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Ochrona praw pracownikow zatrudnionych
na czas okreslony lub w niepetnym wymiarze czasu pracy

Uwagi wstepne

Globalizacja gospodarki, zmiany spoteczne, a wreszcie rewolucja technologiczna
doprowadzity do gtebokich przeobrazen $wiata pracy'. Odpowiedzig na wieksza dy-
namike proceséw gospodarczych byty préby tzw. uelastycznienia stosunku pracy,
dotykajace réznych aspektéw zatrudnienia, w tym czasu pracy, trwatosci warunkéw
zatrudnienia czy ochrony przed zwolnieniem z pracy?. W szerokim zakresie zaczeto
wykorzystywac zatrudnienie terminowe, umozliwiajace pracodawcom dostosowa-
nie poziomu zatrudnienia do zmieniajacego sie zapotrzebowania na prace. Z kolei
waznym instrumentem transformacji spotecznej, utatwiajacym taczenie pracy z inny-
mi formami aktywnosci pracownika, w tym jego obowigzkami rodzinnymi, stata sie
praca w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozwéj obu form zatrudnienia, jakkolwiek
odchodzacych od paradygmatu stosunku pracy (i stad traktowanych jako atypowe3),
odzwierciedlat ogdlne tendencje rozwojowe. Jednoczesnie pociggat za sobg niebez-
pieczenstwo ograniczania praw pracownikéw, ktérzy w wiekszym niz dotychczas
stopniu mieliby ponosi¢ ryzyko gospodarcze (umowy terminowe) oraz byliby nara-
zeni na mniej korzystne traktowanie niz zatrudnieni w typowych stosunkach pracy
(umowy terminowe, praca w niepetnym wymiarze czasu pracy). Naktadajg sie na to
wyzwania zwigzane z nasyceniem stosunkéw pracy nowymi technologiami. Prawo
pracy, mimo ze nie moze abstrahowac od zmian otoczenia spoteczno-gospodarcze-
go, musi realizowac swéj podstawowy cel, jakim jest ochrona wolnosci i praw maja-
cych Zrédto w godnosci cziowieka pracy®. Stosunek pracy dostosowany do wyzwan

! Global Commission on the Future of Work, Work for a brighter future, Geneva 2019, s. 18 i nn.

2 Zob. m.in. K. Van Eyck, Flexibilizing Employment: An Overview, Geneva 2003, zwracajac uwage, ze
uelastycznienie moze dotyczyc¢ zatrudnienia peryferyjnego lub znajdujacego sie w centrum organiza-
¢ji. Zatrudnienie na czas okreslony oraz w niepetnym wymiarze czasu pracy moze sie lokowac w obu
obszarach, co jednak istotne — czesto dotyka trzonu organizacji (zob. ibidem, s. 18).

3 Por. K. Walczak, Ustawowe przeciwdziatanie naduzywaniu nietypowych form zatrudnienia pracowni-
czego — uwagi de lege lata i de lege ferenda, PiZS 2023, nr 6.

4 Szerzej zob. m.in. G. Davidov, A Purposive Approach to Labour Law, Oxford 2016. Dzieki prawu pra-
cy mozliwa jest ochrona, a nawet rozszerzanie sfery wolnosci cztowieka (np. B. Langille, Labour law’s
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wspdtczesnej gospodarki powinien pozostawac zorientowany na cztowieka®. Stad
koniecznos¢ stworzenia ram prawnych bedacych wyrazem kompromisu i rownowagi
w stosunkach spotecznych, w szczegélnosci chronigcych przed niewtasciwym lub nie-
uzasadnionym wykorzystywaniem umoéw terminowych oraz przed nieréwnym trak-
towaniem ze wzgledu na podstawe zatrudnienia, a w rezultacie chronigcych godnos¢
i wolno$¢ cztowieka pracy®.

Ochrona pracujacych nietypowo jest ksztattowana przez miedzynarodowe pra-
wo pracy’, prawo Unii Europejskiej® oraz krajowe systemy prawne. W prawie polskim
ochrona ta w ostatnich latach zostata przebudowana. Stato sie tak za sprawa trans-
pozycji standardéw europejskich do prawa krajowego oraz w wyniku stwierdzenia
znaczacej skali naduzy¢ towarzyszacych zwilaszcza korzystaniu z uméw o prace na
czas okreslony. Dwa kluczowe momenty to nowelizacja przepiséw dotyczacych za-
trudnienia terminowego (2015 r.)° oraz transpozycja dyrektywy 2019/1152 (2023 r.)'°.
W artykule zostang oméwione najwazniejsze aspekty prawnej regulacji zatrudnienia
atypowego oraz jej wptyw na sytuacje stron stosunku pracy. W ramach zatrudnienia
terminowego analizowane bedg konstrukcje uméw o prace na okres prébny oraz
na czas okreslony. Poza zakresem rozwazan pozostaje, majace szczegélny charakter,
zatrudnienie tymczasowe. Podsumowaniem bedzie préba oceny obecnego modelu
ochrony oraz sformutowanie wnioskéw na przysztosc.

theory of justice [w:] The Idea of Labour Law, eds. G. Davidov, B. Langille, Oxford 2011, s. 101 i nn. oraz
A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy i wiadza, Warszawa 2015, s. 27 i nn.).

5 Por. Global Commission on the Future of Work, Work for a brighter future...,s. 27 i nn.

6 A. Dral, Umowa o prace na czas okreslony oraz problem przyczynowosci jej wypowiedzenia — stan
obecny oraz tendencje zmian, ,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 142.

7" Zob. m.in. K. Van Eyck, Flexibilizing Employment... oraz |. Jaroszewska-Ignatowska, Zatrudnienie
w niepefnym wymiarze czasu pracy, Warszawa 2018, s. 89 i nn.

8 Zob. zwhaszcza dyrektywe Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ra-
mowego dotyczgcego pracy w hiepetnym wymiarze godzin zawartego przez Europejska Unie Kon-
federacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 14 z 20.01.1998,
s.9), dyrektywe Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacg Porozumienia ramowego w spra-
wie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych i Praco-
dawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfe-
deracje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 175 z 10.07.1999, s. 43; dalej: Porozumienie
ramowe w sprawie pracy na czas okreslony), a takze dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy
w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, s. 105; dalej: dyrektywa 2019/1152).

° Naten temat zob. m.in. K. Jaskowski, Nowa umowa o prace na czas okreslony, PiZS 2015, nr 11; L. Flo-
rek, Umowa o prace na czas okreslony, PiZS 2015, nr 12; J. Pigtkowski, Umowa o prace na czas okreslony
w kodeksie pracy — nowa jakos¢ czy powolny zmierzch tozsamosci?, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Po-
lityki Spotecznej” 2016, t. 23; A. Ludera-Ruszel, Ocena nowej regulacji umowy o prace na czas okreslo-
ny — pozytywny kierunek zmian czy utrzymanie status quo?, PiZS 2016, nr 2; M. Rylski, Przeciwdziatanie
naduzywaniu umdw o prace na czas okreslony po nowelizacji Kodeksu pracy, PiZS 2016, nr 11.

10" Zob. m.in. A.M. Swiatkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki zatrudnie-
nia w Unii Europejskiej, cz. 1, EPS 2020, nr 4; idem, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne
warunki zatrudnienia w Unii Europejskiej, cz. 2, EPS 2020, nr 7; K. Walczak, Ustawowe przeciwdziatanie...;
L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny po zmianach z 2023 r., PiZS 2024, nr 1.
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1. Status prawny zatrudnionych nietypowo

Umowy na okres prébny oraz na czas okreslony sa dopuszczonymi przez ustawe' ro-
dzajami umoéw o prace (art. 25 § 1 k.p.). W wyniku ich zawarcia dochodzi do nawigzania
stosunku pracy. Differentia specifica uméw terminowych to ograniczenie przez stro-
ny czasu ich obowigzywania (zastrzezenie terminu rozwigzujgcego)'2. W przypadku
umow na okres prébny cechag wyrdzniajaca jest rowniez cel ich zawierania, ktérym jest
sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykony-
wania okreslonego rodzaju pracy (art. 25 § 2 k.p.)'3. Zatrudnieni na podstawie uméw
na okres prébny i czas okreslony korzystaja ze wszystkich elementéw statusu pracow-
niczego, chyba ze przepis szczegélny stanowi inaczej. Ogdlng zasada dotyczaca obu
umoéw powinno by¢ uksztattowanie sytuacji prawnej stron pro rata temporis — propor-
cjonalnie do okresu zatrudnienia lub wymiaru czasu pracy (klauzula 4.2 Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreslony).

Zakres odmiennosci jest szerszy w przypadku uméw prébnych, co jest zwigzane
ze specyficzng rolg tych uméw i koniecznoscig dostosowania do niej prawnej pozycji
stron. Umozliwienie sprawdzenia przydatnosci pracownika nie uzasadnia ogranicza-
nia szeroko rozumianej ochrony pracy — zatrudniony na okres prébny powinien korzy-
sta¢ z gwarancji dotyczacych warunkéw, w jakich praca jest wykonywana. Cel préby
moze natomiast przemawiac za ograniczeniem trwatosci zatrudnienia, tak aby strony,
w tym pracodawca, mogty zakonczy¢ umowe, jesli sprawdzenie kwalifikacji pracow-
nika i mozliwosci jego dalszego zatrudnienia nastapito przed nadejsciem terminu
ustalonego przez strony. Ustawa nie powinna wymagac kontynuacji stosunku pracy
o okreslonym celu wobec odpadniecia jego causa. W rezultacie wypowiedzenie umo-
wy o prace na okres probny nie podlega ograniczeniom stosowanym w pozostatych
rodzajach umow o prace, dotyczacym wymogoéw zasadnosci wypowiedzenia i konsul-
tacji zwigzkowej (art. 30 § 4 oraz art. 38 k.p.)'*. Wczesniejsze wypowiedzenie umowy
prébnej niejako implicite zawiera w sobie powdd, jakim jest negatywna weryfikacja
mozliwosci dalszego zatrudnienia. Pracownik moze zgda¢ wskazania powodu wypo-
wiedzenia tylko wéwczas, gdy uwaza, Ze jego przyczyne stanowita jedna ze wskaza-
nych przez ustawodawce negatywnych przestanek rozwigzania umowy. Dodatkowo
okresy wypowiedzenia umoéw prébnych sa kroétkie (art. 34 k.p.), co umozliwia stosun-
kowo szybkie zakonczenie wiezi prawnej. Poza tym umowa na okres prébny nieprze-
kraczajacy jednego miesiaca nie jest objeta ochrong polegajaca na przedtuzeniu do

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r., poz. 277 ze zm;;

dalej: k.p.).

12 Na temat konstrukcji umoéw terminowych szerzej zob. B. Wagner, Terminowe umowy o prace, War-
szawa 1980. Zob. réwniez A. Dral, Umowa o prace na czas okreslony...; J. Pigtkowski, Umowa o prace
na czas okreslony..., s. 14 i nn. oraz K. Moras-Olas, O istocie umowy o prace na czas okreslony, ,Roczniki
Administracji i Prawa” 2021, R. 21, z. specjalny [1], s. 523 i nn.

13 Zob. m.in. A. Sobczyk, Umowa na okres prébny od 2016 r., MPP 2016, nr 1, 5. 25-26; M. Rylski, Umo-
wa o prace na okres prébny po nowelizacji kodeksu pracy, PiP 2017, z. 9.

4 L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny..., s. 18.
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dnia porodu, jedli jej termin koricowy przypada po uptywie trzeciego miesigca ciazy
(art. 177 § 3 k.p.).

W przypadku uméw na czas okreslony brak uzasadnienia dla stosowania tak dale-
ko idacych modyfikacji powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy. Wrecz prze-
ciwnie, uzgodnienie przez strony terminu koncowego umowy uzasadnia wzmocnie-
nie stabilnosci wiezi prawnej w tym okresie'®>. W rezultacie ustawodawca, réwniez
pod wptywem prawa unijnego, eliminowat kolejne odmiennosci statusu prawnego
zatrudnionych na czas okreslony. Pierwszym krokiem byto zréwnanie dtugosci okre-
sOw wypowiedzenia w umowach na czas nieokreslony i okreslony (2016 r.). Zasadnicza
zmianga byto objecie zatrudnionych na czas okreslony tzw. powszechng ochrona przed
wypowiedzeniem'® (2023 r.).

W przypadku zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy odmiennosci stano-
wig konsekwencje ustalenia przez strony nizszej niz standardowa liczby godzin pracy.
Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie w niepetnym
wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego warunkéw pracy i ptacy
w sposdb mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujacych taka sama lub
podobna prace w petnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjo-
nalnosci wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z praca do wymiaru
czasu pracy pracownika'. Jakkolwiek ograniczona expressis verbis do wynagrodzenia
i innych Swiadczen zwigzanych z praca zasada pro rata temporis wyznacza ogélny stan-
dard réwnego traktowania pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy'®,

2. Przewidywalno$¢ zatrudnienia nietypowego

Nietypowe stosunki pracy zwiekszaja poziom niepewnosci i nieprzewidywalnosci
zatrudnienia. W przypadku umoéw terminowych jest to brak gwarancji dalszego za-
trudnienia po uptywie czasu, na jaki umowa zostata zawarta. Z kolei w przypadku za-
trudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy niepewnos¢ moze dotyczy¢ wymiaru
$wiadczenia pracownika. Dotyczy to zwtaszcza sytuacji, gdy prawo dopuszcza jedno-
stronng modyfikacje wymiaru Swiadczenia przez pracodawce (praca na wezwanie,
zwiekszanie nominatu godzin pracy)'®.

15 Por. A. Ludera-Ruszel, Ocena nowej regulacji... oraz K. Moras-Olas, O istocie umowy o prace na czas
okreslony..., s. 528-530.

16 Na temat powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem zob. zwlaszcza A. Dral, Powszechna
ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009 oraz A. Rycak, Powszechna ochrona
trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013.

17" Na temat zasady pro rata temporis szerzej zob. m.in. J. Wratny, Z problematyki prawnej zatrudnienia
w niepefnym wymiarze czasu pracy,,Studia luridica Lublinensia” 2015, t. 24, nr 3, s. 289-292.

18 Szerzej na ten temat zob. |. Jaroszewska-Ignatowska, Zatrudnienie w niepetnym wymiarze...,
s.493inn.

19 Na ten temat zob. m.in. ibidem, s. 288 i nn.



86 tukasz Pisarczyk

Prawo unijne wymaga, aby pracownik zostat poinformowany nie tylko o czasie
trwania okresu prébnego lub dacie jego zakonczenia, lecz takze o jego warunkach
(art. 4 ust. 2 dyrektywy 2019/1152). W polskim prawie standard ten jest realizowany
poprzez wymogi dotyczace tre$ci umowy o prace. Zawierajgc umowe na okres probny
albo na czas okreslony, strony powinny ustali¢ czas jej trwania lub dzien jej zakorcze-
nia (art. 29 § 1 pkt 6 i 7 k.p.). Cel regulacji, jakim jest sSwiadomos¢ pracownika co do
czasu trwania umowy, oraz dazenie do zapewnienia efektywnosci prawu europejskie-
mu przemawiajg za sformutowaniem wymogu precyzyjnego okreslania czasu trwania
uméw terminowych (przemawia to np. przeciwko dopuszczalnosci zawierania umoéw
do powrotu do pracy zastepowanego pracownika).

W umowie o prace nalezy réwniez uzgodni¢ wymiar czasu pracy, w ktérym za-
trudniony jest pracownik (art. 29 § 1 pkt 4 k.p.). Co do zasady pracownik zatrudniony
w hiepetnym wymiarze czasu pracy zna wiec liczbe godzin, do przepracowania kto-
rych bedzie obowigzany. Jest to jednoczesnie gwarancja minimalnego $wiadczenia, za
ktére, w razie gotowosci do pracy, otrzyma wynagrodzenie (art. 128 § 1 w zw. z art. 81
§ 1i 2 k.p.). Powstaje natomiast pytanie, czy w takich przypadkach dopuszczalne jest
jednostronne zwigkszenie Swiadczenia przez pracodawce. Za jego dopuszczalnoscia
mogtby przemawiac cigzacy na pracowniku obowiazek dbatosci o dobro zaktadu pra-
cy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Zwiekszenie wymiaru swiadczenia oznacza jednoczesnie
wkroczenie w sfere prywatng pracownika i ograniczenie mozliwosci realizacji prawa
do zycia prywatnego i rodzinnego (art. 47 Konstytucji RP%°). Szeroko ujete prawo pra-
codawcy do zwiekszenia wymiaru $wiadczenia pracownika stanowi nieproporcjonalng
ingerencje w prywatnos$¢ pracownika, tym bardziej dyskusyjna, ze niemajaca konkret-
nej podstawy ustawowej, a wyprowadzang z obowigzku o charakterze ogélnym. Pod-
stawa zwiekszenia wymiaru Swiadczenia jest zgoda pracownika wyrazana w umowie
o prace (art. 151 § 5 k.p.). Juz jednak zgoda wyrazana w trakcie trwania stosunku pracy
(ad hoc) moze, ze wzgledu na okolicznosci jej wyrazenia, budzi¢ watpliwosci. Praco-
dawca powinien mie¢ prawo jednostronnego zwiekszenia $wiadczenia w sytuacjach
wyjatkowych, ktére stanowig przestanke powierzenia pracy nadliczbowej (art. 151
§ 1 k.p.). Takie ujecie zapewnitoby efektywna ochrone pracujacych w niepetnym wy-
miarze czasu pracy oraz zagwarantowatoby ich réwne traktowanie wzgledem zatrud-
nionych na caly etat?', nie niweczac jednoczesnie elastycznosci stosunku pracy, ktérg
gwarantuje prawo pracodawcy do jednostronnego zwiekszenia wymiaru $wiadczenia
pracownika ze wzgledu na szczegdlne potrzeby.

20 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.; dalej:
Konstytucja RP).

21 Por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej: TSUE) z dnia 19 pazdziernika 2023 .
w sprawie MK przeciwko Lufthansa CityLine GmbH, C-660/20, ECLI:EU:C:2023:789.
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3. Ochrona przed naduzywaniem zatrudnienia nietypowego

Jednym z najpowazniejszych probleméw towarzyszacych zatrudnieniu nietypowe-
mu jest jego naduzywanie rozumiane jako stosowanie elementéw nietypowych bez
obiektywnego uzasadnienia i wbrew rzeczywistej woli pracownikéw, faktycznie zmu-
szonych do zaakceptowania niekorzystnych dla siebie i niepozadanych warunkéw.
Dotyczy to zwtaszcza zatrudnienia terminowego, ktdére ze strony pracownika czesto
nie stanowi dobrowolnego wyboru. Stad kluczowym elementem prawnej regulacji
uméw terminowych stata sie ochrona przed naduzyciami (klauzula 5 Porozumienia ra-
mowego w sprawie pracy na czas okreslony). Praca na czes¢ etatu z reguty jest konse-
kwencja swobodnego wyboru obu stron, cho¢ i w tym przypadku mozliwe sg sytuacje
narzucania pracownikom okreslonego wymiaru czasu pracy. Niemniej jednak prawo
nie tworzy mechanizmu przeciwdziatania naduzyciom bezposrednio odnoszacego
sie wlasnie do zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy. Za posredni sposob
przeciwdziatania naduzyciom, wspoélny réznym formom zatrudnienia nietypowego,
mozna uzna¢ mechanizmy utatwiajace pracownikom przechodzenie do postaci za-
trudnienia uznawanych za typowe.

Kluczowe znaczenie ma jednak mechanizm stuzacy przeciwdziataniu naduzyciom
w stosowaniu umoéw terminowych (czy tez inaczej unikaniu zatrudnienia na czas nie-
okreslony przez nieuzasadnione zawieranie uméw na czas okreslony). Zgodnie z klau-
zulg 5 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony panstwa cztonkow-
skie powinny zastosowac co najmniej jeden ze srodkéw przeciwdziatania naduzyciom,
do ktérych naleza: a) okreslenie obiektywnych powodéw uzasadniajacych odnawianie
umoéw terminowych; b) wprowadzenie maksymalnej fgcznej dtugosci kolejnych umoéw
o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony; ¢) wprowadzenie liczby odnowien ta-
kich umow lub stosunkéw??. Rozwigzania krajowe stuzace transpozycji standardow
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony maja by¢ poprzedzone
konsultacjami z partnerami spotecznymi oraz wprowadzane zgodnie z ustawodaw-
stwem krajowym, uktadami zbiorowymi i praktyka.

Polski mechanizm przeciwdziatania naduzyciom, stosowany od lat 90. XX w. i opar-
ty na liczbie dopuszczalnych odnowien, okazat sie nieefektywny. Jego stabym punk-
tem byta konstrukcja umoéw kolejnych (taki charakter miaty umowy zawierane bezpo-
$rednio po sobie lub z przerwa nieprzekraczajaca 30 dni). Pracodawcy obchodzili to
ograniczenie, przerywajac fancuch przez zastosowanie 31-dniowej przerwy w zatrud-
nieniu, a takze stosowanie uméw na czas wykonania okreslonej pracy, a nawet umoéw
cywilnoprawnych miedzy umowami o prace na czas okre$lony. Do$¢ popularne byto
réwniez zawieranie dtugich uméw na czas okreslony, ktére jednoczesnie stosunkowo

22 0 ile nie istnieja réwnowazne rozwiazania prawne, zmierzajace do zapobiegania naduzyciom,
w sposéb uwzgledniajacy potrzeby szczegdlnych gatezi i/lub grup pracownikéw. W rezultacie ko-
nieczne moze by¢ réwniez ustalenie, na jakich warunkach umowy zawarte na czas okreslony lub sto-
sunki pracy: a) beda uwazane za ,kolejne”; b) beda uwazane za umowy o prace lub stosunki pracy
zawarte na czas nieokreslony.
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tatwo bylo wypowiedzie¢ przed nadejsciem terminu koncowego?. Wobec niesku-
tecznosci ochrony majacej zrédto w prawie UE zdecydowano sie na zasadnicza rekon-
strukcje modelu. Nowa konstrukcja ochronna, obowigzujgca od 2016 r., wykorzystuje
wszystkie sposoby przeciwdziatania naduzyciom przewidziane w Porozumieniu ra-
mowym w sprawie pracy na czas okreslony. Kodeks pracy, bez dalszych ograniczen,
dopuszcza zawieranie umdw na czas okreslony uzasadnionych obiektywnymi okolicz-
nosciami. Zalicza do nich zastepstwo nieobecnego pracownika, wykonywanie prac
dorywczych lub sezonowych, zatrudnienie na czas trwania kadencji oraz istnienie
obiektywnych powodoéw po stronie pracodawcy (art. 25" § 4 k.p.). Niedookreslony cha-
rakter tej ostatniej przestanki moze by¢ zrédtem watpliwosci, a nawet naduzy¢. Prze-
ciwdziatajac im, ustawa wymaga, aby o zawarciu umowy na czas okreslony uzasad-
nionej obiektywnymi powodami po stronie podmiotu zatrudniajacego pracodawca
informowat wlasciwego okregowego inspektora pracy (art. 25' § 5 k.p.). Pomimo braku
narzedzi odnoszacych sie konkretnie do naduzy¢ w takich wiasnie okolicznosciach in-
formacja ta moze stanowic¢ punkt wyjscia do przeprowadzenia kontroli oraz podjecia
dziatan z wykorzystaniem ogélnych instrumentéw przyznanych inspektorom pracy.

W tym kontekscie mozna zatowa¢, ze ustawodawca ostatecznie nie wyposazyt in-
spektorow pracy w narzedzia zwiekszajace efektywnosc¢ przeciwdziatania naduzyciom
w stosowaniu umow na czas okres$lony.

W przypadku umoéw zawieranych bez obiektywnego uzasadnienia zdecydowano
sie na zastosowanie bardziej efektywnego niz wczesniej mechanizmu przeciwdziata-
nia naduzyciom opartego na kumulacji przestanek czasu trwania zatrudnienia termi-
nowego oraz liczby umoéw (odnowien). Umowa albo umowy o prace na czas okreslo-
ny zawierane miedzy tymi samymi stronami nie moga trwac dtuzej niz 33 miesiace.
Nie ma przy tym znaczenia, czy okres zatrudnienia byt nieprzerwany, czy tez obej-
mowat kilka krétszych okreséw przedzielonych niepozostawaniem przez pracowni-
ka w zatrudnieniu na czas okreslony. Trzydziesci trzy miesigce mozna uznac za efekt
kompromisu miedzy formutowanymi przez pracodawcéw potrzebami elastycznosci
a istotnym dla pracownikéw zwiekszaniem poziomu pewnosci i przewidywalnosci za-
trudnienia. Pracodawca zyskuje mozliwo$¢ zatrudniania w rezimie prawnym charak-
teryzujacym sie mniejszg stabilizacjg zatrudnienia, ale ustawa ogranicza ten okres do
33 miesiecy. Lacznie z okresem prébnym okres zatrudnienia, ktéry nie ma charakteru
trwatego (o ile nie wystepuje obiektywne uzasadnienie), ma nie przekraczac¢ 3 lat. Na
marginesie, ze wzgledu na dos¢ restrykcyjne podejscie do okresu prébnego (jedynie
3 miesiace), zdarza sig, ze umowy na czas okreslony s wykorzystywane jako swoiste

2 Tej postaci naduzy¢ starat sie w swoim orzecznictwie przeciwdziata¢ Sad Najwyzszy (dalej:
SN), powotujac sie m.in. na dziatanie stron w celu obejscia w szczegdlnosci przepiséw chroniacych
przed arbitralnym zakornczeniem stosunku pracy przez pracodawce. Zob. réwniez E. Suknarowska-
-Drzewiecka, Umowa o prace na czas okreslony, Warszawa 2006, s. 28; A. Dral, Umowa o prace na czas
okreslony..., s. 145. Efektem nieskutecznosci mechanizmu ochronnego byt bardzo wysoki (znacznie
powyzej Sredniej europejskiej) odsetek zatrudnionych terminowo (A. Dral, Umowa o prace na czas
okreslony..., s. 142).
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przedtuzenie préby, co trudno uznac za odpowiadajgce intencjom ustawodawcy, ale
tez za bezposrednio naruszajace standard ustawowy.

Dodatkowo ustawa przeciwdziata stosowaniu licznych krétkich umoéw termino-
wych w ramach 33-miesiecznego limitu. Taka praktyka rowniez ograniczataby pew-
nos¢ i przewidywalno$¢ zatrudnienia. Dlatego dopuszczalne jest zawarcie miedzy
tymi samymi stronami tylko 3 uméw na czas okreslony. Biorac pod uwage wczesniej-
sze doswiadczenia, ustawodawca stworzyt mechanizm majacy eliminowacd zjawisko
tzw. aneksowania umoéw na czas okreslony (przedtuzania terminu koncowego umowy
na mocy porozumienia stron). Uzgodnienie miedzy stronami w trakcie trwania umo-
wy o prace na czas okreslony dtuzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej
umowy uwaza sie za zawarcie, od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym miato nasta-
pic jej rozwigzanie, nowej umowy o prace na czas okreslony (art. 25" § 2 k.p.). Efektem
jest automatyczna nieskutecznos¢ préb obchodzenia mechanizmu ochronnego w za-
kresie liczby uméw na czas okreslony.

Uzupetnieniem mechanizmu ochronnego jest wyrazne okreslenie sankgji za na-
ruszenie ograniczen ustawowych. Jest to rozwigzanie szczegdlne wzgledem sankgcji
stosowanych w razie niezgodnosci czynnosci prawnej z ustawg (m.in. art. 58 k.c.), a do-
stosowane do specyfiki zatrudnienia terminowego. Jezeli okres zatrudnienia na pod-
stawie umowy o prace na czas okreslony jest dtuzszy niz 33 miesigce lub jezeli liczba
zawartych umoéw jest wieksza niz 3, uwaza sie, ze pracownik, odpowiednio od dnia
nastepujacego po uptywie 33 miesiecy lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace
na czas okreslony, jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony
(art. 25" § 3 k.p.). Dla wystapienia skutku przewidzianego w art. 25" § 3 k.p. wystarczaja-
ce jest przekroczenie jednego z limitéw. Na uwage zastuguje sposéb sankcjonowania
naruszen w zakresie czasu trwania umowy (umdw). Zatrudnienie na czas nieokreslony
nastepuje nie od dnia nawigzania stosunku pracy, ktérego czas trwania wykracza poza
ustawowy limit, ale od pierwszego dnia po przekroczeniu 33 miesiecy. Rozwigzanie
to, jakkolwiek w pewien sposéb ostabia ochrone (ale nie narusza jej istoty), mozna
uznac za pragmatyczne, gdyz ograniczajace stan niepewnosci zwigzany z charakterem
zatrudnienia. Skutek w postaci uznania umowy za zawartg na czas nieokreslony moze
zostac wylaczony przez przepisy szczegdlne, w tym gdy przekroczenie jest niezalezne
od woli stron (art. 25" § 4" w zw. z art. 177 § 3" k.p.) lub jest uzasadnione charakterem
zatrudnienia.

Pomimo pewnych stabosci obecnego mechanizmu przeciwdziatania naduzyciom
w stosowaniu umdw na czas okreslony stanowi on istotny krok w strone efektywne-
go ograniczania zatrudnienia terminowego, ktére nie jest obiektywnie uzasadnione,
a w rezultacie promowania (czy nawet wymuszania) zatrudnienia bezterminowego.
Kluczowe jest ustanowienie czasowego limitu (33 miesigce) dla umoéw na czas okreslo-
ny zawieranych bez obiektywnego uzasadnienia.

Prawodawca unijny zdecydowat sie rowniez na ingerencje w swobode stron korzy-
stajgcych z okreséw prébnych. Ochronie przed naduzywaniem préby stuzg niedopusz-
czalnos¢ ponawiania préby oraz ograniczenia czasu jej trwania. Ponowienie proby jest
dopuszczalne tylko w przypadku zmiany rodzaju pracy. Z kolei czas trwania okresu
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probnego powinien zosta¢ ograniczony na poziomie krajowym — maksymalnie do
6 miesiecy (art. 8 ust. 1 dyrektywy 2019/1152). Dodatkowo powinien by¢ on propor-
cjonalny do zatrudnienia, ktére proba poprzedza (art. 8 ust. 2 dyrektywy 2019/1152).
Wymog ten dotyczy w szczegdlnosci instytucji préoby wkomponowanej w umowe wia-
$ciwg?4, chod nie jest ograniczony wytacznie do takich przypadkéw?.

W kodeksie pracy proba stanowi przedmiot odrebnej umowy o prace (art. 25
§ 1 k.p.). Celem umowy na okres prébny jest sprawdzenie kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy (art. 25
§ 2 k.p.). Oznacza to, ze ponowne skorzystanie z okresu prébnego jest mozliwe tylko
w razie zmiany rodzaju pracy (art. 25 § 3 k.p.). W zwiazku ze standardami wynikajacymi
z dyrektywy 2019/1152 konieczna byta natomiast rezygnacja z mozliwosci ponowne-
go zawarcia umowy prébnej w razie zatrudnienia do tego samego rodzaju pracy po
dtuzszej przerwie w zatrudnieniu. Uznajac umowe na okres prébny za niestabilna, ko-
deks pracy ogranicza jg do maksymalnie 3 miesiecy. Czas trwania préby nie moze zo-
stac przedtuzony ani w drodze czynnosci prawnej (co jest uzasadnione faktyczna sytu-
acja stron), ani w drodze porozumienia zbiorowego (co budzi juz wieksze watpliwosci).
Rygorystyczne podejscie ustawodawcy nie uwzglednia specyfiki prac wymagajacych
dtuzszego przygotowania i wdrozenia pracownikéw. Ustawodawca stracit tez szanse
na promowanie rokowan zbiorowych przez umozliwienie partnerom spotecznym ne-
gocjowania rozwigzan odbiegajacych od standardéw ustawowych a dostosowanych
do specyfiki branz czy przedsiebiorstw. Strony moga natomiast przewidzie¢ przedtu-
zenie okresu prébnego o czas trwania urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecno-
$ci, gdzie czas efektywnego swiadczenia pracy nie ulega przedtuzeniu (art. 25 § 2' k.p.).

Czas trwania préby ma by¢ proporcjonalny do czasu trwania umowy, ktérg, po za-
konczeniu okresu prébnego, strony majg zamiar zawrzec. Osiggniecie tego celu w pra-
wie polskim jest trudne ze wzgledu na uksztattowanie proby jako odrebnej umowy.
Oznacza to, ze z tresci czynnosci prawnej nie wynika czas trwania umowy wiasciwej
(niemajacej charakteru prébnego). Wymagato to stworzenia specyficznej konstrukgji
prawnej, jaka jest formutowanie w umowie prébnej zamiaru dotyczacego kolejnej
umowy. Zamiar stron powinien zosta¢ wyartykutowany, o ile strony zamierzaja za-
wrze¢ umowe na czas okreslony nie dtuzszy niz rok (art. 29 § 1 pkt 6 lit. b k.p.). Jezeli
strony zamierzajg zawrze¢ umowe na czas nieokreslony albo okreslony dtuzszy niz rok,
nie musza artykutowaé swojego zamiaru, majac mozliwos$¢ skorzystania z dowolne-
go, w tym 3-miesiecznego, okresu préby. Planujac zawrze¢ umowe na czas okres$lony
nie dtuzszy niz rok, strony powinny sformutowac swdj zamiar w tresci umowy, a ich
swoboda w ustaleniu czasu trwania préby jest ograniczona. Jesli strony zamierza-
ja zawrze¢ umowe na okres nie dtuzszy niz 6 miesiecy, proba nie moze trwa¢ dtuzej
niz miesiagc. Jesli planowana umowa ma trwac dtuzej niz 6 miesiecy, ale nie dtuzej
niz rok, proba nie moze przekracza¢ 2 miesiecy (art. 25 § 22 k.p.). Jesli jednak jest to

24 A. Mietek, Zamiar zatrudnienia pracownika na czas okreslony jako przestanka zawarcia umowy na
okres probny?, PiZS 2023, nr 3, s. 24-25.
25 Por. L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny..., s. 17.
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uzasadnione rodzajem pracy, w obu przypadkach strony moga przedtuzy¢ czas trwa-
nia proby o miesiac (art. 25 § 23 k.p.). Przedtuzenie umowy wymaga odpowiedniej sty-
pulacji umownej — wprowadzonej przy zawieraniu umowy lub w czasie jej trwania.

W kodeksie pracy nie okresla sie wyraznie sankcji w razie zawarcia po zakorcze-
niu préby umowy na czas okreslony nieproporcjonalny (zbyt krétki) wzgledem okresu
prébnego. Biorac pod uwage cel regulacji oraz koniecznos$¢ zapewnienia efektywno-
$ci prawu unijnemu, nalezy przyja¢, ze wyrazony w umowie probnej zamiar ogranicza
swobode stron przy zawieraniu kolejnej umowy. Uznanie mozliwosci dowolnej zmiany
zamiaru, zazwyczaj inspirowanej przez pracodawce, pozbawiatoby regulacje skutecz-
nosci. Dlatego trzeba uzna¢, ze zastosowany okres proby wyznacza minimalny czas
trwania nastepujacej po nim umowy na czas okreslony26, Tre$¢ normy prawnej mozna
odkodowac w ten sposdb, ze zawierajgc umowe o prace na okres prébny 3 miesie-
cy, strony przesadzaja, iz zawarta po niej umowa na czas okreslony bedzie trwa¢ nie
krécej niz rok i dzieh. W rezultacie postanowienie umowne przewidujace krétszy czas
trwania umowy bedzie niewazne i zostanie zastgpione gwarancja ustawowa (art. 18
§ 1i 2 k.p.). Pracownik, ktéry nie chciatby pozostawac w zatrudnieniu przez taki czas,
moze rozwigza¢ umowe o prace za wypowiedzeniem bez potrzeby wskazywania przy-
czyny rozwigzania.

Ograniczaniu naduzy¢ w zatrudnieniu nietypowym stuzy posrednio mechanizm
przechodzenia do bezpieczniejszych lub bardziej przewidywalnych warunkéw za-
trudnienia. Zwieksza on szanse na uzgodnienie form zatrudnienia odpowiadajacych
potrzebom obu stron stosunku pracy, w tym pracownika. Stworzenia takiego me-
chanizmu, ze wskazaniem jego minimalnych standardéw, wymaga art. 12 dyrektywy
2019/1152. Polski ustawodawca, transponujac postanowienia tej dyrektywy, zasto-
sowat konstrukcje uprzywilejowanego wniosku pracownika o zmiane warunkéw za-
trudnienia na bezpieczniejsze lub bardziej przewidywalne (art. 293 k.p.). Przedmiotem
wniosku moze by¢ w szczegdlnosci zatrudnienie w petnym wymiarze czasu pracy.
Prawo do wystapienia z wnioskiem przystuguje pracownikowi majagcemu co najmniej
6-miesieczny staz pracy u danego pracodawcy, z wyjatkiem pracownikéw zatrudnio-
nych na okres prébny. Z wnioskiem mozna wystepowac nie czesciej niz raz w roku
(art. 293§ 1 k.p.). Pracodawca, w miare mozliwosci, powinien uwzgledni¢ wniosek pra-
cownika (art. 293 § 2 k.p.), a ewentualna odmowa powinna by¢ uzasadniona (art. 293
§ 3 k.p.). Jakkolwiek przestanki uwzglednienia wniosku (mozliwosci pracodawcy) zo-
staty sformutowane dos¢ ogdlnie, co ogranicza skutecznos¢ ewentualnych roszczen
pracowniczych, forma uprzywilejowanego wniosku wzmacnia pozycje pracownika,
powodujac, ze pracodawca musi wskaza¢ powody, dla ktérych zmiana warunkoéw za-
trudnienia nie jest mozliwa lub uzasadniona. Pracownicy, ktérzy nie sa uprawnieni do

26 Ppor. A. Mietek, Zamiar zatrudnienia pracownika..., s. 27. Odmiennie m.in. K. Walczak, Ustawowe
przeciwdziatanie..., s. 36 oraz J. Sliwinska, GIP: po trzech miesigcach umowy prébnej mozliwy krétki an-
gaz, 29.06.2023, https://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/8742890,gip-po-trzech-miesiacach-umowy-
probnej-mozliwy-krotki-angaz.html [dostep: 31.08.2024].
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wystgpienia zwnioskiem lub ktorzy w danym roku wykorzystali juz swoje uprawnienie,
moga wystapi¢ z propozycjg zmiany warunkdw zatrudnienia na zasadach ogélnych?’.

4. Ochrona zatrudnionych nietypowo
przed mniej korzystnym traktowaniem

Szczegdlna sytuacja zatrudnionych nietypowo (czasowa perspektywa zatrudnienia,
brak petnego zatrudnienia tgczony z mniejszym zaangazowaniem na rzecz organizacji)
rodzi ryzyko ich mniej korzystnego traktowania. Przeciwdziatanie takiej sytuacji stano-
wi jeden z podstawowych celéw prawa UE. O ile jest to uzasadnione charakterem praw
i obowiazkéw, warunki zatrudnienia nietypowego powinny by¢ ustalane pro rata tem-
poris — proporcjonalnie do czasu trwania umowy lub wymiaru czasu pracy. Polski usta-
wodawca w obu przypadkach zatrudnienia nietypowego gwarantuje wysoki poziom
ochrony, uznajac zatrudnienie na czas okreslony oraz w niepetnym wymiarze czasu
za potencjalne kryteria dyskryminacyjne. W rezultacie pracownicy traktowani mniej
korzystnie ze wzgledu na rodzaj umowy o prace oraz wymiar czasu pracy korzystaja
z ochrony na wypadek dyskryminacji, w tym z mechanizmu zmiany warunkoéw zatrud-
nienia (art. 18 § 3 k.p.) oraz mozliwosci dochodzenia odszkodowania (art. 18% k.p.)
z przerzuceniem ciezaru dowodu na pracodawce (art. 183 k.p.). Warunki zatrudnienia
pracownikow atypowych powinny by¢ ksztattowane, o ile jest to mozliwe, proporcjo-
nalnie do okresu zatrudnienia lub wymiaru czasu pracy. W przypadku zatrudnienia
niepetnoetatowego zasada pro rata temporis zostata sformutowana wyraznie (art. 292
§ 1 k.p.), cho¢ z ograniczeniami przedmiotowymi?8, zas w przypadku uméw termino-
wych moze zosta¢ wyprowadzona z ogélnego zakazu mniej korzystnego traktowania.

Waznym elementem statusu zatrudnionych na czes¢ etatu sa zasady wynagradza-
nia za prace w wymiarze wyzszym niz uzgodniony w umowie o prace. W niektérych
systemach prawnych dopiero przekroczenie wartosci wtasciwych zatrudnieniu pet-
noetatowemu uprawnia do uzyskania dodatkowych swiadczen (np. dodatku za prace
w godzinach nadliczbowych). Takie konstrukcje koncentrujg sie na jednym aspekcie
ochrony, jakim jest bezpieczeristwo procesu pracy. Abstrahuja natomiast od moty-
wow, dla ktérych pracownik zdecydowat sie nawigzac stosunek pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy (np. ze wzgledu na taczenie pracy z obowigzkami rodzinnymi,
nauka lub podnoszeniem kwalifikacji zawodowych). W rezultacie ustawodawca nie
chroni prawa do zycia prywatnego lub rodzinnego oraz mozliwosci rozwoju pracow-
nika, traktujac zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy mniej korzystnie.
Taki problem wystepuje na gruncie prawa polskiego, o ile przyjmie sig, ze pracodawca
moze zwieksza¢ wymiar $wiadczenia pracownika nawet bez wyraznego umocowania
w umowie o prace (art. 100 § 1 pkt 4 k.p.), podczas gdy dodatek za prace w godzinach

27 Szerzej na ten temat zob. m.in. T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy,
Warszawa 1985.
28 ) Wratny, Z problematyki prawnej..., s. 289.
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nadliczbowych przystuguje dopiero po przekroczeniu norm czasu pracy?’. Jedynie
w zakresie uzgodnionym przez strony (art. 151 § 5 k.p.) pracownik akceptuje zwieksze-
nie wymiaru swiadczenia. W pozostatym zakresie decyzja pracodawcy wkracza w sfere
prywatnosci pracownika, mogac negatywnie wptywad na realizacje wartosci chronio-
nych gwarancjami czasu wolnego i powodujac jego mniej korzystne (w poréwnaniu
z zatrudnionymi w petnym wymiarze) traktowanie. Aby unikna¢ niezgodnosci z Kon-
stytucjg RP oraz standardami miedzynarodowymi®’, nalezy przyja¢, ze wynagrodzenie
jak za prace w godzinach nadliczbowych przystuguje po przekroczeniu wymiaru czasu
pracy uzgodnionego jako wymiar podstawowy (art. 29 § 1 pkt 4 k.p.) lub dopuszczal-
ny w ramach zwiekszenia ustalonego przez strony (art. 151 § 5 k.p.). Nalezy réwniez
opowiedzie¢ sie przeciwko dopuszczalnosci jednostronnego zwiekszania wymiaru
$wiadczenia pracy przez pracodawce - z powotaniem sie na sam tylko pracowniczy
obowiazek dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)*!, a bez wyrazne;j
podstawy umownej (art. 151 § 5 k.p.) lub spetnienia warunku prowadzenia akgcji ratow-
niczej lub szczegdlnych potrzeb pracodawcy. Mozna natomiast broni¢ braku dodatku
w granicach zwiekszenia, ktore zaakceptowat pracownik.

5. Ochrona trwatosci zatrudnienia pracujacych nietypowo

Trwatos¢ wiezi prawnej stanowi tradycyjnie jedng z charakterystycznych cech zatrud-
nienia pracowniczego. W przypadku uméw terminowych trwato$¢ zatrudnienia do-
znaje specyficznych modyfikacji. Niejako z definicji cecha ta jest w zasadniczy sposéb
ostabiona. Strony z géry uzgadniajg bowiem czas trwania umowy, ewentualna kon-
tynuacje zatrudnienia uzalezniajac od przysztego porozumienia. Niekontynuowanie
zatrudnienia (niezaproponowanie pracownikowi kolejnej umowy o prace lub odrzu-
cenie oferty pracownika) nie wymaga uzasadnienia. Ograniczeniem swobody stron sa
zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz negatywne przestanki zwolnienia
pracownika, o ile obejmuja one nie tylko zwolnienie sensu stricto, lecz réwniez dziata-
nia rownowazne zwolnieniu. Jednak w granicach czasowych ustalonych przez strony
wiez prawna charakteryzuje sie (a przynajmniej powinna sie charakteryzowac) wiek-
sza niz w zatrudnieniu bezterminowym stabilizacja®2. Czas trwania umowy stanowi
bowiem kluczowy element warunkéw zatrudnienia uzgodnionych miedzy stronami.
W prawie polskim trwatos¢ ta doznawata jednak istotnych ograniczen przez wylgczenie
umow terminowych z zakresu tzw. powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem3,

2% 7Zob. wyrok SN z dnia 8 lipca 2008 r,, | PK 315/07, OSNP 2009, nr 23-24, poz. 310 oraz postanowie-
nie SN zdnia 27 marca 2012 r., Il PK 77/11, LEX nr 1214595,

30 wyroki TSUE z dnia: 19 pazdziernika 2023 r. w sprawie MK przeciwko Lufthansa CityLine GmbH,
C-660/20, ECLI:EU:C:2023:789 oraz 29 lipca 2024 r. w potaczonych sprawach IK i CM przeciwko KfH Ku-
ratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V., C-184/22 i C-185/22, ECLI:EU:C:2024:637.

31 Por.T. Nycz, Pojecie pracy w godzinach nadliczbowych, MPP 2004, nr 8, 5. 221.

32 7ob.m.in.B. Wagner, Terminowe umowy o prace..., s. 28.

33 Swoista koniecznos¢ uzasadnienia mogta stanowic¢ konsekwencje postugiwania sie przez ustawo-



94 tukasz Pisarczyk

W rezultacie ustawodawca stangt przed zadaniem zbudowania odpowiednich ram
prawnych w tym obszarze.

Zgodnie z art. 30 Karty praw podstawowych UE3* kazdy pracownik ma prawo,
zgodnie z prawem unijnym oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi, do
ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia z pracy. Przepis ten jakkolwiek
odsyta do ustawodawstw krajowych, nie réznicuje poziomu ochrony w zaleznosci od
rodzaju umowy o prace3. Prawo wtérne wskazuje okolicznosci (tzw. negatywne przy-
czyny zwolnienia), ktére nie powinny stanowi¢ powodu zwolnienia pracownika lub
(w przypadku niektérych okolicznosci) dziatan réwnowaznych zwolnieniu. Zakres ne-
gatywnych przestanek zwolnienia, m.in. za sprawga dyrektywy 2019/1152, promujacej
przejrzyste i przewidywalne warunki zatrudnienia, zostat w ostatnim czasie znaczaco
rozszerzony.

Negatywnymi przestankami zwolnienia przewidzianymi w kodeksie pracy sa m.in.
wystagpienie z roszczeniami uzasadnionymi naruszeniem przez pracodawce przepiséw
prawa pracy lub udzielenie pomocy pracownikowi, ktory wystapit z takimi roszczenia-
mi (art. 183¢ § 1 k.p.); przejscie catosci lub czesci zakfadu pracy na innego pracodawce
(art. 23" § 6 k.p.); Ztozenie przez pracownika wniosku o prace w formie zdalnej, brak
zgody na wprowadzenie pracy zdalnej do umowy o prace oraz ztozenie wniosku o re-
zygnacje z pracy zdalnej (art. 672 k.p.), a takze wskazane w art. 29* § 1 k.p. ztozenie
przez pracownika wniosku o zmiane warunkéw zatrudnienia (art. 29° § 1 k.p.); pozo-
stawanie w réwnoleglym dopuszczalnym zatrudnieniu, wystapienie przez pracownika
z wnioskiem o informacje, do przekazywania ktérych pracodawca jest obowigzany
(art. 29 § 3, 32 33, art. 29' § 2 i 4 k.p.); udziat pracownika w szkoleniach (94'3 k.p.).
W okolicznosciach, o ktérych mowa w art. 29* § 1 k.p., ochrona obejmuje nie tylko za-
kaz zwolnienia, lecz réwniez przygotowan do zwolnienia oraz dziatan o skutkach row-
nowaznych zwolnieniu. Czes¢ z tych okolicznosci wiaze sie z korzystaniem z upraw-
nien przez zatrudnionych nietypowo. Z kolei odniesienie w niektérych przypadkach
do dziatan réwnowaznych zwolnieniu chroni zatrudnionych terminowo przed niekon-
tynuowaniem stosunku pracy, wéwczas gdy dotychczasowa umowa o prace ulegta
rozwigzaniu wskutek uptywu czasu, a kolejna nie zostataby zawarta ze wzgledu na
okoliczno$¢ uznang za niedopuszczalng przyczyne zwolnienia (cho¢ ta interpretacja,
ze wzgledu na daleko idace skutki prawne, moze by¢ uznana za kontrowersyjna).

Jedna z przyczyn popularnosci uméw na czas okreslony w Polsce byta ich elastycz-
nos$¢ rozumiana jako mozliwo$¢ wypowiedzenia przed nadejsciem terminu koricowe-
go bez koniecznosci podawania przyczyny zwolnienia oraz konsultowania jego zamia-
ru z reprezentujacy pracownika zaktadowa organizacjg zwigzkowa (ktére to wymogi
obowigzywaty w razie wypowiadania uméw zawartych na czas nieokreslony). Ozna-
czato to zréznicowanie statusu prawnego pracownikéw ze wzgledu na rodzaj umowy

dawce konstrukcja negatywnych przestanek wypowiedzenia. Por. A. Sobczyk, Obowiqzek uzasadnie-
nia wypowiedzenia umowy terminowej, PiZS 2017, nr 6.

34 Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE C 202 z 7.06.2016, s. 2).

35 Por. wyrok TSUE z dnia 20 lutego 2024 r. w sprawie K.L. przeciwko X. sp. z 0.0., C-715/20,
ECLI:EU:C:2024:139.
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o prace, co byto niezgodne z konstytucyjng zasada réwnosci oraz nakazem réwnego
traktowania wynikajacym z prawa UE3S. Jakkolwiek charakter umowy terminowej rozni
sie od umowy zawartej na czas nieokreslony, stabilizacja zatrudnienia jest uzasadnio-
na, zwfaszcza w ramach czasowych uzgodnionych przez strony. Dlatego pozytywnie
nalezy oceni¢ zastosowanie do umoéw na czas okreslony wymogéw zwigzkowej kon-
sultacji zamiaru wypowiedzenia (art. 38 k.p.) oraz uzasadnienia zwolnienia pracownika
(art. 30 § 4 k.p.)¥”. Niedopuszczalnos¢ arbitralnego (bez wskazywania przyczyny) roz-
wigzywania przez pracodawce umoéw na czas okres$lony stanowi kolejny krok w strone
przeciwdziatania naduzyciom w zatrudnieniu terminowym. Dyskusyjne jest natomiast
pominiecie mechanizmu opartego na przestankach negatywnych.

Wymogi uzasadnienia zwolnienia pracownika oraz konsultacji zwigzkowej nie
dotycza wypowiedzenia umowy zawartej na okres prébny. Wczesniejsze zakoncze-
nie proby mozna uznac za swoistg deklaracje pracodawcy o negatywnej weryfikacji
mozliwosci zatrudniania pracownika. Przyczyny zwolnienia nie moze jednak stanowi¢
jedna z tzw. przestanek negatywnych. Pracownik, ktéry uwaza, ze jedna z tych oko-
licznosci stanowita rzeczywisty powdd zwolnienia, moze domagac sie od pracodawcy
wskazania przyczyny wypowiedzenia (art. 29* § 2 k.p.). Pracodawca jest obowigzany
przedstawi¢ takie uzasadnienie. Zwolnienie ze wzgledu na jedng z niedopuszczalnych
przyczyn otwiera droge do wystepowania z roszczeniami z tytutu niezgodnego z pra-
wem wypowiedzenia umowy o prace na okres probny (art. 50 § 1 k.p.)®,

Z punktu widzenia sytuacji prawnej oraz intereséw pracownika niekontynuowanie
zatrudnienia po ustaniu umowy terminowej stanowi okoliczno$¢ réwnowazna zwol-
nieniu. Dlatego motywem dziatania pracodawcy, ktéry po rozwigzaniu sie umowy
wskutek uptywu czasu nie proponuje pracownikowi zawarcia kolejnej umowy lub od-
rzuca oferte pracownika, nie moze by¢ jedna z okolicznosci uznanych za negatywne
przestanki zwolnienia. Naruszenie tego zakazu przez pracodawce uprawnia pracow-
nika do wystapienia z roszczeniem o naprawienie szkody na podstawie przepiséw
kodeksu cywilnego®. Ze wzgledu na charakter sprawy, w tym konieczno$¢ uwzgled-
nienia okolicznosci znajdujacych sie w sferze organizacyjnej pracodawcy, nastepuje
przerzucenie ciezaru dowodu na pracodawce, ktéry ma udowodni¢, ze podejmujac
decyzje o niekontynuowaniu zatrudnienia, kierowat sie powodami innymi niz niedo-
puszczalne kryteria (art. 29* § 3i4 k.p.).

36 Ibidem. Zob. rdwniez A. Piszczek, Zgodnosc polskiej regulacji uméw terminowych z dyrektywq Rady
99/70/WE [w:] Terminowe umowy o prace. Aktualne problemy zatrudnienia, red. M. Medrala, Warszawa
2017.

37 Szerzej na ten temat zob. m.in. K. Moras-Olas, Rozwigzanie umowy o prace na czas okreslony za
wypowiedzeniem w Swietle projektu zmiany kodeksu pracy, PiZS 2022, nr 5, s. 29-34.

38 Szerzej na ten temat zob. m.in. L. Mitrus, Umowa o prace na okres prébny..., s. 18-19.

39 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r,, poz. 1061 ze zm.).
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6. Wplyw prawnej regulacji zatrudnienia nietypowego
na sytuacje na rynku pracy

Przez wiele lat polski rynek pracy charakteryzowat sie wysokim odsetkiem umoéw
terminowych®, Byt to efekt niepewnej sytuacji gospodarczej i wyraz poszukiwan ela-
stycznych form zatrudnienia, ograniczajacych ryzyko zmniejszenia sie zapotrzebowa-
nia na prace. Brak efektywnego mechanizmu przeciwdziatania naduzyciom sprzyjat
niekontrolowanemu rozwojowi zatrudnienia na czas okreslony. Jego terminowy cha-
rakter w potaczeniu z fatwoscia jego wczesniejszego wypowiedzenia (efekt wytaczenia
z zakresu powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem) prowadzit do zasadniczego
zréznicowania poziomu ochrony pracownikéw (na niekorzysc¢ zatrudnionych termino-
wo). Nalezato oczekiwad, ze poprawa sytuacji gospodarczej bedzie sprzyjac stabilizacji
rynku pracy, m.in. przez zmiane proporcji miedzy umowami na czas okreslony i nie-
okreslony. Istotnym czynnikiem staje sie réwniez brak pracownikéw w pewnych sek-
torach. Propozycja zatrudnienia bezterminowego moze stanowi¢, zwtaszcza wobec
ograniczonych mozliwosci finansowych pracodawcy, zachete dla kandydata na pra-
cownika. Obok czynnikéw obiektywnych do ograniczania udziatu uméw terminowych
w rynku pracy przyczynia sie niewatpliwie zmodyfikowany mechanizm ochrony przed
naduzyciami, ktéry nie pozwala na proste obchodzenie ograniczen ustawowych. Brak
wymogu uzasadniania niezaproponowania pracownikowi kolejnej umowy powodu-
je, ze umowa na czas okreslony nadal moze by¢ postrzegana jako bardziej elastyczna
i wykorzystywana jako swoiste przedtuzenie okresu prébnego. Niemniej jednak rezul-
tatem obu proceséw (zmiany rynkowe oraz prawne) jest znaczace zmniejszenie sie
w ostatnich latach odsetka pracownikéw zatrudnionych na czas okre$lony. W 2023 r.
szacowano, ze na czas okreslony zatrudnionych jest okoto 15% pracownikow*!, pod-
czas gdy dekade wczesniej odsetek zatrudnionych na czas okreslony przekraczat zna-
€zgco 20%*.

40 W Polsce najwiekszy w UE odsetek uméw na czas okreslony, 8.04.2013, https://www.euractiv.pl/sec-
tion/praca-i-polityka-spoleczna/news/w-polsce-najwiekszy-w-ue-odsetek-umow-na-czas-okreslony
[dostep: 31.08.2024]; J. Fryc, Nie tak dawno weszty zmiany w prawie, a juz sq efekty: znikajqg umowy na
czas okreslony, Business Insider, 23.06.2017, https://businessinsider.com.pl/rozwoj-osobisty/kariera/
spada-odsetek-umow-zawieranych-na-czas-okreslony/24jd8le [dostep: 31.08.2024]. Z czesci staty-
styk wynikato, ze w pewnym momencie Polska osiagneta najwyzszy w catej UE odsetek umow ter-
minowych.

W Il kwartale 2023 . 15 705 tys. 0s6b wykonywato prace w petnym wymiarze czasu, oprac. K. Piwo-
warska, 31.10.2023, https://kadry.infor.pl/kodeks-pracy/czas-pracy/6354053,praca-w-pelnym-wymia-
rze-czasu-pracy.html [dostep: 31.08.2024].

42 W Polsce najwiekszy w UE odsetek uméw...
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Podsumowanie

Prawna regulacja zatrudnienia nietypowego ewoluuje, dostosowujac sie do zmian
w otoczeniu spoteczno-gospodarczym i technologicznym. Dotyczy to zaréwno prawa
UE, jak i regulacji krajowych. Jej podstawowym celem pozostaje ochrona przed nad-
uzyciami i nierownym traktowaniem. Zreby ochrony uksztattowane porozumieniami
ramowymi europejskich partneréw spotecznych na przetomie wiekdéw byty w ostat-
nich latach modyfikowane z uwzglednieniem dostrzeganych probleméw i potrzeb.
Promocji zatrudnienia typowego stuza poprawa sytuacji gospodarczej oraz niedobory
na rynku pracy. Z polskiej perspektywy zasadnicze znaczenie ma zwtlaszcza reforma
prawnej regulacji uméw na czas okreslony. Ramy prawne uksztattowane w poczatko-
wym okresie transformacji ustrojowej réznicowaty, bez obiektywnego uzasadnienia,
sytuacje zatrudnionych na czas nieokreslony i okreslony. Ci ostatni byli pozbawieni
pewnych istotnych aspektéw ochrony pracowniczej. Byta to zacheta do korzystania
przez pracodawcéw z umow na czas okreslony, a nawet do ich naduzywania. Dokona-
ne w ostatnich latach zmiany prawne w potaczeniu z ewolucjg rynku pracy spowodo-
waty zmniejszenie odsetka zatrudnianych terminowo. Potrzeby tak istotnych zmian nie
byto w odniesieniu do przepiséw regulujacych zatrudnienie w niepetnym wymiarze
czasu pracy. Ustawodawca reagowat na zmiany standardéw unijnych. Nierozwigzany
pozostaje jednak problem pracy ponadwymiarowej. Prawodawca staje przed wyzwa-
niem stworzenia mechanizmu uwzgledniajacego nie tylko bezpieczenstwo procesu
pracy, lecz takze catoksztattu sytuacji pracownika, w tym jego prawa do prywatnosci
(z uwzglednieniem prawa UE).

Prawna regulacja nietypowych stosunkéw pracy stanowi wyraz poszukiwania
kompromisu miedzy potrzebami pracodawcéw a ochrong pracy. Wprowadzane zmia-
ny maja na celu eliminacje zjawisk, ktére nie sg uzasadnione charakterem pracy i sta-
nowia zagrozenie dla rownowagi miedzy stronami stosunku pracy. Kierunek zmian
oraz ich dotychczasowe rezultaty mozna, pomimo sygnalizowanych probleméw i wat-
pliwosci, oceni¢ pozytywnie.
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Streszczenie
tukasz Pisarczyk

Ochrona praw pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy

W artykule zostaty omoéwione najwazniejsze aspekty prawnej regulacji zatrudnienia na czas
okreslony i w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz jej wptyw na sytuacje stron stosunku pracy.
Prawna regulacja nietypowych stosunkéw pracy stanowi wyraz poszukiwania kompromisu mie-
dzy potrzebami pracodawcéw a ochrong pracy. Zmiany wprowadzane w ostatnich latach maja
na celu eliminacje zjawisk, ktére nie s uzasadnione charakterem pracy i stanowia zagrozenie
dla réwnowagi miedzy stronami stosunku pracy. Kierunek zmian oraz ich dotychczasowe rezul-
taty mozna, pomimo pewnych problemoéw i watpliwosci, oceni¢ pozytywnie.

Stowa kluczowe: pracownik, pracodawca, stosunek pracy, czas okreslony, niepetny wymiar.

Summary
tukasz Pisarczyk
Protection of Workers’ Rights in Fixed-Term and Part-Time Employment

This article discusses the most important aspects of the legal regulation of fixed-term and part-
time employment and its impact on the situation of the parties to the employment relationship.
Legal regulation of atypical employment relationships is an expression of the search for a com-
promise between the needs of employers and labor protection. The amendments adopted in
recent years have aimed at eliminating phenomena that are not justified by the nature of work
and pose a threat to the balance between the parties to the employment relationship. The direc-
tion of changes and their results so far can be assessed positively, despite some problems and
doubts raised by the author.

Keywords: worker, employer, employment relationship, fixed-term, part-time.



