy ustawodawcy wyszli z zalozZenia,
ze roszezenie o przywrocenie do pracy jest w ogdle zbyt
daleko idace, aby je wprowadzac.

Nalezy pamieta¢, ze juz w pracach komisji kodyfikacyj-
nej w latach 2016-2018 zostal przedstawiony projekt Ko-
deksu pracy3, w my$l ktorego pracodawca mogiby wyku-
pi¢ sie od przywrdcenia pracownika do pracy, wyplacajac
mu stosowne odszkodowanie (art. 128 § 3-8 projektu Ko-
deksu pracy). Projektowano tez ide¢ rekompensaty,
w my§l ktorej pracodawca zatrudniajacy nie wigcej niz
10 pracownikdw mogtby wypowiedzie¢ umowe o prace na
czas nieokreslony lub okreSlony bez wskazania przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie (art. 95 § 1 projektu K.p.).
Jak wynika z uzasadnienia do projektu, wprowadzenie tej
swoistej odprawy miafo mie¢ na celu promocje legalnego
zatrudniania na podstawie umowy o pracg oraz ugodowe-
go koficzenia sporéw pracowniczych#. Skoro juz przed ak-
tualnym poszerzeniem uprawniefl sadu do przywracania
pracownika do pracy przedstawiciele doktryny, szeroko
reprezentowani w komisji kodyfikacyjnej, dostrzegali da-
leko idace konsekwencje restytucji stosunku pracy wbrew
woli pracodawcy, to wydaje sig, ze dzisiaj poglad ten jedy-
nie przybral na aktualnosci.

Cho¢ nalezy zaaprobowac pojawienie si¢ powyzszego
nurtu, to moim zdaniem wysoko$¢ odpraw za nieprzywra-
canie do pracy okreSlona w projekcie Kodeksu pracy by-
ta zbyt niska, jako ze w zaleznoSci od wielkoSci pracodaw-
cy wahaly si¢ one od pigcio- do dziewieciomiesigcznego
wynagrodzenia zasadniczego. Przy czym dziwi fakt odwo-
tania si¢ do wynagrodzenia zasadniczego, skoro aktualnie
odszkodowania i odprawy opieraja sic 0 wysoko$¢ mie-
siecznego wynagrodzenia obliczanego jak ekwiwalent za
urlop wypoczynkowy>, a wiec zwykle znaczaco wyzszego
od wynagrodzenia zasadniczego, bo uwzgledniajacego
dodatkowe sktadniki wynagrodzenia ponad wynagrodze-
nie zasadnicze. Nie mozna zatem wykluczy¢ sytuacji,
w ktdrej aktualnie najpopularniejsze roszczenie o wypla-
te odszkodowania w wysokoSci trzymiesiecznego wyna-
grodzenia liczonego jak ekwiwalent za urlop wypoczyn-
kowy przewyzszaloby kwote pieciomiesigcznego wyna-

grodzenia zasadniczego. Projektowane kwoty pozwolily-
by pracodawcom na nazbyt tanie, a przez to nadmiernie
lekkie wypowiadanie uméw pracownikom.

Podsumowanie

W mojej ocenie rozszerzenie roszczenia o przywrocenie
do pracy na wszystkie umowy na czas okreslony jest zbyt
daleko idace. Rodzi ono wiele nowych problemdw,
a w szczegdlnosci zwigksza niepewnos¢ stron co do roz-
strzygniecia sadu pracy, a by¢ moze réwniez co do egze-
kucji. Nalezy rowniez spostrzec, iz orzeczenie restytucyj-
ne jest silng ingerencja sadu w polityke kadrowg praco-
dawcy i jako takie powinno by¢ stosowane z umiarem.
Warto mie¢ na uwadze, iz niektore porzadki prawne
pafistw czlonkowskich w ogéle nie przewiduja takiej in-
stytucji prawnej. Z kolei Komisja Kodyfikacyjna przed-
stawita projekt przyznania pracodawcy prawa wykupienia
si¢ od przywrdcenia pracownika do pracy, ktory nalezy
oceni¢ — co do samej idei wykupienia si¢ pracodawcy od
przywrocenia do pracy — pozytywnie. Wydaje si¢ jednak,
ze adekwatna wysoko$¢ odprawy w takiej sytuacji powin-
na by¢ wyzsza niz projektowana przez Komisj¢ i oscylowac
w granicach 9-12 miesigcznego wynagrodzenia liczonego
jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy, pozostaw1a]qc
wylaczenia od zastosowania tego uprawnienia w stosunku
do pracownikow szczegdlnie chronionych. Jako racjonal-
ne nalezy z kolei oceni¢ wskazane w projekcie Kodeksu
pracy uzaleznienie wysokoSci odprawy od wielkoci pra-
codawcy, gdyz co do zasady wieksi pracodawcy dysponu-
ja wickszymi zasobami finansowymi oraz bardziej profe-
sjonalng obstuga prawna, a wiec uzasadnione jest stawia-
nie im wigkszych wymagafi.

Projekt Komisji Kodyfikacyjnej zaktadajacy wprowa-
dzenie mozliwo$ci wykupienia si¢ pracodawcy w sytuacji
orzeczenia przez sad przywrdcenia pracownika do pracy
wydaje si¢ tym bardziej zasadny w aktualnym stanie praw-
nym, w ktorym doszlto do rozszerzenia roszczenia o przy-
wrdcenie do pracy. Dodatkowym atutem takiego rozwia-
zania byloby zakreSlenie ram finansowych pertraktacji
ugodowych miedzy pracownikiem a pracodawca tocza-
cym spdr sagdowy. Nalezy bowiem pamigtaé, ze aktualnie
ustawodawca co do zasady wskazuje sgdowi, iz pierwszym
posiedzeniem migdzy stronami procesu powinno by¢ po-
siedzenie przygotowawcze, ktorego gtéwnym celem jest
zakoficzenie sporu sadowego w drodze ugody, co nalezy
zaaprobowaé. DoSwiadczenia praktyki pokazuja, ze po-
siedzenie przygotowawcze si¢ sprawdzito i wiele spraw
pracowniczych koficzy si¢ wia$nie na tym wstepnym eta-
pie procesu. Wypracowanie ugody jest jednak tym ta-
twiejsze, im bardziej strony sa w stanie przewidzie¢ moz-
liwe rozstrzygnigcia sadu, dzigki czemu obie strony wie-
dza w jakim zakresie pertraktacje ugodowe moga by¢
prowadzone. Wydaje sie, ze aktualne zwigkszenie stanu
niepewnosci stron co do rozstrzygnigcia zwigzane ze
zwigkszeniem liczby rodzajow rozstrzygniec i przestanek
branych przez sad pracy pod uwage utrudni ugodowe
koriczenie sporu, poniewaz strony nie beda w stanie okre-
§li¢ zakresu rozstrzygnie¢ sadu. Taka granica mogtaby by¢
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owa projektowana przez Komisj¢ Kodyfikacyjna mozli-
wos¢ wykupienia sie przez pracodawce od przywrdcenia
pracownika do pracy. Utatwitaby ona ugodowe koficzenie
sporéw pracowniczych.

Rozszerzenie instytucji przywrdcenia do pracy nalezy
w mojej ocenie uzna¢ za oderwane od samej istoty umo-
wy o prace na czas okreSlony. Dotychczasowa odmien-
no$¢ uprawniefi pracownikow zatrudnionych na umowy
na czas okreSlony i nieokreslony w zakresie roszczen nie
stanowila przejawu nier6wnosci wobec prawa, poniewaz
byla uzasadniona istotg roznic tych uméw, a w szczegdl-
noSci sama istota umowy o prace na czas okreslony, kto-
ra nie zakfada nieskoficzonego w czasie zatrudnienia pra-
cownika, co byto dobrze rozumiane przez obie strony sto-
sunku pracy. Jesli pracodawca nie wyrazi woli zawarcia
kolejnej umowy o prace na czas okre§lony, to nie ma co
do zasady instrumentu prawnego, ktory zmusitby praco-
dawce do dalszego zatrudnienia pracownika (cho¢ istnie-
ja w tym zakresie wyjatki wynikajace z instytucji okreslo-
nej w art. 25! czy tez art. 177 § 3 K.p.). Zatem niezgodne
z istota umowy o prace na czas okreSlony jest przymuso-
we nakazanie dalszego zatrudnienia pracownika, wbrew
woli pracodawcy.

Aprobujac wiekszo$¢ tez wyrazonych przez K. Jaskow-
skiego i E. Maniewska dotyczacych tymczasowego przywrd-
cenia do pracy, nie mozna jednak zgodzi¢ sie z ich postula-
tem dotyczacym zmiany sformulowania przepisu art. 4772

Przypisy/Notes
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§ 2 Kip.c. z ,moze natozy¢” na ,naklada” (Jaskowski
& Maniewska, 2020, s. 22; przy czym nalezy pamigtaé, ze
poglad ten zostat wyrazony przed nowelizacja z 26 kwiet-
nia 2023 r., wiec sitg rzeczy autorzy nie mogli go odnosi¢
do aktualnego stanu prawnego). Majac bowiem na uwa-
dze liczne opisane wyzej watpliwosci zwigzane z przywra-
caniem do pracy pracownikow zatrudnionych na podsta-
wie umdw terminowych, nalezy pozytywnie oceni¢ sfor-
mutowanie ustawodawcy o ,,moznosci” tymczasowego
przywrocenia pracownika do pracy przez sad na podsta-
wie art. 4772 § 2 K.p.c.t. Pozwala to sadowi na samodziel-
na ocene — przy uwzglednieniu nie tylko stanu faktyczne-
g0, ale rowniez zmiennego stanu prawnego — indywidual-
nego przypadku danej sprawy, w tym pozwala sadowi nie
uwzglednic¢ wniosku o tymczasowe przywrocenie do pracy
w odniesieniu do umowy o prace na czas okreslony,
uwzgledniajac migdzy innymi niepewno$¢ w zakresie
okresu trwania postgpowania przed drugg instancja.

W mojej ocenie zadna norma konstytucyjna nie naka-
zuje przyznania tozsamych roszczefi pracownikom za-
trudnionym na podstawie umow na czas okreSlony i nie-
okreslony, co potwierdzit rowniez TK. Moim zdaniem nie
istnieje réwniez zadna norma prawa wspolnotowego, kto-
ra obligowataby polskiego ustawodawce do zroéwnania
roszczefi tych odmiennych grup pracowniczych. Dotych-
czasowy stan prawny byt zatem zgodny z Konstytucja oraz
prawem wspolnotowym.

1 Rzadowy projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw. Druk 1X.2932. (2023). https://www.sejm.gov.pl/
sejm9.nsf/PrzebiegProc.xsp?id=32F1CCF7ACC107C2C1258935006236C5

2 Europejski semestr — zestawienie informacji tematycznych. Przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia, Komisja Europejska 2021,
https://commission.europa.eu/system/files/2021-01/european-semester_thematic-factsheet_employment-protection-legislation_pl.pdf s. 15.

3 Teksty projektu Kodeksu pracy i projektu Kodeksu zbiorowego prawa pracy opracowane przez Komisje Kodyfikacyjng Prawa Pracy,
https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-
kodyfikacyjna-prawa-pracy.

4 Uzasadnienie projektu Kodeksu pracy, https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-
pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy , s. 10.

5 §2 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania
pracy oraz wynagrodzenia stanowiacego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych
nalezno$ci przewidzianych w Kodeksie pracy.

0 W dacie oddania niniejszego tekstu do druku 4772 § 2 K.p.c. zostat juz znowelizowany i przybrat posta¢ obligatoryjna, co nalezy oceni¢ negatywnie.
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NOWOSC ——

MAGDALENA ZI0tO, BEATA ZOFIA FILIPIAK,
KATARZYNA WOJTOWICZ

RYZYKO ESG
W SAMORZADZIE TERYTORIALNYM

Ryzyko ESG jest obecnie jednym z rodzajéw ryzyka, ktérym w debacie publicznej
poswieca sie wiele miejsca. Jest to uzasadnione koniecznoscia wypracowania ram
systemowych dla zarzadzania tym typem ryzyka, ktére oddziatuje na wszystkich
uczestnikéw rynku. Ryzyko ESG jest szczegolnie istotne z punktu widzenia wpty-
wu na samorzad terytorialny zarzadzajacy srodkami publicznymi i realizujacy za-
Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne dania publiczne, bez ktérych funkcjonowanie spotecznosci lokalnych nie bytoby
mozliwe. Obecnie samorzad terytorialny jest w fazie dziatar dostosowawczych do
ryzyka ESG, ktdre znajduja sie na réznych etapach zaawansowania.

Ryzyko zmian klimatu, transformacji energetycznej, starzenia sie spoteczenstwa czy ryzyko pandemiczne to tylko wy-
brane przykfady ryzyka ESG oddziatujacego na jednostki samorzadu terytorialnego. W monografii przedstawiono przede
wszystkim obszary ustug publicznych realizowanych przez samorzad terytorialny najbardziej wrazliwe na dziatanie ryzyka
ESG. Przedmiotem rozwazan jest takze mechanizm dostosowawczy i dziatania podjete przez samorzad terytorialny w Polsce
majace redukowac negatywny wplyw ryzyka ESG na aktywnos¢ jednostek samorzadu terytorialnego i stabilno$¢ ich bud-
zetéw. Istotny watek rozwazan podjetych w monografii dotyczy niskoemisyjnosci oraz kwestii dziatar na rzecz transformacji
energetycznej czy walki ze smogiem. Poruszono takze problemy zwiazane z zabezpieczeniem przed ryzykiem pandemicz-
nym oraz wskazano na wyzwania kreowane przez ryzyko ESG dla jednostek samorzadu terytorialnego.
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