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Zatrudnienie czasowe w regulacjach Unii Europejskiej.
Konsekwencje dla ustawodawstw krajowych

Streszczenie

W artykule zawarto analiz¢ prawa UE dotyczacego zatrudnienia czasowego. Ustalono
jego konsekwencje dla ustawodawstwa krajowego. Przedstawiono wyrok ETS w sprawie
C-38/13, w ktorym Trybunat uznal, ze polskie regulacje kodeksu pracy roznicujace diu-
go$¢ okresu wypowiedzenia umdw o pracg na czas okreslony i nieokreslony za niezgodne
z prawem UE - dyrektywa Rady 99/70/WE. Orzeczenie to moze mie€ istotne znaczenie
dla dalszej praktyki zatrudnienia pracownikOw na czas okreSlony.

Stowa kluczowe: zatrudnienie czasowe, prawo UE, kodeks pracy

Wprowadzenie

Unia Europejska podejmuje dziatania i wspiera wysitki panstw zmierzajace do jak naj-
pelniejszego i najbardziej efektywnego wdrozenia modelu flexicurity, stanowigcego swoistg
kompilacje elastycznosci i bezpieczefistwa w zatrudnieniu. Stuzg temu liczne dokumenty
wydawane pod auspicjami Unii Europejskiej, zarowno wskazujace pozadane kierunki
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dziafan, jak i naktadajace na panstwa cztonkowskie okre§lone zobowigzania w przedmio-
cie urzeczywistnienia w ich porzadkach prawnych elastycznych form zatrudnienia (Uscin-
ska, Petelczyc, Roicka 2013, s. 20 i nast.).

Pojecie elastycznych form zatrudnienia jest rozumiane w doktrynie dwojako (Florek
2004, s. 97). W pierwszym ujeciu dotyczy ono zatrudnienia na innej niz stosunek pracy
podstawie (zatrudnienie niepracownicze), w drugim za$ — jest zwigzane z uelastycznie-
niem zatrudnienia wykonywanego w ramach stosunku pracy (m.in. praca w niepetnym
wymiarze, praca na czas okreslony). Przedmiotem zawartych w artykule analiz prawnych
jest praca na czas okre§lony, ktora jest jedng z form elastycznego zatrudnienia. Celem
artykutu jest analiza prawa UE regulujacego zatrudnienie czasowe oraz wykazanie jego
konsekwencji dla polskiego prawa pracy.

Regulacje i dokumenty UE

Praca na czas okreSlony, jako jedna z form elastycznego zatrudnienia, jest przedmiotem
regulacji dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreSlony (Dz. Urz. L 175 z 10.7.1999). Celem tejze
dyrektywy, zgodnie z trecig art. 1, jest realizacja zalaczonego do niej porozumienia ramo-
wego w sprawie pracy na czas okre§lony, zawartego miedzy dziatajacymi w ramach Wspol-
not organizacjami mi¢dzybranzowymi — Europejska Unig Konfederacji Przemystowych
i Pracodawcow (UNICE), Europejskim Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacja Zwiazkow Zawodowych (ETUC).

W punkcie pierwszym dokumentu wskazuje si¢, ze celem niniejszych regulacji jest
poprawa warunkow pracy na czas okreSlony poprzez zagwarantowanie przestrzegania
zasady niedyskryminacji oraz zapobieganie naduzyciom zwigzanym z wykorzystywaniem
kolejnych uméw lub stosunkdw pracy zawieranych na czas okreSlony. Oznacza to, ze pafh-
stwa czlonkowskie sg zobowigzane (porozumienie zataczone do dyrektywy wywiera takie
same skutki prawne, jak dyrektywa) do stworzenia ram prawnych, ktore gwarantuja pra-
cownikom zatrudnionym na podstawie umdw na czas okreS§lony uprawnienia ochronne
poréwnywalne do analogicznych uprawnien przystugujacych pracownikom zatrudnionym
na umowy bezterminowe. W punkcie 3 sformutowano definicj¢ pracownika zatrudnionego
na czas okreslony (fixed-term worker). Zgodnie z nia, jest to osoba, ktéra zawarta umowe
o pracg lub stosunek pracy bezposrednio z pracodawca, a zakoficzenie tych form zatrud-
nienia jest okreSlone przez obiektywne warunki, takie jak nadejScie doktadnie okreSlonej
daty, wykonanie okres$lonego zadania lub wystapienie okreSlonego zdarzenia.

Istotnym punktem niniejszej regulacji jest zakaz traktowania pracownikéw zatrud-
nionych na czas okre§lony w sposdb mniej korzystny niz poréwnywalnych pracownikow
zatrudnionych na czas nieokreSlony, chyba ze jest to spowodowane obiektywnymi wzgle-
dami (ktorych warunki stosowania zostang dookreSlone przez panstwa cztonkowskie).

Dyrektywa reguluje rowniez kwestie zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzy-
stywania diugoterminowych lub nastepujacych po sobie uméw o pracg na czas okreSlony
z jednoczesnym unikaniem zawierania umow na czas nieokreslony.
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Zgodnie z art. 2 dyrektywy Rady 99/70/WE pafistwa cztonkowskie Unii Europejskiej sg
zobowigzane do wprowadzenia w Zycie przepisow niezbgdnych m.in. do przeciwdzialania
naduzyciom wynikajacym ze stosowania nast¢pujacych po sobie uméw o pracg na czas
okreSlony oraz nawigzywania nastepujacych po sobie stosunkOw pracy na czas okreSlony.
Intencja sygnatariuszy Porozumienia ramowego bylo m.in. dazenie do zagwarantowania
réwnego traktowania pracownikow zatrudnionych na czas okreslony, poprzez zapewnienie
im ochrony na wypadek dyskryminujacego traktowania, i do ustanowienia ogdlnych ram
korzystania z umdOw o prace na czas okresSlony na podstawach mozliwych do zaakcep-
towania przez pracodawcow i pracownikow (por. preambufa Porozumienia ramowego).
Zgodnie z klauzulg 5 Porozumienia ramowego, w celu zapobiegania naduzyciom wynika-
jacym z wykorzystania kolejnych umdw o pracg lub stosunkéw pracy zawieranych na czas
okreSlony, panstwa cztonkowskie maja obowigzek wprowadzi¢ w sposdb uwzgledniajacy
potrzeby grup pracownikOw co najmniej jeden z nast¢pujacych Srodkow:

1) wyliczenie obiektywnych powodéw uzasadniajacych odnowienie takich uméw lub sto-
sunkow pracy,

2) okreslenie maksymalnej tacznej dtugosci kolejnych uméw o prace lub stosunkdw pracy
na czas okreSlony,

3) ograniczenie liczby odnowien takich umoéw lub stosunkéw pracy.

Panfstwa cztonkowskie zostaly rowniez zobowigzane do okreslenia skutkow prawnych
zawarcia kolejnych terminowych uméw o pracg lub nawigzania na czas okreSlony kole;j-
nych stosunkdw pracy. Powinny one bowiem okresli¢ warunki, na ktérych umowy o prace
na czas okreSlony beda uwazane za kolejne, oraz przestanki, ktorych spetnienie bedzie
dawac podstawy do traktowania takich umow lub stosunkéw pracy za formy zatrudnienia
nawigzane na czas nieokreslony.

Z kolei w ,,Postanowieniach og6lnych” Porozumienia ramowego podkres§lono m.in.,
Ze Umowy o pracg zawierane na czas nieokresSlony sa powszechng forma stosunku pracy
1 przyczyniaja si¢ do podnoszenia jakoSci zycia zainteresowanych pracownikoéw oraz do
podnoszenia efektywnosci (pkt 6), korzystanie z umow o pracg zawieranych na czas okre-
Slony, oparte na obiektywnych przestankach, jest Srodkiem zapobiegania naduzyciom
(pkt 7), a ponadto umowy o prace zawierane na czas okreslony stanowig ceche zatrud-
nienia w niektdrych gateziach, zawodach i pracach, ktdre moga odpowiadaé jednoczesnie
tak pracodawcom, jak i pracownikom (pkt 8).

Dyrektywa Rady 2000/78/WE

Roéwne traktowanie pracownikow jest rowniez przedmiotem regulacji zawartej w dyrekty-
wie Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej og6lne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. L 303 z 2.12.2000). Zapew-
nienie rownego traktowania i zapobieganie dyskryminacji przySwieca Wspolnotom Euro-
pejskim od poczatku ich istnienia, jest powszechnym prawem uznanym i gwarantowanym
réwniez przez inne dokumenty o randze mi¢dzynarodowej, co zostalo podkreSlone w pre-
ambule do niniejszej dyrektywy.
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Celem dyrektywy 2000/78/WE jest przeciwdziatanie dyskryminacji z innych wzgledow
niz pte¢ (co jest przedmiotem odrebnych uregulowan). Implementowanie przedmioto-
wego dokumentu do krajowych porzadkdw prawnych jest niezwykle istotne z punktu
widzenia celow integracji europejskiej, w szczegolnoSci zas: wysokiego poziomu zatrud-
nienia, ochrony socjalnej, podnoszenia poziomu i jakosci zycia, spdjnoSci gospodarczej
i spofecznej, solidarnosci i swobodnego przeplywu osob.

W mysl postanowien dyrektywy, zasada réwnego traktowania oznacza brak jakiejkol-
wiek dyskryminacji bezpoSredniej badZ posSredniej ze wzgledu na religie lub przekonania,
niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Zakres ochrony przed dyskryminacja
normuje art. 3 i obejmuje zaré6wno warunki dost¢pu do szeroko rozumianego zatrudnie-
nia, poradnictwa, szkolen, jak tez warunki zatrudniania i warunki pracy oraz cztonkostwo
i udziat w organizacjach pracownikéw lub pracodawcéw (Kodeks pracy... 2012, s. 207
i nast.).

Dyrektywa 2006/54/WE

Dokumentem, ktory podkresla znaczenie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w zatrudnieniu, jako jednej z fundamentalnych zasad prawa wspolnotowego potwierdzonej
w licznych dokumentach o randze mig¢dzynarodowej, jest dyrektywa 2006/54/WE Parla-
mentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
réwnoSci szans oraz rownego traktowania kobiet i mgzczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (Dz. Urz. L 204 z 26.7.2006). Celem dyrektywy jest realizacja zasady réwnosci
szans oraz rOwnego traktowania kobiet i mgzczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
w zakresie dostepu do zatrudnienia, tacznie z awansem i ksztalceniem zawodowym, jak
réwniez rOwnego traktowania w zakresie warunkow zatrudnienia, w tym wynagradzania,
oraz rownego traktowania w zakresie zabezpieczenia spolecznego pracownikéw (Kodeks
pracy... 2012, s. 120 i nast.).

Zielona Ksigga Komisji Europejskiej

Do elastycznych form zatrudnienia odwotuje si¢ rdwniez Zielona Ksigga Komisji Euro-
pejskiej z 22 listopada 2006 r., zatytutowana ,,Modernizacja prawa pracy w celu sprosta-
nia wyzwaniom XXI wieku”2. W dokumencie podkresla si¢ znaczenie dziatafi na rzecz
modernizacji prawa pracy jako kluczowego czynnika warunkujacego osiagnigcie sku-
tecznych zdolnoSci dostosowawczych do obecnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej przez
pracownikow i przedsiebiorcow. Europejskie rynki pracy stoja, zdaniem autordw, przed
wyzwaniem polegajacym na polaczeniu wigkszej elastycznos$ci z potrzebg zapewnienia
jak najwigkszego wspoOlnego bezpieczefistwa. Dostosowawcze dzialania na rynku pracy
doprowadzily za$§ do zwigkszonej dywersyfikacji umownych form zatrudnienia, r6znigcych
si¢ od tradycyjnych stosunkdw pracy, ktore — w ocenie autoréw — moga si¢ okazac nieod-

2 KOM(2006) 708 wersja ostateczna. Zob. http://ec.europa.cu [dostep: 26.06.2012].
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powiednie dla pracownikdw zatrudnionych na podstawie uméw bezterminowych w obliczu
dynamizujacych si¢ gospodarek i rynkéw pracy. Umowy na czas okre§lony, umowy o prace
w niepelnym wymiarze godzin, umowy o prace na telefon, umowy o prace ,,zero godzin”,
umowy z pracownikami zatrudnianymi przez agencje posrednictwa pracy, umowy zlecenia
itp. staly si¢ bardzo popularne na europejskich rynkach pracy.

W przedstawianym dokumencie podaje sig, ze w wyniku wzrostu zainteresowania
nowymi formami zatrudnienia? zainicjowano szereg dzialai legislacyjnych, politycz-
nych i analitycznych w celu ustalenia, w jaki sposob nowe elastyczne formy zatrudnienia
moglyby zosta¢ potaczone z minimalnymi prawami socjalnymi dla wszystkich pracowni-
kéw. Zwrocono uwage na zagrozenia zwigzane z tendencja do wzrostu réznorodnosci
form zatrudnienia. Istnieje bowiem ryzyko, ze ,,czg$¢ sity roboczej wpadnie w putapke
serii krotkoterminowych, niskiej jako$ci prac o niewlasciwym poziomie ochrony socjal-
nej, przez co pozostanie na stabszej pozycji”. Wskazuje si¢ grupy szczegdlnie zagrozone
tym zjawiskiem. Ot0z ryzyko stabszej pozycji na rynku pracy jest mocno zwigzane z picig
i przynaleznoScia pokoleniowa, a kobiety, osoby starsze, jak tez mtodsi pracownicy, ktorzy
czgsciej zatrudniani sa na podstawie niestandardowych uméw, maja w rezultacie mniejsze
szanse na poprawe swojej pozycji na rynku pracy.

W dokumencie tym zwraca si¢ rOwniez uwage, Ze nastepstwem wzrostu znaczenia
niestandardowych form zatrudnienia jest zatarcie si¢ granic pomigdzy prawem pracy
i prawem handlowym. Tradycyjny dwubiegunowy podziat na ,,pracownikow” i niezalez-
nych ,,samozatrudnionych” nie odzwierciedla juz rzeczywistoSci gospodarczej i spolecz-
nej pracy. W odpowiedzi na to zjawisko cz¢$¢ pafistw cztonkowskich wprowadzifa Srodki
legislacyjne majace na celu zabezpieczenie statusu prawnego slabszych i zaleznych od
warunkéw gospodarczych pracownikdw samozatrudnionych. Postuluje si¢ jednak dalsze
dziatania na rzecz implementowania do porzadkdw prawnych pafstw cztonkowskich mini-
malnych wymagafi we wszystkich indywidualnych umowach o prace dotyczacych ustug
Swiadczonych przez zalezne od warunkoéw gospodarczych osoby samozatrudnione. Klu-
czowe staje si¢ zatem nastepujace pytanie: w jaki sposob powinny zosta¢ zmodyfikowane
minimalne wymogi dotyczace organizacji czasu pracy, w celu zapewnienia wigkszej ela-
stycznoSci — zar6wno po stronie pracownikdw, jak i pracodawcow, przy jednoczesnym
zagwarantowaniu wysokiego poziomu ochrony zdrowia i bezpieczefistwa pracownikow?

Problemem wymagajacym reakcji pafistw cztonkowskich jest praca niezgloszona. Jak
podkreslaja tworcy dokumentu, jest ona trwata cecha dzisiejszych rynkéw pracy, czesto
kojarzong z transgranicznym przemieszczaniem si¢ pracownikow. Jest czynnikiem naj-
bardziej wptywajacym na dumping spoteczny, prowadzacym nie tylko do wykorzystywania
pracownikow, lecz takze do zakldcen konkurencji. Pozadane sg zatem zintensyfikowane

3 Catkowity udzial w zatrudnieniu oséb zatrudnionych w sposéb inny niz na podstawie stan-
dardowego modelu umowy, wiacznie z osobami samozatrudnionymi, zwigkszyl si¢ z ponad 36 proc.
w 2001 r. do okoto 40 proc. ogdtu pracownikow w 25 panstwach UE w 2005 r. Zatrudnienie w niepet-
nym wymiarze godzin wyrazone jako procent catkowitego zatrudnienia zwigkszyto si¢ z 13 proc. do
18 proc. w ciggu ostatnich 15 lat. Tak podaje Zielona Ksigga Komisji Europejskiej pt. Modernizacja
prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku, KOM(2006) 708 wersja ostateczna, s. 8.
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dziatania prowadzace do przeksztalcania pracy niezgtoszonej w legalne zatrudnienie;
sankcje i kary, lepsze polaczenie z systemem podatkowym i systemem S$wiadczen, a takze
uproszczenie systemu fiskalnego i administracyjnego.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 2007 r.
w sprawie wdraZania modelu flexicurity”

W Rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 29 listopada 2007 r. w sprawie wspdlnych
zasad wdrazania modelu flexicurity (2007/2209(INT)) wyrazone zostalo stanowisko?, ze
strategie flexicurity stanowig wazny skfadnik europejskiego modelu spotecznego. Elastycz-
no$¢ moze leze¢ w interesie zarowno pracownikow, jak i pracodawcoéw; mozna ja o0sig-
gnaé poprzez promowanie zaréwno elastycznych, jak i dajacych poczucie pewnos$ci umow.
Osiagnigcie celu strategii flexicurity wymaga skutecznej polityki na rzecz zwalczania dys-
kryminacji oraz znoszenia barier utrudniajacych wiaczanie do grona sity roboczej kobiet,
imigrantéw, pracownikdw mtodych i starszych wiekiem oraz innych dyskryminowanych
grup znajdujacych si¢ w zlej sytuacji.

Strategie flexicurity powinny, w mysl postanowien niniejszego dokumentu, umozliwi¢
szybkie dostosowywanie si¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw gospodarczych, dlatego Par-
lament Europejski wzywa panstwa cztonkowskie i partnerdw spotecznych do ogranicze-
nia polityki przechodzenia na wcze$niejsza emeryturg oraz do wprowadzenia rozwiazan
wspierajacych elastyczno$¢ odchodzenia na emeryture starszych pracownikéw poprzez
prace w niepelnym wymiarze, podzial pracy i podobne systemy promujace aktywne sta-
rzenie si¢ i mogace zwickszyC integracje starszych pracownikdw na rynku pracy.

Ustawodawstwo polskie a dyrektywa 99/70/WE

Polskie regulacje stanowiace implementacje dyrektywy 99/70/WE zawarto w kodeksie
pracy:

»Art. 251 § 1. Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreSlony jest rownoznaczne
w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli poprzednio
strony dwukrotnie zawarly umowe o prace na czas okres§lony na nastgpujace po sobie
okresy, o ile przerwa migdzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy
o pracg nie przekroczyla 1 miesigca.

§ 2. Uzgodnienie migdzy stronami w trakcie trwania umowy o prace na czas okre§lony
dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza si¢ za zawarcie,
od dnia nastepujacego po jej rozwiazaniu, kolejnej umowy o prace na czas okreSlony
w rozumieniu § 1.

§ 3. Przepis § 1 nie dotyczy umdéw o prace na czas okreSlony zawartych:

1) w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnoS$ci

W pracy,

4 Zob. http://ec.europa.eu [dostep: 26.06.2012].
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2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym albo zadan reali-
zowanych cyklicznie”.

Ich ocena w literaturze przedmiotu jest dos¢ krytyczna (Kodeks pracy... 2009, s. 201-202;
Kodeks pracy... 2012, s. 207 i nast.). Komisja Krajowa NSZZ ,.Solidarno$¢” jest zdania, ze
do polskiego porzadku prawnego niewlaSciwie zaimplementowano normy europejskiego
prawa pracy w kontek$cie umow na czas okreSlony. Swoje stanowisko wyrazita w skardze
ztozonej do Komisji Europejskiej w 2012 r.5. Zdaniem NSZZ ,,Solidarno$¢” powotany
wyzej przepis kodeksu pracy nie realizuje celu dyrektywy 99/70/WE z dnia 28 czerwca
1999 r., poniewaz:

1. Nie ustanawia ram dla zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolej-
nych umoéw na czas okreslony®. Nie zapobiega naduzyciom polegajacym na zawieraniu
diugotrwalych uméw o pracg na czas okreslony’, przewidujacych mozliwos$¢ ich wypo-
wiedzenia z zachowaniem krdtkiego, dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, mimo
ze nie ma uzasadnienia dla zawarcia tego rodzaju umowy o pracg. W skardze podaje
si¢ takze, ze pracownikOw pozbawia si¢ tzw. powszechnej ochrony trwatoSci stosunku
pracy, bedacej konsekwencjg zawarcia wtasnie umowy o pracg na czas nieokre$lonys.

2. Artykut 25! kodeksu pracy odnosi si¢ jedynie do uméw o prace zawartych na czas okre-
§lony, z wytaczeniem pozostalych uméw terminowych (umowy o prace na czas wykonania
okreslonej pracy oraz umowy o prace na okres probny). Zdaniem NSZZ ,,Solidarnos$¢”
unijna definicja odpowiada pojeciu umowy terminowej, a nie umowy zawartej na czas
okreslony. Wydaje si¢ zatem, ze polskie unormowanie zawarte w art. 25! kodeksu pracy
jest w omawianym zakresie sprzeczne z dyrektywa 99/70/WE. Zgodne z celami dyrektywy
bytoby objecie przepisem obok umoéw o prace na czas okreSlony rowniez innych umow
terminowych wystepujacych w polskim obrocie oraz umowy na okres probny (art. 25
§ 2 kodeksu pracy).

5 Skarga Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢” z 12 wrzesnia 2012 r. Tres¢ skargi dost¢pna na
stronie internetowej: http://www.solidarnosc.org.pl [dostep: 20.06.2014].

6 Autorzy skargi podaja, ze w polskiej literaturze prezentowany jest poglad o nieprawidiowym
wdrozeniu dyrektywy 99/70/WE. Tak m.in. uwazaja: L. Florek (Kodeks pracy... 2009, s. 201-202);
Z. Hajn (2004, s. 71); H. Lewandowski (2006, s. 134); L. Mitrus (2006, s. 218-220).

7 Potwierdza to takze orzecznictwo sadowe, ktdre dazy do wyeliminowania dtugotrwatych uméw
terminowych, tak np. w wyroku z dnia 7 wrze$nia 2005 r. (IT PK 294/04, OSNAP nr 13-14/2006,
poz. 207). Sad Najwyzszy wprost stwierdzil w przywolanym wyroku, ze zawarcie dltugoterminowe;j
umowy o prace na czas okreslony (9 lat) z dopuszczalnoscia jej wczeSniejszego rozwiazania za
dwutygodniowym wypowiedzeniem moze by¢ kwalifikowane jako obejScie przepisow prawa pracy,
ich spoleczno-gospodarczego przeznaczenia lub zasad wspdtzycia spotecznego (art. 58 § 1 Kodeksu
cywilnego w zwiazku z art. 300 Kodeksu pracy) oraz obejscie unormowan art. 25! Kodeksu pracy
w zwigzku z art. 18 § 2 Kodeksu pracy.

8 Powszechna ochrona trwalosci stosunku pracy wystepuje jedynie przy umowach o pracg zawar-
tych na czas nieokreSlony i oznacza dla pracodawcy obowigzek skonsultowania przyczyny wypowie-
dzenia umowy o prace z organizacja zwigzkowg oraz obowigzek uzasadnienia wypowiedzenia takiej
umowy o pracg. Na temat ochrony trwatosci stosunku pracy zob. Kodeks pracy... 2012, s. 32 i nast.
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3. Polskie prawo uznaje za kolejne umowy o prace na czas okre§lony tylko takie umowy,
pomigdzy ktdrymi nie wystepuje przerwa dluzsza niz miesiagc. Autorzy skargi podaja,
ze zgodnie z art. 25! kodeksu pracy zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okre-
Slony jest réwnoznaczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas
nieokreSlony, jezeli poprzednio strony dwukrotnie zawarly umowe na czas okre§lony na
naste¢pujace po sobie okresy, o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawia-
zaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyta miesigca. Przywotany wyzej przepis
uznaje za kolejne umowy o prace na czas okreslony tylko takie umowy, pomi¢dzy kto-
rymi nie wystepuje przerwa diuzsza niz miesigc. Wedlug opinii zawartej w skardze taka
transpozycja dyrektywy 99/70/WE do polskiego porzadku prawnego budzi uzasadnione
zastrzezenia. Przyjety sposob ograniczania i zwalczania naduzy¢ w stosowaniu umow
na czas okreSlony jest czesto nieskuteczny.

W opinii NSZZ ,,Solidarno$¢” pracodawcy w Polsce wykorzystuja stabsza pozycje pra-
cownika i w celu obejScia przepisu proponuja przerwy mie¢dzy kolejnymi umowami ter-
minowymi dluzsze niz miesiac, przyktadowo 32, 35, 40 dni. Ponadto stosowane sg na ten
czas umowy cywilnoprawne (umowa zlecenia, umowa o dziefo) lub umowy na czas wyko-
nania okreslonej pracy. Zdarza si¢ tez, ze pracownicy przekazywani sg ,,na papierze” do
innego pracodawcy — tzw. agencji pracy tymczasowe;j. Jest to przeniesienie fikcyjne tylko
na okreslony czas, tak aby uplynal okres przerwy wynikajacy z art. 251 kodeksu pracy. Jak
podaje si¢ w skardze, faktycznie pracownicy wykonujg t¢ sama prace u dotychczasowego
pracodawcy, ale jako pracownicy wynajeci od agencji pracy tymczasowej. Po uptywie czasu
okreSlonego z agencja pracy tymczasowej ci sami pracownicy z powrotem sg zatrudniani
przez poprzedniego pracodawce.

4. Artykut 25! § 3 kodeksu pracy usprawiedliwia wielokrotne zawieranie uméw okre-
sowych m.in. w przypadku uméw na wykonanie prac o charakterze cyklicznym. Zda-
niem autoréw skargi watpliwosci co do poprawnosci procesu transpozycji dyrektywy
do prawa polskiego dotycza wykonywania zadan realizowanych cyklicznie. Wykonywa-
nie takich okresowych, powtarzajacych si¢ regularnie prac, w stalych odstepach czasu,
zwigzanych z pewnym cyklem, w dtuzszych okresach, moze wystgpowac przy kazdej
pracy’.

Autorzy skargi podaja, ze ze wzgledu na niejasnoS¢ przestanek ,,zadaf realizowanych
cyklicznie” oraz brak prawnych ograniczen zawierania uméw na czas okreSlony dotycza-
cych dziatan cyklicznych prawidlowo$¢ wdrozenia dyrektywy 99/70/WE jest watpliwa.

9 W opinii zawartej w skardze podaje si¢, ze umowy o wykonywanie zadan cyklicznych nie sta-
nowig odrgbnego rodzaju umowy o prace. Kodeks pracy zawiera bowiem w art. 25 zamkniety katalog
uméw o pracg (na czas nieokreSlony; na czas okreSlony, w tym na zastgpstwo; na czas wykonania
okreslonej pracy; na okres probny). Artykut 25! § 3 kodeksu pracy dotyczy umowy o prace na czas
okreslony, a nie odrgbnego rodzaju umowy. Praca o charakterze cyklicznym to praca charaktery-
styczna dla wszystkich umow starannego dziatania, czyli rowniez dla wszystkich uméw o prace.
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Stanowisko Komisji Europejskiej
w sprawie polskich regulacji dotyczqcych zatrudnienia czasowego

Jak juz podano wczeéniej, Komisja Krajowa NSZZ ,,Solidarno$¢” ztozyta skarge do Komi-

sji Europejskiej w zwiazku z tym, ze do polskiego porzadku prawnego niewla$ciwie zaim-

plementowano normy europejskiego prawa pracy w kontekscie uméw na czas okreslony.

Przyjete w Polsce w art. 25! kodeksu pracy rozwigzanie nie realizuje — zdaniem NSZZ

,»dolidarnos$¢” — celu dyrektywy 99/70/WE.

Odpowiedz Komisji Europejskiej byta nastepujacal®. Pismem z dnia 11 grudnia 2013 r.
Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spolecznych i Wtaczenia Spolecznego
Komisji Europejskiej poinformowata przewodniczacego KK NSZZ ,.Solidarno$¢”, ze
w sprawie zarzutow zawartych w skardze skontaktowata si¢ z wladzami polskimi i wszczeta
oficjalne postgpowanie w sprawie uchybienia zobowiazaniom panstwa cztonkowskiego.
Jednoczes$nie Komisja oficjalnie wezwata wtadze polskie do usunigcia uchybien. Naste¢pu-
jace aspekty skargi NSZZ ,Solidarno$¢” zostaly uwzglednione w dalszym postepowaniu
przed Komisjg Europejska:

1. Roznica miedzy ditugoscig okresu wypowiedzenia umdw zawieranych na czas okreSlony
a dlugoscig okresu wypowiedzenia umOw na czas nieokreSlony w przypadku uméw
obejmujacych podobny okres oznacza mniej korzystne traktowanie pracownikdw
zatrudnionych na czas okreSlony, bez obiektywnego uzasadnienia.

2. Prawodawstwo polskie niestusznie wyklucza przyuczanie do zawodu oraz umowy lub
stosunki pracy zawarte w ramach szczeg6lnego publicznego lub wspieranego przez
wiadze publiczne programu szkolenia, integracji lub przekwalifikowania zawodowego
z zakresu ochrony przed zawieraniem nadmiernej liczby nastepujacych po sobie umow
na czas okreSlony.

3. Okres, ktory musi uplynaé miedzy dwiema umowami na czas okreSlony, aby nie byly
one uwazane za ,nastepujace po sobie”, jest zbyt krotki.

4. Pojecie ,,zadan realizowanych cyklicznie”, w ramach ktérego dozwolone jest nieogra-
niczone zawieranie nastgpujacych po sobie uméw na czas okreslony, nie jest wystar-
czajaco okreSlone prawem, aby mozna bylo zapobiegaé zawieraniu nadmiernej liczby
takich umow.

Komisja Europejska zdecydowala o wszczgciu postgpowania wobec Polski w zwigzku
z uchybieniami dotyczacymi stosowania dyrektywy Rady 99/07/WE, zgodnie z ktdra zobo-
wigzano panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej do wprowadzenia w zycie przepiséw
niezbednych m.in. do przeciwdzialania naduzyciom wynikajacym ze stosowania nastgpuja-
cych po sobie umdéw o prace na czas okre§lony oraz nawigzywania nast¢pujacych po sobie
stosunkdw pracy na czas okreSlony!l,

10 Zob. http://www.solidarnosc.org.pl [dostep: 20.06.2014].

11 Zob. komentarze na ten temat: http://prawo.rpo.pl/ [dostep: 20.06.2014]. Polska jest nie-
chlubnym liderem, jeSli chodzi o umowy o prace na czas okreslony — az 27 proc. pracownikow jest
zatrudnionych w ten sposob. To niemal dwa razy wigcej niz §rednia unijna, ktéra wynosi 14,2 proc.
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Stanowisko Rady Unii Europejskiej
w sprawie polskich regulacji dotyczgcych zatrudnienia czasowego

Analizowane zagadnienia byly takze przedmiotem prac Rady Unii Europejskiej, kto-
rych rezultaty zostaly zawarte w Zaleceniu Rady w sprawie krajowego programu reform
Polski z 2013 r. oraz zawierajacym opini¢ Rady na temat przedstawionego przez Polske
programu konwergencji na lata 2012-2016 (COM(2013) 371 final). W dokumencie tym
wyraznie zaznaczono, ze powszechne stosowanie zatrudnienia na podstawie umoéw na
czas okres§lony nie utatwia bezrobotnym wyjscia z bezrobocia. Podaje si¢ w tym doku-
mencie, ze pomimo powtarzajacego si¢ argumentu, iz umowy na czas okreSlony pozwa-
lajg bezrobotnym wej$¢ na rynek pracy, a nastepnie uzyska¢ umowe na czas nieokre-

Slony, najwyrazniej nie jest tak w przypadku wigkszoSci pracownikéw w Polsce. Wydaje

si¢ bowiem, ze rozpowszechnienie takich uméw niekorzystnie wplywa na jakos¢ kapitatu

ludzkiego i jego wydajnos¢, gdyz pracownicy czasowi maja czesto mniejszy dostep do
szkolenia zawodowego. Wynagrodzenie w przypadku umoéw na czas okreslony jest rowniez
duzo nizsze, co prowadzi do jednego z najwyzszych w UE odsetkow ubdstwa pracujacych.

Powszechne jest takze stosowanie przedtuzanych uméw cywilnoprawnych przewidujacych

duzo mniejsze prawa w zakresie ochrony socjalnej. Zgodnie ze sprawozdaniem rzagdowym

,»Mtodziez 2011” ponad 50 proc. mtodych pracownikéw jest zatrudnionych na podstawie

takich umdw.

W dokumencie tym zaleca si¢ Polsce podjecie w latach 2013-2014 dziatahi majacych
na celu m.in.:

— zwiekszenie wysitkow na rzecz obnizenia bezrobocia os6b mtodych, np. poprzez gwa-
rancje dla mtodziezy, wigksze udostgpnienie przyuczania do zawodu i uczenia si¢
poprzez praktyke, zacie$nienie wspdtpracy szkot i pracodawcdw oraz poprawe jakoSci
nauczania;

— przyjecie projektu strategii na rzecz uczenia si¢ przez cale zycie;

— zwalczanie ubdstwa pracujacych oraz segmentacji rynku pracy poprzez lepsze prze-
chodzenie z zatrudnienia na czas okre§lony do statego zatrudnienia oraz ograniczenie
nadmiernego wykorzystania uméw cywilnoprawnych!2,

Wyrok Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci w sprawie C-38/13

W wyroku z 13 marca 2014 r.13 ETS orzekl, ze klauzulg 4 pkt 1 Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okre§lony, zawartego w dniu 18 marca 1999 r., stanowigcego
zatacznik do dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozu-
mienia ramowego W sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejskg Unie
Konfederacji Przemystowych i Pracodawcoéw (UNICE), Europejskie Centrum Przed-
sigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych

12 Zalecenie Rady dostepne na stronie internetowej: http://ec.europe.eu/ [dostep: 30.06.2014].
13 Wyrok na stronie internetowej: curia.pl [dostep: 30.06.2014].
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(ETUC), nalezy interpretowaé w ten sposdb, ze stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu
krajowemu stanowigcemu przedmiot sporu w postepowaniu gtéwnym, ktore przewiduje,
w odniesieniu do wypowiedzenia umow o prace zawartych na czas okre§lony, majacych
trwac dtuzej niz 6 miesigcy, mozliwo$¢ zastosowania sztywnego dwutygodniowego okresu
wypowiedzenia, niezaleznego od dtugosci zaktadowego stazu pracy danego pracownika,
podczas gdy dlugo§¢ okresu wypowiedzenia w przypadku umoéw o pracg zawartych na czas
nieokreslony jest okreslana stosownie do stazu pracy danego pracownika i moze wynosi¢
od dwoch tygodni do trzech miesiecy, gdy obie te kategorie pracownikdw znajduja si¢
w poréwnywalnych sytuacjach.

Stan faktyczny sprawy

Malgorzata Nierodzik byta zatrudniona przez Psychiatryczny Zaktad Opieki Zdrowotnej
(PZOZ) w okresie od 12 maja 1986 r. do 15 lutego 2010 r. Przez wigkszo$¢ tego czasu
strony byly zwigzane umowa o prac¢ na czas nieokreSlony. W dniu 15 lutego 2010 r.
rozwigzaly t¢ umowe o prace na zasadzie porozumienia stron na wniosek M. Nierodzik,
ktora chciala naby¢ prawo do wcze$niejszej emerytury.

Nastepnie Psychiatryczny Zaktad Opieki Zdrowotnej zawart z M. Nierodzik umowe
o pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy na okres od 16 lutego 2010 r. do 3 lutego
2015 r. Zgodnie z postanowieniami tej umowy PZOZ mogt dokonac jej wypowiedzenia
z uplywem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia bez wskazania przyczyny.

W dniu 3 kwietnia 2012 r. PZOZ poinformowat M. Nierodzik o wypowiedzeniu umowy
o0 pracg, wskazujac, Ze umowa ta ulegnie rozwiazaniu z uptywem dwutygodniowego okresu
wypowiedzenia, a wigc w dniu 21 kwietnia 2012 r.

M. Nierodzik, uznajac, ze zawarcie wieloletniej umowy o pracg na czas okreSlony bylo
niezgodne z prawem, zmierzalo do obejscia przepiséw i mialo na celu pozbawienie jej
nalezytych uprawniefi, na ktére mogtaby si¢ powotywaé, gdyby pracodawca zawart z nig
umowe o pracg na czas nieokreslony, pozwala Psychiatryczny Zaktad Opieki Zdrowotnej
przed Sad Rejonowy w Biatymstoku. Wnosita, aby umowa o prace na czas okreSlony
zostata potraktowana jako umowa o prac¢ zawarta na czas nieokreslony i aby sad orzekt,
ze w jej przypadku powinien by¢ zastosowany trzymiesigeczny okres wypowiedzenia.

Pytanie prejudycjalne

Sad Rejonowy w Biatymstoku postanowil zawiesi¢ postepowanie i zwrdcic si¢ do Europej-
skiego Trybunatu SprawiedliwoSci z nastgpujacym pytaniem prejudycjalnym: ,,Czy art. 1
dyrektywy [99/70], klauzule nr 1 [porozumienia ramowego], klauzule nr 4 [porozumie-
nia ramowego|] oraz ogdlng zasade prawa wspdlnotowego dotyczaca zakazu dyskrymi-
nacji ze wzgledu na rodzaj umowy o prace nalezy interpretowaé w ten sposob, ze stoja
one na przeszkodzie uregulowaniu prawa krajowego, ktore statuuje odmienne zasady
ustalania dtugosci okresow wypowiedzefi uméw o prace zawartych na czas okreslony,
majacych trwac dluzej niz 6 miesigcy (mniej korzystne z punktu widzenia pracownikow
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zatrudnionych na podstawie uméw o pracg zawartych na czas okreslony), w stosunku do
zasad ustalania dtugosci okresow wypowiedzef umow o prace zawartych na czas nieokre-
Slony, a konkretnie, czy stoja one na przeszkodzie uregulowaniu prawa krajowego (art. 33
[kodeksu pracy]), ktdre wprowadza sztywny, niezalezny od dlugosci zakladowego stazu
pracy pracownikow, dwutygodniowy okres wypowiedzenia umow o pracg zawartych na
czas okreSlony, majacych trwaé dluzej niz 6 miesiecy, w sytuacji gdy okres wypowiedzenia
umdw o prace zawartych na czas nieokreSlony jest uzalezniony od dfugosci zaktadowego
stazu pracy pracownikdw i moze wynosi¢ od dwoch tygodni az do trzech miesigcy (art. 36
§ 1 [kodeksu pracy])?”.

Argumentacja Trybunaiu

Jezeli chodzi o warunki zatrudnienia, klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego ustana-
wia zakaz traktowania pracownikoéw zatrudnionych na czas okreSlony w sposob mniej
korzystny niz poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreSlony jedynie
z tego powodu, ze pracuja oni na czas okreSlony (zostali oni zatrudnieni na czas okre-
§lony), chyba ze zrdznicowane traktowanie uzasadnione jest powodami o charakterze
obiektywnym (pkt 20). W zwigzku z tym w pierwszej kolejnosci nalezy ustali¢, czy diugosé
okresu wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreSlony nalezy do zakresu znaczenio-
wego pojecia ,,warunkdw zatrudnienia” w rozumieniu tego przepisu.

Dalej Trybunat twierdzi, ze w Swietle dotychczasowego orzecznictwa nalezy stwierdzic,
ze okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony jest objety zakre-
sem znaczeniowym poje¢cia ,,warunkow zatrudnienia” w rozumieniu tejze klauzuli 4 pkt 1
(pkt 29). Jezeli chodzi o zastosowanie omawianej klauzuli 4 pkt 1, w pierwszej kolejnosci
nalezy zbadad, czy sytuacja pracownikOw zatrudnionych na czas okreSlony i sytuacja pra-
cownikow zatrudnionych na czas nieokreslony, ktorych dotyczy postgpowanie gitdwne, sg
poréwnywalne.

Aby oceni¢, czy zainteresowane osoby wykonuja prace identyczna lub podobng w rozu-
mieniu porozumienia ramowego, nalezy zgodnie z klauzulg 3 pkt 2 i klauzula 4 pkt 1
porozumienia ramowego zbadaé, czy zwazywszy na okreslony zbidr czynnikow, takich jak
charakter pracy, warunki ksztafcenia i warunki pracy, mozna uznad, zZe znajduja si¢ one
w poréwnywalnej sytuacji (wyrok z dnia 18 pazdziernika 2012 r. w sprawach polaczonych
od C-302/11 do C-305/11 Valenza i in., pkt 42 i przytoczone tam orzecznictwo) (pkt 31).

Do sadu odsytajacego!4 nalezy zatem ustalenie, czy, wykonujac w Psychiatrycznym
Zaktadzie Opieki Zdrowotnej swoje zadania w ramach umowy o pracg zawartej na czas
okreslony, powddka w postepowaniu gtownym znajdowata si¢ w sytuacji porownywalnej
do sytuacji pracownikdw zatrudnionych na czas nieokreslony przez tego samego pra-
codawcg w tym samym okresie (zob. analogicznie ww. wyrok w sprawach potfaczonych
Valenza i in., pkt 43 i przytoczone tam orzecznictwo) (pkt 32).

14 W tym przypadku Sad Rejonowy w Bialymstoku.
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Jezeli w niniejszej sprawie sad ten ustali, ze M. Nierodzik w postepowaniu gtéwnym
wykonywata prac¢ podobng do pracy pracownika zatrudnionego na czas nieokre$lony
badZ z nig identyczna, nalezy stwierdzié, ze znajdowala si¢ w sytuacji poréwnywalnej do
sytuacji pracownikdw zatrudnionych na czas nieokre§lony. W tym kontekscie okolicz-
no$¢, iz zajmowala ona wezeSniej to samo stanowisko, bedac zatrudniona na podstawie
umowy o prac¢ zawartej na czas nieokreslony, moze stanowi¢ wskazoéwke pozwalajaca
na stwierdzenie, Ze jej sytuacja jako pracownika zatrudnionego na czas okreSlony byla
pordwnywalna z sytuacja osoby zatrudnionej na czas nieokreslony (pkt 33).

W tej sytuacji nalezy stwierdzi¢, ze dtugos¢ okresu wypowiedzenia, poprzedzajacego
rozwigzanie umowy o prace zawartej z powodka w postepowaniu gtownym, okre§lonego
bez uwzglednienia jej stazu pracy, wynosifa dwa tygodnie, podczas gdy jesliby M. Nie-
rodzik byta zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, to diugos¢
tego okresu, obliczana stosownie do stazu pracy pracownika, wyniostaby miesiac, a wigc
bytaby dwa razy dluzsza od okresu wypowiedzenia, ktory zostat zastosowany w analizo-
wanej sytuacji. Jedynym elementem, ktory mdgtby odrézniaé sytuacje M. Nierodzik od
sytuacji pracownika zatrudnionego na czas nieokres§lony, wydaje si¢ tymczasowy charakter
stosunku pracy taczacego ja z jej pracodawca (pkt 34).

Z powyzszego wynika, ze zastosowanie roznych dlugosci okresow wypowiedzenia
stanowi odmienne traktowanie w kontekScie warunkow zatrudnienia. Ot6z odmienne
pod wzgledem warunkow zatrudnienia traktowanie pracownikdw zatrudnionych na czas
okreSlony wzgledem pracownikOw zatrudnionych na czas nieokre§lony nie moze zostaé
uzasadnione kryterium, ktdre w sposob ogdlny i abstrakcyjny odnosi si¢ do samego czasu
trwania zatrudnienia. Przyznanie, ze sam tymczasowy charakter stosunku zatrudnienia
wystarcza do uzasadnienia tego odmiennego traktowania, podwazyloby cele dyrektywy
99/70/WE oraz porozumienia ramowego. Zamiast poprawia¢ warunki pracy na czas okre-
Slony i promowaé réwno$¢ traktowania, do czego daza zaréwno dyrektywa 99/70/WE, jak
i porozumienie ramowe, odwolanie do takiego kryterium sprowadzatoby si¢ do utrwalenia
sytuacji niekorzystnej dla pracownikow zatrudnionych na czas okreslony (postanowienie
z dnia 9 lutego 2012 r. w sprawie C-556/11 Lorenzo Martinez, pkt 50 i przytoczone tam
orzecznictwo) (pkt 38).

W swietle catoksztaltu powyzszych rozwazan na pytanie przedstawione przez sad odsy-
tajacy Trybunat odpowiedziatl, ze klauzule 4 pkt 1 porozumienia ramowego nalezy inter-
pretowaé w ten sposdb, ze stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu takiemu
jak sporne w postgpowaniu gtownym, ktére przewiduje, w odniesieniu do wypowiedzenia
umdw o prace zawartych na czas okreSlony, majacych trwa¢ dtuzej niz 6 miesigcy, moz-
liwos$¢ zastosowania sztywnego dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, niezaleznego
od dtugosci zaktadowego stazu pracy danego pracownika, podczas gdy dtugo$¢ okresu
wypowiedzenia w przypadku umdéw o prace zawartych na czas nieokreslony jest okre-
Slana stosownie do stazu pracy danego pracownika i moze wynosi¢ od dwoch tygodni
do trzech miesiecy, gdy obie te kategorie pracownikow znajduja si¢ w pordwnywalnych
sytuacjach.
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Podsumowanie. Wnioski

Kodeks pracy przewiduje mozliwo$¢ zawarcia umowy o prace na czas nieokreSlony, na
czas okreslony, czas wykonywania okreSlonej pracy lub na czas okreSlony w zwiazku
z zastgpstwem nieobecnego pracownika (art. 25 kp). Zatrudnienie na podstawie umowy
0 prace na czas okreSlony w ostatnich kilku latach stato si¢ bardzo popularne na polskim
rynku pracy?’s.

Do niedawna zawarcie z pracownikiem umowy o pracg na czas okre$lony niosto za
soba pewne wymierne korzySci dla pracodawcy. W obecnej sytuacji ekonomiczno-spotecz-
nej, gdy zaczyna brakowac rak do pracy ze wzgledu na wzmozong emigracje zarobkowa,
zawarcie takiej umowy oznacza réwniez zwigkszenie ryzyka dla pracodawcy.

Dla pracownika umowa o pracg na czas okre$lony oznacza czesto jedyng szans¢ na
zatrudnienie. Jest atrakcyjniejsza niz umowa cywilnoprawna. Z drugiej strony powoduje
m.in. brak stabilnoSci i poczucia bezpieczefistwa w pracy czy problemy z uzyskaniem kre-
dytu. Te elementy czesto powoduja, ze majac do wyboru niestabilng sytuacj¢ pracownicza
i niskie zarobki w Polsce, pracownicy wybieraja emigracje zarobkowa, gdzie mogg liczy¢
przynajmniej na bardziej godziwe wynagrodzenie, ktére rekompensuje im niestabilno§¢
pracy (Kotowska 2012, s. 22 i nast.).

Z przeprowadzonej analizy wynika, ze przepisy UE ustalaja podstawowa ochrone
w przypadku czasowego zatrudnienia. Istotng rol¢ odgrywaja w tym zakresie wymogi
ustalenia tej ochrony w prawie krajowym (np. przez warunki wiasciwej implementacji
dyrektywy 99/70/WE). Polskie prawo w znacznym stopniu odpowiada tym wymaganiom.
Jednak z przeprowadzonej analizy wynika, ze polskie przepisy dotyczace wypowiadania
umdw o prace na czas okre§lony naruszaja unijne regulacje w tym zakresie. Tak wynika
z orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwosci UE w sprawie C-38/13. Chodzi o przepis art. 33
kodeksu pracy, ktdry w przypadku umoéw o prace na czas okreSlony, majacych trwaé diuzej
niz 6 miesigcy przewiduje mozliwos$¢ zastosowania sztywnego dwutygodniowego okresu
wypowiedzenia, niezaleznego od dlugosci stazu pracy pracownika, podczas gdy dtugosé
okresu wypowiedzenia w przypadku uméw o prace na czas nieokreSlony jest zalezna od
stazu pracy danego pracownika i moze wynosi¢ od dwdch tygodni do trzech miesigcy. Try-
bunat stwierdzit, ze takie uregulowanie jest sprzeczne z zasada niedyskryminacji, jesli pra-
cownicy obu tych kategorii znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji. Porownywalno§¢ sytu-
acji ocenia si¢ z uwzglednieniem zbioru czynnikdw, takich jak charakter pracy, warunki
ksztalcenia i warunki pracy. Inaczej rzecz ujmujac, jeSli ocena ta prowadzi do wniosku, ze
jedynym elementem réznicujacym sytuacje pracownikow (ktorzy wykonuja podobng lub
identyczng prace), jest staly lub tymczasowy charakter zatrudnienia, nie jest dopuszczalne
odmienne ich traktowanie w zakresie warunkéw wypowiadania umow.

15 Z danych Departamentu Rynku Pracy MPiPS wynika, ze w 2013 r. (II kwartal) na czas nie-
okreslony pracowato 72,9% pracownikow, a na czas okreslony — 27,1%. Wynika z nich takze, ze od
kilku lat liczba pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony wzrasta. Zob. http://www.mpips.gov.
pl/ [dostgp30.06.2014].
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Z przeprowadzonych ustalen wynika, ze konieczne bgda zmiany w polskim kodeksie
pracy, ktorych skutkiem bedzie m.in. wydluzenie okresu wypowiedzenia umow o prace
na czas okreslony, ograniczenie czasu trwania umow terminowych, a takze podjgcie prac
w sprawie zblizenia zasad zatrudniania na podstawie umow na czas okreSlony i nieokre-
$lony (Bocianowski 2014). Z zalecenr Komisji Europejskiej i Rady wynika, ze trzeba podjaé
prace nad przechodzeniem z zatrudnienia na czas okreSlony do statego oraz ograniczenie
nadmiernego wykonywania umow cywilnoprawnych.
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Summary
The text contains an analysis of the EU law on temporary employment and presentes its
implications for the national legislation. It also discusses the sentence of the ECJ in Case
C-38/13, in which the Court stated that the fact that Polish labour code regulations on the
length of the termination of employment contracts, distinguishing between a permanent
and temporary employment is incompatible with the EU law — Council Directive 99/70/
EC. The sentence may have important implications for further practice to employ staff
on fixed periods.
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