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Rozwigzanie umowy o prace
na czas okreSlony za wypowiedzeniem
w Swietle projektu zmiany kodeksu pracy

Termination of a fixed-term employment contract with notice
in the light of the draft amendment to the Labour Code

Streszczenie

Planowana jest kolejna nowelizacja kodeksu pracy
m.in. w zakresie uméw o prace na czas okreslony.
Zgodnie z zatozeniami projektu ustawy wypowiedzenie
takiej umowy bedzie wymagato uzasadnienia, konsulta-
qji zwiazkowej, a pracownik bedzie mégt domagac sie
przywrécenia do pracy. Celem artykutu jest ocena za-
proponowanych zmian w zakresie ich spéjnosci syste-
mowej, w tym z prawem unijnym, oraz w zwiazku
z istota umowy o prace na czas okreslony. Proponowa-
ne rozwiazania nalezy uznac za stuszne, jednak nie wy-
czerpuja one istotnego aspektu zwigzanego z istota
przedmiotowych uméw — ich stabilnosci. Zdaniem au-
torki wystepujaca przed nowelizacjg kodeksu pracy
z 2015 r. regulacja dopuszczajaca rozwiazanie umowy
o prace na czas okreslony wyfacznie w przypadku ist-
nienia stosownego postanowienia w umowie byta
w tym zakresie wiasciwa, dlatego proponuje jej przy-
wrécenie wraz z zaproponowanymi w projekcie zmia-
nami.

Stowa kluczowe
umowa o prace na czas okreslony, wypowiedzenie
umowy o prace na czas okreslony

JEL: K31

Wprowadzenie

W projekcie ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy i in-
nych ustaw opublikowanym na stronach Rzagdowego Cen-
trum Legislacji 15 lutego 2022 r. pod numerem UC118!,
zaproponowano m.in. zmian¢ w zakresie regulacji doty-

Abstract

The another amendment to the labour code is
planned, including in the field of fixed-term
employment contracts. According to the assumptions
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changes proposed in the draft.
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czacej rozwigzywania umow o prace na czas okreslony za
wypowiedzeniem. Zgodnie z projektem pracodawca be-
dzie zobowiazany do uzasadnienia o$wiadczenia o wypo-
wiedzeniu umowy i przeprowadzenia konsultacji zwiazko-
wej przed jego dokonaniem, a pracownik bedzie upraw-
niony do zadania przywrdcenia do pracy.
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Celem artykutu jest ocena zaproponowanych zmian
w zakresie ich spdjnoSci systemowej oraz w zwiazku
z istota umowy o prace na czas okreSlony. Cho¢ z jednej
strony wydaje si¢, ze dazenia ustawodawcy sa stuszne, to
z drugiej strony istotnym mankamentem proponowanego
rozwigzania jest utrzymanie regulacji zakladajacej w kaz-
dym przypadku dopuszczalno$¢ rozwigzywania umow
0 prace na czas okreSlony. Moim zdaniem istniejaca
w tym zakresie regulacja sprzed nowelizacji kodeksu pracy
ustawa z 25 czerwca 2015 r. (Dz.U. poz. 1220), zasadni-
czo wykluczajqca ten sposc’)b rozwigzania umowy i do-
puszczajaca go ]edyme w razie istnienia stosownego po-
stanowienia w umowie o pracg, byta rozwigzaniem naj-
bardziej trafnym, cho¢ w pozostalym zakresie biednym
(brak catosciowej powszechnej ochrony przed wypowie-
dzeniem).

Stan de lege lata
i zakres proponowanych zmian

Zgodnie z aktualna trescig art. 32 § 1 k.p. kazda ze stron
moze rozwigzaé umowe o pracg za wypowiedzeniem.
Oswiadczenie o wypowiedzeniu umowy powinno nastapié
na piSmie (art. 30 § 3 k.p.), a ponadto to sktadane przez
pracodawce powinno zawiera pouczenie o przystuguja-
cym pracownikowi prawie odwotania do sadu pracy (art. 30
§ 5 k.p.). W odniesieniu do uméw o prace na czas okre-
Slony przewidziane w tych przepisach wymogi sg jedyny-
mi stawianymi o§wiadczeniu pracodawcy o rozwigzaniu
umowy o prace za wypowiedzeniem (pomijam w tym za-
kresie regulacje zwigzane z ochrong szczeg6lng). Znacz-
nie wigkszym rygoryzmem cechuje si¢ sposob rozwiazania
umowy o pracg na czas nieokreslony. Jak wynika z art. 30
§ 4 k.p., pracodawca jest obowigzany wskaza¢ przyczyne
uzasadniajaca o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy
0 prace zawartej na czas nieokreslony poza materig arty-
kutu. O zamiarze wypowiedzenia wskazanej umowy pwi-
nien on, jak wynika z art. 38 § 1 k.p., zawiadomi¢ na pi-
$mie reprezentujaca pracownika zaktadowa organizacje
zwigzkowa, podajac owag przyczyne, ktéra moze w tej
kwestii przedstawi¢ pracodawcy umotywowane zastrzeze-
nia. Wreszcie w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy
0 pracg zawartej na czas nieokreSlony jest nieuzasadnio-
ne lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow o prace,
sad pracy — stosownie do zgdania pracownika — orzeka
o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta
juz rozwigzaniu — o przywrdceniu pracownika do pracy na
poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu (art. 45
k.p.). Regulacje te konstytuujg tzw. powszechng ochrone
stosunku pracy w waskim uj(—;ciu (Dral, 2009, s. 37).
Wspommany projekt zmiany kodeksu przewiduje roz-
ciggniecie wskazanej ochrony takze na umowy o prace na
czas okreslony. W proponowanym nowym brzmieniu art. 30
§ 4 k.p. wskazano, ze przyczyna uzasadniajaca wypowie-
dzenie musi zosta¢ zawarta takze w o§wiadczeniu praco-
dawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas
okreslony. Jednoczesnie planuje si¢ wprowadzenie w art. 38
§ 1 k.p. obowigzku pracodawcy zawiadomienia na piSmie
(ze wskazaniem przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie
umowy) reprezentujacej pracownika zaktadowej organi-
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zacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia pracowniko-
wi umowy o pracg zawartej na czas okreSlony. Wreszcie
zmieniony art. 45 k.p., dotyczacy sadowej kontroli ztozo-
nego o$wiadczenia, ma uprawnia¢ pracownika zatrudnio-
nego na podstawie umowy na czas okreslony do odwotania
sie do sadu pracy takze w przypadku, gdy jego wypowie-
dzenie bytoby nieuzasadnione, i przyznawa¢ mu mozli-
wos¢ zZadania orzeczenia o bezskutecznoSci wypowiedze-
nia lub przywrocenia do pracy.

W uzasadnieniu projektu wskazano, ze celem noweli-
zacji jest wprowadzenie zmian zapewniajacych pelng
zgodno$¢ przepisow dotyczacych wypowiadania umow
o0 prace na czas okreSlony z dyrektywa Rady 1999/70/WE
z 29 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreSlony, zawartego przez Eu-
ropejska Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodaw-
cow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje
Zwigzkow Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. UE L 175
210.07.1999). Na owa niezgodno$¢ zwrdcita uwage Komi-
sja Europejska w wystapieniu dotyczacym nieuzasadnio-
nego nierdwnego traktowania w zakresie warunkow wy-
powiadania uméw o pracg pracownikoéw zatrudnionych
na czas okre§lony w poréwnaniu z pracownikami zatrud-
nionymi na czas nieokreSlony, ktora wskazata na trzy
aspekty nierdwnosci: brak obowiazku uzasadnienia wypo-
wiedzenia umowy na czas okreSlony, brak obowiazku
konsultacji zwiagzkowej, brak mozliwoSci ubiegania si¢
o przywrocenie do pracy.

Stabilno$¢ umowy o prace na czas
okreSlony jako element jej istoty

W celu dokonania oceny zaproponowanych rozwiazan ko-
nieczne jest odwotanie si¢ do istoty umowy o prace na czas
okre$lony. Rozwazania w tym zakresie nalezy rozpoczac
od wskazania trzech elementow ksztattujacych owa istote
umowy: czasowy charakter pracy, bezwarunkowe zastrze-
zenie terminu koficowego oraz stabilno§¢ umowy o prace
na czas okre$lony (Moras-Olas, 2021). Maja one charak-
ter heterogeniczny. Wszystkie jednak facznie odpowiada-
ja naturze omawianej umowy. Dla dalszej analizy znacze-
nie bedg mialy pierwszy i trzeci, ktore sa ze sobg SciSle po-
wigzane. Umowa o pracg na czas okreSlony powinna by¢
bowiem zawierana jedynie w sytuacji, gdy zapotrzebowa-
nie na prac¢ ma charakter czasowy, zasadniczo na czas od-
powiadajacy temu zapotrzebowaniu. Dopuszczenie jej
wezesniejszego rozwigzania w kazdym przypadkujest zas
z tym sprzeczne. Wypada takze wskazac, ze element nie-
majacy znaczenia dla dalszych rozwazaf dotyczy braku
mozliwosci okreSlenia terminu koficowego za pomoca wa-
runku rozwiazujacego. Wynika to z natury warunku, ktory
moze si¢ nie ziéci¢, co w konsekwencji oznaczaloby, ze
umowa nie ulegnie rozwigzaniu.

Przestanka czasowego charakteru pracy oznacza ni
mniej, ni wigcej, Ze zawarcie przedmiotowej umowy po-
winno zmierza¢ do pokrycia przejSciowego zapotrzebo-
wania na prace (ograniczonego w czasie), ktdre jest zna-
ne w momencie zawierania umowy. Nalezy zauwazy¢, ze
przewidziane w kodeksie pracy rodzaje uméw o prace
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spelniaja rdzne cele i funkcje (Wagner, 1980, s. 7; podob-
nie Gersdorf, 2017, s. 305). Pozostaja one w stosunku do
siebie w relacji wykluczania, co oznacza, ze kazda z nich
powinna zosta¢ zawarta, gdy zachodza ku temu odpo-
wiednie przestanki. I tak, umowa o pracg na okres probny
jest zawierana w celu sprawdzenia kwalifikacji pracowni-
ka i mozliwosci jego zatrudnienia dla wykonywania dane-
go rodzaju pracy, umowa na czas nieokreslony, gdy zapo-
trzebowanie na pracg ma charakter staly, za§ umowa na
czas okreSlony — gdy zapotrzebowanie ma charakter
przejsciowy (Moras-Ola$, 2021, s. 523 i n.).

Stabilno$¢ umowy o prace na czas okreslony nalezy po-
wigzaé z brakiem mozliwosci jej rozwigzania za wypowie-
dzeniem lub ograniczeniem takiej mozliwosci. W doktry-
nie na przestrzeni lat i zmiennych regulacji w zakresie
umow o prace na czas okre§lony wskazywano, ze umowa
ta w swojej naturze ma na celu stabilizacj¢ zatrudnienia
w okresie jej trwania (Swigcicki, 1968, s. 221; Walas, 1974,
s. 201; Dral, 2009, s. 346; Serafin, 2017, s. 179; Moras-
-Olas, 2021, s. 528). M. Gersdorf (2010, s. 224) twierdzi
jednak, ze polski ustawodawca traktuje przedmiotowa
umowe jako narzedzie uelastycznienia, nie za$ jako ele-
ment stabilizujacy. A. Walas (1976, s. 53) zauwazal na
gruncie uchylonego juz art. 33 k.p., ze z istoty termino-
wych umow o prace wynika niedopuszczalno$¢ wprowa-
dzenia do ich tresci klauzuli wypowiedzenia, a wspomnia-
ny przepis nalezy postrzega¢ jako wyjatek od tej zasady.
Nalezy przy tym zauwazy¢, ze w prawie cywilnym, z ktdre-
go prawo pracy wszak wyewoluowalo, terminowe zobo-
wigzania ciagle cechuja si¢ duza stabilno$cia. Wypowie-
dzenie ich jest bowiem dopuszczalne tylko wyjatkowo
w przypadkach okreSlonych w przepisach szczegdlnych
(Winiewski, 2018, s. 132) lub w przypadku wyraznego za-
strzezenia umownego (Borysiak, 2017, s. 132).

Brakujace ogniwo — zastrzezenie
umowne 0 mozliwosci rozwigzania
umowy o prace na czas okreslony

za wypowiedzeniem

Jak zaznaczono wyzej, de lege lata kazda ze stron moze
rozwigza¢ umowe o prace na czas okreslony za wypowie-
dzeniem. Do wspomnianej juz nowelizacji kodeksu pracy
z 2015 r. rozwigzanie umowy o prac¢ na czas okreSlony
bylo mozliwe wytacznie ex contractu, tj. gdy strony umowy
zawartej na co najmniej 6 miesigcy przewidzialy w jej tre-
Sci taka mozliwos¢. Okres wypowiedzenia byt sztywny
i wynosit 2 tygodnie. Rozwigzanie to zapewniato daleko
idaca stabilno$¢ przedmiotowej umowy, cho¢ w zakresie
okresu wypowiedzenia umowy byto nieprawidlowe
(Moras-Olas$, 2021, s. 523 i n. oraz powolana tam literatu-
ra). Dokonana wtedy zmiana regulacji moze by¢ postrze-
gana jako proba zmiany paradygmatu umowy o pracg na
czas okreslony, jednak moim zdaniem statoby to w sprzecz-
noSci z istota takiej umowy. Ponadto projektowane obec-
nie nowe brzmienie przepiséw zmierza przeciez ponownie
do pewne;j stabilizacji tej umowy, przyznajac pracownikom
zatrudnionym na podstawie umowy o prace na czas okre-
Slony wigksza ochrong przed rozwigzaniem umowy

o prace za wypowiedzeniem. Nowelizacja z 2015 r. wyda-
je sie by¢ bardziej skutkiem niezrozumienia istoty orze-
czenia Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
(TSUE), ktére legto u jej podstaw, i pojsciem ,,0 krok za
daleko”.

TSUE w wyroku z 13 marca 2014 r. sprawie C-38/13
Malgorzata Nierodzik przeciwko Samodzielnemu Pu-
blicznemu Psychiatrycznemu Zaktadowi Opieki Zdro-
wotnej im. dr. Stanistawa Deresza w Choroszczy
(ECLLEU:C:2014:152) wskazal, ze regulacja art. 33 k.p.,
ktora przewidywala w odniesieniu do wypowiedzenia
uméw o prace zawartych na czas okreSlony, majacych
trwac dtuzej niz 6 miesiecy, mozliwo$¢ zastosowania sztyw-
nego dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, niezalez-
nego od diugosci zaktadowego stazu pracy danego pracow-
nika, podczas gdy diugos¢ okresu wypowiedzenia w przy-
padku uméw o prace zawartych na czas nieokreslony jest
ustalana stosownie do stazu pracy danego pracownika
1 moze wynosi¢ od dwdch tygodni do trzech miesigcy, gdy
obie te kategorie pracownikow znajduja si¢ w poréwnywal-
nych sytuacjach, jest sprzeczna z klauzulg 4 pkt 1 Porozu-
mienia ramowego. W istocie TSUE chodzilo o to, i stusz-
nie, ze nie ma wystarczajacych podstaw do rdznicowania
okresu wypowiedzenia w przypadku rozwigzania umowy
0 prac¢ zawartej na czas okreSlony i czas nieokreslony. Ba-
daf wigc przedmiotowa regulacja w odniesieniu do proble-
matyki réwnego traktowania i niedyskryminowania pra-
cownikow, za§ kwestia dopuszczalnoSci wypowiedzenia
umowy o pracg na czas okreSlony w ogdle nie byta przed-
miotem pytania prejudycjalnego i analizy TSUE.

Sad Najwyzszy w uwagach do rzadowego projektu usta-
wy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych in-
nych ustaw? dotyczacego nowelizacji z 2015 r. stwierdzit,
ze ze wskazanego wyroku TSUE nie da si¢ wywie$¢ wnio-
sku o niedopuszczalnosci jakiegokolwiek roznicowania
prawa do wypowiedzenia umowy o prace w przypadku
umowy na czas okreSlony i nieokreSlony. Nalezy podkreslic,
ze Sad Najwyzszy odniost sie stricte do prawa do wypowie-
dzenia, a nie regut sktadania o§wiadczenia lub okresow
wypowiedzenia. Moze to wiec oznaczaé, ze w przypadku
umowy o innym celu i funkcji sposob jej rozwigzania mo-
ze zosta¢ uksztattowany odmiennie. W szczegolnosci uza-
leznienie mozliwoSci ztozenia o§wiadczenia o rozwigzaniu
umowy od wprowadzenia tego prawa do umowy nie be-
dzie narusza¢ klauzuli 4 pkt 1 Porozumienia ramowego,
w tym zakresie bowiem obie kategorie pracownikow nie
znajduja sic w poréwnywalnej sytuacji. Sad Najwyzszy
w przywolanej opinii jednoznacznie stwierdzil, ze zawar-
cie umowy na z gory okreSlony czas moze si¢ wigzaé
z ograniczeniem, a nawet wytaczeniem mozliwosci jej roz-
wigzania. Wskazat jednoczeénie, ze regulacja zezwalajaca
na uzgodnienie czasu trwania umowy i dopuszczajaca jej
swobodne rozwigzanie przed nadejSciem uzgodnionego
terminu przez kazda ze stron, jest wewnetrznie sprzeczna
oraz odbiera praktycznie sens i znaczenie uzgadnianiu
okreslonego czasu trwania stosunku pracy. K. JaSkowski
wskazuje, ze aktualnie mozna méwi¢ nie o umowie o pra-
ce zawartej na czas okreSlony, lecz o umowie, ktéra ma
trwa¢ nie dluzej niz okreSlony czas (JaSkowski, 2016,
s. 159; podobnie Pisarczyk, 2017, s. 66).
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Perspektywa prawnoporownawcza

Wydaje si¢, ze warto rowniez zwroci¢ uwage z nieco szer-
szej perspektywy na kwesti¢ dopuszczalnoci rozwigzania
umowy o prac¢ na czas okre§lony. Regulacja nieprzewi-
dujaca mozliwoci rozwigzania umowy o prace zawartej
na czas okreSlony lub zaktadajgca konieczno$¢ wprowa-
dzenia stosownych postanowiefi do umowy o prace, ktore
beda uprawnialy strony do zakoficzenia umowy w ten
sposodb, nie jest niczym nadzwyczajnym na gruncie praw
obcych. W prawie niemieckim, zgodnie z § 15 ust. 3 usta-
wy z 21 grudnia 2000 r. o pracy w niepelnym wymiarze
czasu pracy i umowach o prace zawartych na czas okreSlo-
ny (Gesetz tiber Teilzeitarbeit und befristete Arbeit-
svertrage, BGBI. I S. 1966 z p6zn. zm), umowa o prace na
czas okreslony zasadniczo nie podlega rozwigzaniu za wy-
powiedzeniem, co wynika z podstawowej reguly prawa cy-
wilnego dla wszystkich zobowigzan ciagtych (Joussen,
2012, s. 404), chyba ze strony postanowig inaczej lub wy-
nika to z obwiazujacego uktadu zbiorowego. Chodzi tutaj
zardwno o uklad zbiorowy, ktdrym sa obustronnie zwia-
zane strony umowy, jak i uktad ogltoszony jako powszech-
nie obowiazujacy badz wiazacy strony na podstawie po-
stanowien umowy o prace (Lakies, 2012, s. 49). Tak
uksztattowana umowe o prace na czas okreSlony nazywa
si¢ Hohstbefristung, co oznacza, ze w umowie zastrzezo-
no maksymalny czas jej trwania, ale mozliwe jest jej weze-
$niejsze rozwiazanie za wypowiedzeniem. W przypadku
wprowadzenia przez strony klauzuli wypowiedzenia sto-
suje sie reguly obowiazujace dla uméw o prace zawartych
na czas nieokreSlony, a wynikajace z § 622 niemieckiej
ustawy z 18 sierpnia 1896 r. Kodeks cywilny (Biirgerliches
Gesetzbuch, BGBI. I S. 42, 2909; 2003 I S. 738 ze zm. da-
lej: BGB) w zakresie okresow wypowiedzenia,
czy § 624 BGB w zakresie formy pisemnej oraz ustawy
z 10 sierpnia 1969 r. 0 ochronie przed rozwigzaniem umowy
za wypowiedzeniem (Kundigungsschutzgesetz, BGBI.
IS.1317) w zakresie ochrony przed wypowiedzeniem. Na-
lezy przy tym podkredlié, iz o$wiadczenie o rozwigzaniu
umowy o prace za wypowiedzeniem zasadniczo nie wy-
maga w prawie niemieckim wskazania przyczyny (Hro-
madka i Maschmann, 2002, s. 351) zar6wno w przypadku
umowy na czas nieokreslony, jak i okreslony, chyba ze co
innego wynika z ustawy szczeg6lnej, uktadu zbiorowego
lub samej umowy o prace. Pracodawca powdd rozwigza-
nia umowy o pracg moze podac dopiero w trakcie proce-
su dotyczacego zlozonego o$wiadczenia.

Podobnie na gruncie austriackiego prawa pracy wska-
zuje sie, ze zasadniczo zawarcie umowy na czas okreSlony
i wypowiedzenie wykluczaja sic wzajemnie. Dopuszcza
si¢ jednak wprowadzenie do umowy klauzuli wypowie-
dzenia, przy czym regulacja ta powinna by¢ zgodna z usta-
wowymi rozwiazaniami dotyczacymi wypowiadania
uméw. W przeciwnym wypadku zalety trwatosci, stabilno-
$ci umowy na czas okreSlony moglyby zosta¢ zagrozone
(Marhold i Friedrich, 2012, s. 60-61). W prawie francu-
skim co do zasady umowa réwniez nie podlega wypowie-
dzeniu, chyba ze strony postanowig inaczej. Umowa mo-
ze takze zostal rozwigzana przed ustalonym koficem
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w przypadku ciezkiego uchybienia pracownika, sity wyz-
szej lub orzeczenia lekarskiego, zgodnie z ktorym pra-
cownik nie moze §wiadczy¢ pracy. Pracownik z kolei mo-
ze rozwigza¢ umowe takze za 15-dniowym wypowiedze-
niem, jezeli wykaze, ze zostanie zatrudniony przez innego
pracodawce na umowe na czas nieokreslony (Biiter, 2013,
s. 179; Welter i Caron, 2011, s. 345).

Od powyzszej zasady zaréwno w prawie niemieckim,
jak i austriackim wystepuje wyjatek obejmujacy umowy
zawarte na okres zycia osoby albo dtuzszy niz 5 lat. Wte-
dy pracownik (lecz nie pracodawca) moze rozwigzac sto-
sunek pracy za wypowiedzeniem po uplywie pigciu lat,
a okres wypowiedzenia wynosi sze$¢ miesigcy (Marhold
i Friedrich, 2012, s. 294). W szwajcarskim prawie pracy
z kolei, gdzie rdwniez zasadg jest brak mozliwosci wypo-
wiedzenia umowy o prace na czas okreSlony, chyba ze co
innego wynika z jej tresci, uprawnienie takie przystuguje
pracownikowi dopiero po 10 latach w przypadku zawarcia
umowy na dtuzszy okres (cho¢ regulacja nie wskazuje na
mozliwo$¢ zawarcia umowy o pracg na okres zycia osoby)
(Gadient, 2011, s. 1300).

Przedstawione rozwigzania wystgpujace na gruncie
praw obcych potwierdzaja tezg, ze powszechnie uznawa-
nym w innych porzadkach prawnych elementem ksztaltu-
jacym istote umowy o prace¢ na czas okreslony jest jej sta-
bilno$¢.

Ocena proponowanych zmian

W konsekwencji powyzszych rozwazaf nalezy zauwazy¢,
ze zasadniczo proponowane zmiany sg stuszne i zniwelo-
wanie rdznic w zakresie koniecznosci uzasadnienia skfa-
danego oS$wiadczenia woli, konsultacji zwiazkowej czy
roszezeh przystugujacych pracownikom w razie wypowie-
dzenia umowy o prace w przypadku pracownikow zatrud-
nionych na czas nieokreslony i okreslony powinno nasta-
pi¢. Projektowana nowelizacja jest zarowno spojna syste-
mowo, W szczegdlnosci z perspektywy prawa unijnego,
w tym biorac pod uwage wspominane wyzej wystgpienie
KE, jak i zgodna z istota umowy o prace na czas okreslo-
ny, cho jest niewystarczajaca dla jej pelnej realizacji.
Obowiazujaca regulacja w dalszym ciagu narusza bowiem
klauze¢ 4 Porozumienia ramowego, wprowadzajac rdzne
standardy ochrony przed wypowiedzeniem dla umowy za-
wartej na czas okreslony i nieokre$lony (Stefanski, 2017,
s. 6; Piszczek, 2017, s. 76). Jak zauwaza M.J. Zielinski
(2017, s. 18), zroznicowanie zakresu ochrony stanowi nie-
prawidlowa implementacj¢ dyrektywy 99/70/WE. Nie wy-
daje si¢, aby mozna bylo znaleZ¢ uzasadnienie, w szcze-
glInosci aksjologiczne, dla réznicowania zakresu ochrony
trwalosci stosunku pracy ze wzgledu na istnienie umowy
na czas okreSlony lub nieokreslony (odmiennie Mitrus,
2010, s. 256), poza oczywiscie kwestig checi uelastycznie-
nia tej formy zatrudnienia. Dopuszczenie w sytuacji ogra-
niczonego zapotrzebowania na prace mozliwosci zawar-
cia umowy wigzacej strony przez ten czas nie powinno si¢
wiaza¢ z przyznaniem slabszej ochrony takim pracowni-
kom (Pisarczyk, 2016, s. 236), cho¢ pojawiaja si¢ takze od-
mienne stanowiska w tej kwestii (Piatkowski, 2016, s. 15;
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Lyszkowski, 2009, s. 23). Cel umowy wiazacy si¢ ze $wiad-
czeniem pracy o charakterze niestalym nie moze bowiem
oznaczaé, ze pracownikom takim mozna wypowiedzieé
umowe o0 pracg w sposob swobodny. Zasadniczo celem
umowy na czas okre$lony nie jest wtasnie owo uelastycz-
nienie, lecz pokrycie przejéciowego zapotrzebowania na
prace, ktdre moze wynika¢ w szczeg6lnosci ze zwigkszo-
nego przejsciowego zapotrzebowania lub dodatkowego
zapotrzebowania ewentualnie z rodzaju §wiadczonej pra-
cy (nie przesadzajac w tym miejscu tego watku, postaram
si¢ nawigza¢ do niego w kolejnej publikacji). Owa ,.ela-
styczno$¢” przedmiotowej umowy powinna wigzac sie je-
dynie z tym, Ze z gOry ograniczono czas jej trwania.
W preambule Porozumienia ramowego stwierdzono, ze
stanowi ono nowy wklad w tworzenie lepszej rownowagi
miedzy ,elastycznoScig czasu pracy a bezpieczefistwem
pracownikow”. Potwierdza to postrzeganie elastycznoSci
Umowy przez pryzmat czasu jej trwania, a nie wigze si¢ go
z mozliwoscig ,,tatwego” rozwiazania. Odmienne stanowi-
sko prezentuje w tym zakresie L. Mitrus (2018, I. 3.2), kt6-
ry wskazuje, ze dyrektywa wymaga wyeliminowania nad-
uzy¢ w stosowaniu zatrudnienia terminowego, czego nie
mozna utozsamia¢ z powinnoscia zréwnania ochrony sta-
bilizacji zatrudnienia pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony oraz nieokreSlony. Nalezy jednak podkresli¢, ze
Porozumienie ramowe zostato zawarte w sprawie pracy na
czas okreSlony, co nie przesadza, ze dotyczy ono tylko
przeciwdziatania naduzyciom. Co prawda za jej kluczowa
regulacje uwaza si¢ klauzulg 5 regulujaca Srodki przeciw-
dziatania naduzyciu, jednakze klauzula 4 wyraznie traktu-
je o zasadzie niedyskryminacji pracownikdw zatrudnio-
nych na tej podstawie. Pierwszy za$ z celow tego aktu
okreSlonych w klauzuli pierwszej odnosi si¢ do poprawy
warunkow pracy na czas okreslony poprzez zagwaranto-
wanie przestrzegania zasady niedyskryminacji. W rezulta-
cie nalezy stwierdzi¢, ze akt ten reguluje oba zagadnienia.

Z powyzszego wynika, ze nalezy zaaprobowac prezen-
towany juz w doktrynie poglad odpowiadajacy zaloze-

Przypisy/Notes

niom planowanych zmian, postulujacy de lege ferenda
wprowadzenie obowiazku wskazania przyczyn skladane-
go o$wiadczenia takze w przypadku umdw o prace na czas
okreslony (Dral, 2009, s. 351; Bury, 2009, s. 383). A. Sob-
czyk (2017, s. 6) dostrzega istnienie takiej powinnoSci
nawet de lege lata, cho¢ stanowisko to nie znajduje po-
twierdzenia w tresci kodeksu pracy. Jak zauwaza P. Pru-
sinowski (2012, s. 461), obowiazek wskazania przyczyny
uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace spetnia funk-
cje porzadkujaca, dzigki czemu pracownik wie i rozumie
dlaczego rozwigzano z nim umowe, co poddaje si¢ kon-
troli sadu. Zdaniem M. Wlodarczyka (2017, s. 110) pra-
cownicy daza do uzyskania mozliwie maksymalnego stop-
nia gwarancji trwalosci zatrudnienia. Kluczowe dla jego
osiagni¢cia sa zdaniem tego autora wymogi formalne do-
tyczace rozwigzania stosunku pracy (forma i tre$¢ czynno-
$ci, wymog konsultacji), a takze przestanki materialne je-
go dokonania (uzasadnienie), co znaczaco wplywa na jego
stabilizacj¢. Celowe wydaje si¢ takie wla$nie uksztattowa-
nie kwestii rozwigzania umowy o prace zawartej na czas
okreSlony. Umowa ta, juz z uwagi na zastrzezony termin
konicowy, staje si¢ zatrudnieniem niestabilnym. Zezwole-
nie na rozwiazanie jej za wypowiedzeniem w kazdym cza-
sie bez ograniczefi poteguje ten stan.

Jednoczes$nie jednak nalezy postulowac, cho¢ nie zna-
lazto to odzwierciedlenia w omawianym projekcie, przy-
wrdcenie zasady niewypowiadalnosci takich uméw, chyba
ze strony postanowia inaczej. Takie rozwigzanie odpo-
wiadatoby niemieckiemu Hohstbefristung, czyli umowie,
w ktorej treSci zastrzezono maksymalny czas trwania
(umowa rozwiazuje si¢ najpozniej w okre$lonym termi-
nie), z mozliwoscia wczesniejszego rozwiazania za wypo-
wiedzeniem.

Efektem zaproponowanych zmian bedzie stabilna
umowa o pracg na czas okreSlony, ktdrej strony moga
przewidzie¢ mozliwo$¢ jej wezeSniejszego rozwiazania za
wypowiedzeniem, ale z zapewnieniem pracownikowi po-
wszechnej ochrony przed wypowiedzeniem.

L https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12356556/katalog/12855403#12855403

2 Uwagi z 15 maja 2015 r. do druku nr 3321.
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