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ODPOWIEDZIALNOSC PRACODAWCY Z TYTULU
WADLIWEGO WYPOWIEDZENIA LUB ROZWIAZANIA
UMOWY O PRACE ZAWARTEJ NA CZAS OKRESLONY-

UWAGI DE LEGE LATA | DE LEGE FERENDA

Abstract

The employer’s liability on account of unjustified or unlawful termination of a contract
of employment for a fixed term — conclusions de lege lata and de lege ferenda

The aim of this article is to present comments and suggestions regarding currently existing solu-
tions in terms of incorrectness of termination or dissolution of a fixed-term employment contract.
Due to recent legislative changes, the issue of possibility to terminate or dissolve fixed-term em-
ployment contracts became actual more than ever before.

In this article there are raised concerns regarding the admissibility of analysis of justification of
termination of fixed-term employment contracts, claims of employees’ granted them on the basis
of incorrect termination of a fixed-term employment contract, including restitution claim with
a special attention paid to the legal status of employees encompassed with special protection of
employment status.

Further subjected to the analysis were the rights of employee that arise from unlawful termina-
tion of employment contract without a notice by employer and legal character of compensation for
incorrect termination or dissolution of a fixed-term employment contract.

Mentioned considerations were supported by the analysis of judicature and state of doctrine
with particular emphasis on suggested recommendations on changing currently applicable solu-
tions.

In the summary, Author presented clear vision of direction, which should be followed by the
legislator in order to secure coherence of legal system and improvement of position currently oc-
cupied by subjects particularly affected by issues connected with adopted regulations in terms of
incorrectness of termination or dissolution of a fixed-term employment contract.

Stowa kluczowe: wypowiedzenie umowy, rozwigzanie umowy, umowa na czas okreslony, roszczenia,
charakter prawny odszkodowania, postulaty zmian

Key words: termination, dissolution, fixed-term employment contract, claims, legal character of compensa-
tion, recommendations for future regulations
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Uwagi wprowadzajace

Zagadnienia zwigzane z odpowiedzialnoscig pracodawcy z tytutu! wadliwego rozwigzania
za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia umowy o prace, pomimo uplywu lat,
niezmiennie wywoluja wiele kontrowersji w orzecznictwie i doktrynie prawa pracy?.
Niestabngca zwlaszcza jest dyskusja na temat charakteru prawnego i podstaw tej odpo-
wiedzialnosci, a takze prawnej mozliwosci siegania do przepiséw Kodeksu cywilnego
w zakresie uregulowania odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy.

Dynamika ostatnich zmian legislacyjnych w zakresie zatrudnienia na czas okre-
$lony, w mojej ocenie, uzasadnia zrewidowanie zakresu ochrony prawnej pracownika
w zwigzku z wadliwym wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace zawartej
na czas okre$lony. Ten typ umowy charakteryzuje sie obecnie latwoscig wypowiedzenia
i stosunkowo mato dotkliwymi sankcjami za wadliwe wypowiedzenie czy rozwigzanie
bez wypowiedzenia. W konsekwencji prowadzi to do istotnego ograniczenia stabilno$ci
stosunku pracy nawigzanego na jej podstawie. Jak wiadomo, czynnosci pracodawcy
w omawianym zakresie (takze te sprzeczne z prawem) sg skuteczne, a wigc naruszenie
prawa nie powoduje niewaznosci tych czynnoéci, lecz wylacznie mozliwo$¢ dochodzenia
przez pracownika roszczen przewidzianych w kodeksie pracy.

»Bezzasadnos$¢” wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
okreslony

Wiskutek wej$cia w Zycie ustawy z dnia 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw® wprowadzono liczne zmiany w zakresie samego
zawierania uméw na czas okreslony, jednoczesnie pozostawiajac kwestie roszczen
zwigzanych z ich wadliwym wypowiedzeniem lub rozwigzaniem przez pracodawce
bez wypowiedzenia w niezmienionym ksztalcie. W $wietle dokonanych zmian nalezy
na nowo poddac¢ dyskusji kwestie zaréwno obowigzku uzasadniania przez pracodawce

! Zagadnienie odpowiedzialnosci pracodawcy z tytulu wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania
umowy o prace zawartej na czas okreslony zostalo ograniczone do problematyki wynikajacej wylacznie
z przepiséw Kodeksu pracy.

2 B. Cudowski, Roszczenia z tytutu bezprawnego wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2011, 6, s. 18-25, L. Pisarczyk, Odszkodowanie z tytutu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace przez pracodawce, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2002,
8, 5. 18-26, A. Sobczyk, Niewtasciwe ustanie stosunku pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2014, 1,
s. 12. W. Sanetra, Odszkodowanie ,,cywilne” za wadliwe rozwigzanie umowy o prace - czyli o poglgdach
nadal godnych uwagi, w: Z. Niedbala, M. Skapski (red.), Problemy zatrudnienia we wspétczesnym
ustroju pracy. Ksiega jubileuszowa na 55-lecie pracy naukowej i dydaktycznej Profesora Wiodzimierza
Piotrowskiego, Poznan 2008; M. Gersdorf, Otwarte drzwi dla odpowiedzialnosci cywilnej pracodawcy za
wadliwe zwolnienie pracownika, Praca i Zabezpieczenie Spofeczne 2008, 1, s. 2.; A. Sobczyk, Wolnos¢
pracy i wladza, Warszawa 2015, s. 167-170.

* Dz.U.z2015r, poz. 1220, ktora weszta w zycie 22 lutego 2016 r.
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wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony, jak rdwniez sposobu uksztaltowania
roszczen pracowniczych z tego tytutu.

W obecnie obowigzujacym stanie prawnym odpadta - przynajmniej teoretyczna —
mozliwos¢ wptywu pracownika na ,wypowiadalno$§¢” umowy o prace zawieranej na
czas okreslony. Na gruncie przepiséw Kodeksu pracy, po zmianie stanu prawnego,
kazda umowa o prace na czas okreslony, a nie tylko taka, w ktdrej przy dluzszym niz
6-miesieczny okresie obowigzywania strony przewidzialy takg mozliwo$¢, stala sie
w pelni wypowiadalng. Zasada ta dotyczy przede wszystkim takich ,,szczeg6lnych”
rodzajéw umow na czas okreslony, jak wymienione w art. 25'§ 4 kp umowy o prace
zawarte na czas okreslony w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwione;j
nieobecnosci w pracy, jak réwniez w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym
lub sezonowym.

Powyzsze, w polaczeniu z brakiem ustawowej podstawy prawnej zobowigzujace;j
pracodawce do wskazywania pracownikowi na pis$mie przyczyn wypowiedzenia takiej
umowy, wywoluje powazne watpliwosci co do poprawnosci legislacyjnej tej regulacji
z punktu widzenia funkgji, jakie ma ona spetnia¢. Nie sg one w zasadzie niczym nowym,
gdyz nawet wowczas, gdy Trybunal Konstytucyjny niejako przesadzajgco orzekt o zgodnosci
z konstytucjg art. 30 § 4 kp w zakresie, w jakim pomija potrzebe wskazania przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy
o0 prace zawartej na czas okre$lony*, w nauce prawa pracy nie ustala dyskusja ten temat®.
Trybunat Konstytucyjny w zacytowanym powyzej wyroku przyznal, iz sad, na wniosek
eks-pracownika, moze podda¢ kontroli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
oznaczony, rowniez pod katem ewentualnego naruszenia spoleczno-gospodarczego
przeznaczenia prawa lub zasad wspodtzycia spotecznego (art. 8 kp) badz zaistnienia
niedozwolonego przez prawo zréznicowania badz dyskryminacji pracownika w sytuacji
okreslonej przez art. 11° oraz art. 18* kp, wykraczajacych poza sam fakt wypowiedzenia
UMoWY 0 pracg na czas 0znaczony.

W mojej ocenie, pomimo bezdyskusyjnej stusznosci stanowiska Trybunatu Konsty-
tucyjnego, tak zakreslony obszar kontroli sagdowej zasadnosci wypowiedzenia umowy
o prace zawartej na czas okre§lony nie wydaje si¢ wystarczajagcy. W obecnym stanie
prawnym, w ktérym wprowadzono co do zasady pelng wypowiadalno$¢ uméw na czas
okreslony, zasadne jest ponowne przeanalizowanie tej kwestii z uwagi na takie wartosci
konstytucyjne, jak chociazby zasada réwnosci i niedyskryminacji (art. 32 konstytucji)
czy tez sprawiedliwosci spofecznej (art. 2 konstytucji). Nie wydaje sie, jakoby istniaty
usprawiedliwione spolecznie kryteria przemawiajgce za roznicowaniem sytuacji prawne;j
pracownikow zatrudnionych na podstawie umowy o prace zawartej na czas okreslony
i nieokreslony.

* Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 1., P 48/07 OTK-A 2008, nr 10, poz. 173.
5 Zob. zdanie odrebne Sedziego Trybunatu Konstytucyjnego Teresy Liszcz do wyroku Trybunalu
Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 r., sygn. akt P 48/07 OTK-A 2008/10/173.
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Roszczenia z tytutu wadliwego wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas okreslony

Roszczenia, jakie przystuguja pracownikowi w zwigzku z naruszeniem przez pracodawce
przepiséw o wypowiadaniu uméw zawartych na czas okreslony, zostaty uregulowane
wart. 50 § 3-§ 5 kp.

Biorac pod uwage obowigzujaca obecnie regulacje w zakresie umoéw na czas okreslony,
mozna mie¢ uzasadnione watpliwos$ci co do praktycznego znaczenia art. 50 § 3-$ 5 kp,
a co za tym idzie efektywnej realizacji funkcji ochronnej prawa pracy. Zgodnie z tym
przepisem, jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nastgpito
z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej umowy, pracownikowi przystuguje
wylacznie odszkodowanie.

Dotychczasowe wypowiedzi doktryny i orzecznictwa sgdowego, zmierzajace do wyjas-
nienia zakresu przedmiotowego przestanki ,,z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu
tych umoéw”, koncentrowaly sie wokot tego, czy wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas okreslony z naruszeniem nieobowigzujgcego juz art. 33 kp miescilo sie w pojeciu
naruszenia przepiséw o wypowiadaniu uméw na czas okreslony. Watpliwosci pojawialy
sie zwlaszcza w sytuacji, gdy pracodawca wypowiedzial umowe o prace zawartg na czas
okreslony, w ktorej strony nie przewidzialy mozliwosci jej wypowiedzenia. Doktryna prawa
pracy byla w tym temacie podzielona®. Sad Najwyzszy sktanial si¢ w swych orzeczeniach,
cho¢ niekonsekwentnie, w kierunku uznania, iz wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na czas okreslony dokonane z naruszeniem art. 33 kp jako dokonane z naruszeniem
przepiséw o wypowiadaniu tych uméw podlega regulacji z art. 50 § 3-§ 5 kp.

W obecnie obowigzujacym stanie prawnym, kiedy to ustawodawca nie uzaleznia juz
mozliwosci wypowiedzenia umowy o prace od woli stron i dlugo$ci okresu, na jaki zostata
zawarta, a takze wprowadzil mechanizm zmierzajacy do wyeliminowania z obrotu uméw
wieloletnich’?, uprawniony jest wniosek, iz praktyczne znaczenie roszczenia odszkodowaw-
czego, o ktérym mowa w art. 50 § 3 kp, zostalo zmarginalizowane. Wydaje sie bowiem,
iz w obecnym stanie prawnym na gruncie Kodeksu pracy naruszenie przez pracodawce
»przepiséw o wypowiadaniu tych uméw” ogranicza w istocie uprawnienia pracownika
tylko do stawiania zarzutu formalnego w postaci formy pisemnej dla o§wiadczenia
o wypowiedzeniu (art. 30 § 4 kp). Nie twierdze, bynajmniej, iz pracownicy zatrudnieni na
podstawie uméw o prace na czas okreslony, ktorym pracodawca wypowiedzial we wlasciwej
formie umowe o prace, sg pozbawieni jakiejkolwiek ochrony prawnej. Twierdze jedynie,
iz ich ochrona z tytutu naruszenia przez pracodawce przepiséw o wypowiadaniu uméow
o prace na czas okreslony praktycznie nie istnieje przy dochowaniu przez pracodawce
wymogow pisemnosci oswiadczenia o rozwigzaniu umowy.

¢ Poglady doktryny prawa pracy dotyczace tego zagadnienia obszernie przedstawia B. Cudowski,
Roszczenia z tytutu bezprawnego..., s. 19.
7 Poprzez wprowadzenie ograniczen wynikajacych z art. 25'kp.
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Co wiecej, pomimo braku wymogu uzasadniania wypowiedzenia umowy zawartej na
czas okreslony Sad Najwyzszy w wielu przypadkach opowiadat si¢ za dopuszczalnoscia
badania przez sad powszechny, czy w konkretnej sytuacji faktycznej nie mamy do czynienia
z naruszeniem art. 8 kp. Innymi stowy, mozliwe jest stwierdzenie, zZe wykonanie przez
pracodawce prawa podmiotowego (wypowiedzenie umowy) stanowilo jego naduzycie ze
wzgledu na sprzeczno$¢ z zasadami wspdtzycia spotecznego lub spoleczno-gospodarczym
przeznaczeniem prawa (art. 8 kp)®. Sad Najwyzszy w sposob utrwalony orzekal réwniez,
iz brak jest takze podstaw, by odmoéwi¢ sagdowi pracy uprawnienia do badania przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony w sytuacji, gdy chodzi
o stwierdzenie, czy ta przyczyna nie miata charakteru dyskryminacyjnego. Z art. 18°
§ 1 pkt 1 kp wynika bowiem, Ze naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu jest réznicowanie sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
wart. 18§ 1 kp, ktorego skutkiem jest rozwigzanie stosunku pracy, bez wzgledu na to,
czy zostal on nawigzany na podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, czy
tez umowy terminowej. Pracownik zatrudniony na czas okres§lony nie moze by¢ wiec
pozbawiony ochrony przed rozwigzaniem umowy o prace z przyczyn dyskryminacyjnych,
a to oznacza, ze sad pracy jest uprawniony do oceny, czy przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace nie mialy takiego charakteru.

Z faktu, ze pracodawca nie ma obowigzku podawania pracownikowi na pismie przyczyn
uzasadniajacych wypowiedzenie terminowej umowy o prace, nie wynika bowiem, ze
przyczyny takie obiektywnie nie istniejg. Przeciwnie, kazda decyzja o wcze$niejszym
rozwigzaniu z pracownikiem stosunku pracy jest uwarunkowana jakims okolicznos$ciami
znanymi pracodawcy, ktdrych udowodnienia moze zada¢ sad w sytuacji, gdy powod
uprawdopodobni, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nastgpito
ze wzgledu na kryteria dyskryminacyjne’.

Przytoczonym powyzej wypowiedziom Sadu Najwyzszego trudno odmoéwic stusznosci.
Nie zmienia to jednak faktu, iZ nie majg one wptywu na ocene skutecznos$ci ochrony
pracownika przed arbitralnym i dowolnym wypowiedzeniem umowy o prace zawartej
na czas okreslony. Co wigcej, aby pracownik mogt skutecznie w postepowaniu sagdowym
wykorzystaé wskazane zarzuty, musialby przynajmniej pozyska¢ wiedze o tym, dlaczego
zostal zwolniony, co w wielu przypadkach moze by¢ trudne czy wrecz niemozliwe.

® Wykladnia ta jest utrwalona w orzecznictwie. W szczegélnosci w wyroku z 19 lipca 1984 1., I PRN
98/84 (OSPiKA 1985 nr 12, poz. 237, z glosa T. Zielinskiego) Sad Najwyzszy przyjal, ze art. 8 kp moze
mie¢ zastosowanie przy naruszajagcym zasady wspolzycia spolecznego wypowiedzeniu terminowych uméw
o prace, do ktérych art. 45 kp nie ma zastosowania. Podobne stanowisko zaprezentowane zostalo takze
w wyrokach z dnia 8 grudnia 2005 r., IPK 103/05 (OSNP 2006 nr 21-22, poz. 321) iz dnia 5 grudnia 2007 r.,
IT PK 122/07 (Monitor Prawniczy 2009, nr 12), w ktérych Sad Najwyzszy stwierdzil, miedzy innymi, ze
sad pracy moze ocenia¢ wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny i na czas okreslony
co do jego zgodnosci z zasadami wspdlzycia spolecznego lub spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem
prawa (art. 8 kp). Z pdzniejszych orzeczen nalezy wskaza¢ na wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 maja
2012 r. IT PK 245/11, OSNP 2013/7-8/82, w ktérym sad przywoluje wiele wczesniejszych, spéjnych
z zaprezentowanym stanowiskiem wypowiedzi judykatury.

® Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 maja 2012 r. IT PK 245/11, OSNP 2013/7-8/82.

37



38

Dominika Dorre-Kolasa

Kolejne trudnosci dla praktycznej wzruszalno$ci wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas okreslony pojawia si¢ w zakresie dowodowym. O ile w odniesieniu
do zarzutu dyskryminacji wystarczajgce jest uprawdopodobnienie, iz w stosunku do
pracownika pracodawca naruszyl przepisy dotyczace réwnego traktowania w zatrudnieniu,
o tyle w przypadku naruszenia art. 8 kp sytuacja procesowa pracownika jest znacznie
bardziej skomplikowana.

Co wigcej, jak sie wydaje tylko odnosnie do zarzutu dyskryminacji nie ma prawnych
watpliwosci co do tego, iz naruszenie przepisdw o rownym traktowaniu miesci sie w zakresie
przedmiotowym ,naruszenia przepiséw o wypowiadaniu uméw’, warunkujgcych ochrone
prawng z tytutu wadliwego wypowiedzenia umowy o prace, o ktérej mowa w art. 50 kp.
Powyzsze stwierdzenie uzasadnia tre$¢ art. 18°° § 1, zgodnie z ktérym za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza si¢ miedzy innymi réznicowa-
nie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
wart. 182§ 1, ktdrego skutkiem jest w szczeg6lno$ci rozwigzanie stosunku pracy.

Jezeli za$ chodzi o zarzut naruszenia przez pracodawce art. 8 kp, mozna mie¢
powazne watpliwosci co do tego, czy wypowiedzenie dokonane w sposob sprzeczny ze
spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa pracodawcy do wypowiedzenia umowy
o prace zawartej na czas okreslony lub sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecznego
miesci si¢ w zakresie przedmiotowym wypowiedzenia ,,dokonanego z naruszeniem
przepiséw o wypowiadaniu tych uméw”. W mojej ocenie jest to inny typ naruszenia
prawa, ktory nie podlega ochronie na podstawie art. 50 § 3 kp. Klauzula generalna, zawarta
wart. 8 kp, zwana niekiedy ,,klauzulg naduzycia prawa’, dotyczy bowiem ,,naduzycia’, a nie
»haruszenia” prawa. Oznacza to, iz skoro hipoteza normy art. 8 kp objete sg przypadki
naduzycia, a nie obrazy prawa, to regulacja ta nie dotyczy sytuacji, gdy okreslony podmiot
narusza przepisy prawa materialnego. Konstrukcja ta obejmuje witasnie te przypadki,
w ktorych zachowanie okreslonego podmiotu spelnia formalnie wszystkie wymagania
przewidziane przepisem prawa, natomiast z innych - pozaprawnych - wzgledéw
(np. spotecznych czy moralnych) zachowanie to nie zasluguje na ochrone prawna.
Przepis ten nie przyznaje zadnych praw podmiotowych, a jedynie upowaznia sad do
oceny, w jakim zakresie, w konkretnym stanie faktycznym, dzialanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie jego prawa i nie korzysta z ochrony
prawne;j.

Biorac pod uwage powyzsze, wyrazam poglad, zgodnie z ktérym w typowych sytua-
cjach, w odniesieniu do ,,zwyklych” pracownikéw praktyczne zastosowanie art. 50 § 3 kp
moze zosta¢ zmarginalizowanie. Inaczej rzecz ta ma si¢ w odniesieniu do pracownikéow
korzystajacych z ochrony szczegdlnej, o czym bedzie mowa w dalszej czesci.
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Roszczenie restytucyjne w przypadku wypowiedzenia umowy
0 prace zawartej na czas okreslony

Od poczatku obowigzywania Kodeksu pracy'® w przypadku wadliwego wypowiedzenia
umowy o prace silnie akcentowany byl prymat roszczenia restytucyjnego nad odszko-
dowawczym. W pierwotnym brzmieniu kodeksu w art. 45 roszczenie restytucyjne bylto
jedynym, jakie ustawodawca przewidywat z tytulu wadliwego wypowiedzenia umowy
o prace zawartej na czas nieokreslony. Warto jednak nadmieni¢, iz w pierwotnym
brzmieniu Kodeks pracy w ogdle nie przywidywat prawnej mozliwosci wypowiedzenia
umowy o prace zawartej na czas okre$lony. Wypowiadalne byly wylacznie: umowa
o prace na okres probny, na okres wstepny'! i na czas nieokreslony. Co za tym idzie,
kazde wypowiedzenie umowy o prace na czas okreslony bylo dokonywane z naruszeniem
przepiséw o wypowiadaniu tych umodw.

Znamienne jest to, iz nawet w poprzednim ustroju spoteczno-gospodarczym w przypadku
wadliwego wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony przewidziane bylo
wylacznie odszkodowanie (art. 50 § 3 kp). Wysokos¢ tego odszkodowania, podobnie jak
obecnie, limitowana byta do wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do ktérego uptywu umowa
miala trwa¢, jednak nie wiecej niz na 3 miesigce. Wyjatkowo w razie wypowiedzenia
umowy o prace pracownicy w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego znajdowaly
zastosowanie przepisy art. 45 w zwigzku z art. 177 kp. Jak wida¢, od samego poczatku
ustawodawca w przypadku wadliwego wypowiedzenia umowy o prace zawartej na
czas okreslony przewidywal odmienne uksztaltowanie zakresu ochrony ze wzgledu na
szczegolny status rodzinny. Z biegiem lat katalog podmiotdéw podlegajacych wylgczeniu
z tytulu art. 50 § 5 kp byl rozbudowywany, co byto zwigzane z dynamicznym procesem
przemian ustawodawstwa pracy dotyczacego szeroko rozumianej ochrony rodzicielstwa.

W obecnie obowigzujgcym stanie prawnym zasada wyboru roszczenia restytucyjnego
lub odszkodowania znajduje zastosowanie w odniesieniu do wypowiedzenia umowy
o prace zawartej na czas okreslony pracownicy w okresie cigzy lub urlopu macierzyn-
skiego, pracownika - ojca wychowujacego dziecko w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego, a takze pracownika w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy
na podstawie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych - art. 50 § 5 kp. Odpowiednie

10 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Dz. U,, Nr 24, poz. 141.

" Art. 28. kp przewidywal, iz pracownika podejmujacego zatrudnienie po raz pierwszy oraz
pracownika, ktéry w zadnym zakladzie pracy nie przepracowat co najmniej roku, uspoteczniony zaktad
pracy moze zatrudni¢ na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony tylko po uprzednim zatrudnieniu
go na okres probny, a nastepnie na okres wstepny - tacznie w wymiarze roku. Z pracownikiem, o ktérym
mowa powyzej, pozostajacym w zatrudnieniu w tym samym zaktadzie pracy po uplywie okresu trwania
umowy o prace na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy, jezeli okres ten trwal krdcej
niz rok, zawiera si¢ umowe o prace na okres wstepny, uzupelniajacy okres zatrudnienia do roku. Jezeli
bylo to uzasadnione dobrymi wynikami pracy pracownika, kierownik zaktadu pracy z wlasnej inicjatywy
lub na wniosek rady zakladowej mogt skréci¢ okres wstepny, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.
Art. 28 zostal skreslony przez art. 1 pkt 5 ustawy z dnia 7 kwietnia 1989 r. (Dz. U. z 1989 r., Nr 20, poz.
107) zmieniajacej Kodeks pracy z dniem 1 maja 1989 r.
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stosowanie art. 50 § 5 kp przewidujg réwniez inne jeszcze przepisy zaliczane do kategorii
ochrony rodzicielstwa, takie jak regulacje dotyczace urlopu rodzicielskiego, urlopu
ojcowskiego czy wreszcie urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego. O ochronie
w przewazajacej wiekszosci sytuacji decyduje wiec wzglad na rézne aspekty ochrony
zycia rodzinnego stanowigcego konstytucyjna warto$¢ (art. 18 konstytuciji).

Godzi si¢ zwrdci¢ uwage, iz katalog 0s6b szczegolnie chronionych zatrudnionych
na podstawie umow o prace na czas okreslony, ktére ustawodawca nakazuje traktowac
na réwni z pracownikami zatrudnionymi na czas nieokreslony, zostal poszerzony
o pracownika w okresie korzystania z ochrony stosunku pracy na podstawie przepisow
ustawy o zwigzkach zawodowych.

Zmiana ta zostala dokonana ustawg z dnia 26 maja 2011 r. o zmianie ustawy Kodeks
pracy®2. Miata ona na celu wykonanie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 12 lipca
2010 r.%, w ktoérym trybunal przesadzit o potrzebie przyznania restytucyjnej ochrony
trwalo$ci zatrudnienia dzialaczom zwigzkowym zatrudnionym na czas oznaczony, co
w ocenie trybunalu jest strukturalnie zwigzane z art. 50 § 3 kp i z art. 32 ust. 1 pkt 1
oraz ust. 8 ustawy o zwigzkach zawodowych, natomiast aksjologicznie, na szczeblu
konstytucyjnym - zakotwiczone jest w art. 12 i art. 59 konstytucji.

Wyrok powyzszy dotyczyl tylko i wylgcznie dzialaczy zwigzkowych podlegajacych
ochronie na podstawie art. 32 ust. 1 pkt 1 i ust. 8 ustawy o zwigzkach zawodowych.
Ochrone tej grupy podmiotéw (przez dopuszczenie zadania przywrdcenia do pracy)
zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego uzasadnia warto$¢ konstytucyjna, jaka jest wolno$é
zrzeszania sie.

Trybunal Konstytucyjny uznal, ze niezgodne z konstytucja jest ograniczenie zakresu
roszczen przystugujacych pracownikowi (dziataczowi zwigzkowemu) zatrudnionemu
na podstawie umowy na czas okreslony jedynie do odszkodowania (z pominigciem
roszczenia o przywrocenie do pracy) w przypadku, gdy umowe o prace wypowiedziano
z naruszeniem art. 32 ust. 1 pkt 1 i ust. 8 ustawy o zwigzkach zawodowych. Intencjg
trybunalu, jak to sam przyznal, nie bylo rozszerzenie wyjatku przewidzianego w art. 50
§ 5 kp na wszystkie pozostate wypadki ustawowego ograniczenia restytucyjnych postaci
ochrony trwalosci stosunku pracy. Stad tez, jak si¢ wydaje, jako otwarta do dyskusji
pozostawiono kwestie adekwatnos$ci ograniczenia i potrzeby ochrony trwalosci stosunku
pracy pozostalych grup pracownikéw szczegdlnie chronionych z punktu widzenia
wartosci konstytucyjnych.

Wywodom trybunatu, co do zasady, nie mozna odmowic stusznosci. W uzasadnieniu
wyroku trybunalu mozna jednak odnalez¢ argumenty, ktére z powodzeniem moglyby
znalez¢ zastosowanie do innych kategorii pracownikéw objetych ochrong szczegdlna,
a niewymienionych w art. 50 § 5 kp. Bioragc pod uwage sp6jnos¢ regulacji ochrony
trwalo$ci stosunku pracy pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw na czas
okreslony, pojawiajg si¢ istotne watpliwosci co do zgodnosci z konstytucjg regulacji

2 Dz. U, Nr 144, poz. 855.
3 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 12 lipca 2010 r. P 4/10 OTK-A 2010 /6/58.
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zawartej w art. 50 § 5 kp w zakresie, w jakim pomija ona inne kategorie pracownikow
szczegblnie chronionych. Mam tu zwlaszcza na mysli, cho¢ nie wylgcznie, tych pra-
cownikdéw, ktorych stabilnos¢ zatrudnienia moze zostaé narazona wlasnie z uwagi na
pelnione przez nich funkeje spolteczne na rzecz wspdlnoty zakladu pracy - tak jak to ma
miejsce chociazby w przypadku spotecznych inspektoréw pracy czy tez cztonkéw rad
pracownikow. Réznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw szczegolnie chronionych
ze wzgledu na petnione funkcje i przyznanie prymatu wytacznie tym pracownikom,
ktdrzy korzystajg z ochrony na podstawie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych,
W mojej ocenie powinno mie¢ szczeg6lnie silnie spoleczne usprawiedliwienie. Wybidrcze
potraktowanie kategorii pracownikéw podlegajacych szczegdlnej ochronie trwalodci
stosunku pracy w odniesieniu do wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreslony
powinno by¢ ponownie przedyskutowane i przeanalizowane. Dodanie do katalogu
szczegllnie chronionego dziatacza zwigzkowego, a przez to wykroczenie ustawodawcy
poza krag podmiotéw korzystajacych z szeroko rozumianej ochrony rodzicielstwa, albo
nie powinno mie¢ miejsca w ogodle, albo powinno by¢ pierwszym krokiem do poszerzenia
wyjatkow z art. 50 § 5 kp.

W alternatywie do poszerzenia zakresu podmiotowego zastosowania katalogu
okreslonego w art. 50 § 5 kp (ktére moze by¢ uzasadnione jedyne przez pryzmat
braku konsekwencji ustawodawcy w traktowaniu podmiotéw szczegélnie chronionych)
w sposob analogiczny do regulacji z art. 45 § 3 kp warte rozwazenia wydaje sie naste-
pujace rozwigzanie: wprowadzenie powszechnego wymogu pisemnego uzasadniania
wypowiedzenia umowy na czas okres§lony w polaczeniu z calkowitym odejsciem od
roszczenia o przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach za cen¢ odszkodowania
w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktdrego uplywu umowa miata trwaé. W od-
niesieniu do pracownikéw korzystajacych z ochrony szczegdlnej moglby to by¢ okres
dtuzszy, np. dwukrotnie, czy tez odpowiadajacy temu, na ktéry pracownikowi z mocy
szczegllnych przepiséw przystuguje ochrona zatrudnienia. Nie miatoby to charakteru
fikcyjnego przedtuzenia trwania stosunku pracy, a jedynie ustawowe podwyzszenie swego
rodzaju kary cywilnej dla pracodawcy w przypadku ustalenia przez sad, iz wypowiedzenie
nastgpito wilasnie z tych przyczyn, z ktérych przyznano pracownikowi ochrone.

Wydaje si¢, iz mogloby to w istotny sposdb uproscic i ujednolici¢ praktyke orzecznicza
bez umniejszenia ochrony zwalnianego pracownika. W obecnym stanie prawnym, nawet
gdy ustawodawca przyznaje pewnej grupie pracownikow zatrudnionych na czas okreslony
mozliwo$¢ orzeczenia przez sad pracy przywrdcenia do pracy na poprzednich warunkach,
w kazdym przypadku jest to uzaleznione od tego, czy sad niejako ,,zdazy z wyrokiem”,
zanim nie uplynie jeszcze termin, do konca ktérego umowa miata trwaé. W potaczeniu
z przyjetymi ograniczeniami dla prawnej mozliwoséci zawierania wieloletnich uméw
o prace moze by¢ to obecnie znacznie utrudnione.

Co wigcej, konstrukcja ustawowa polegajaca na przywracaniu do pracy pracownika
szczegllnie chronionego, ktdéremu pracodawca wypowiedzial umowe o prace na czas
okreslony, do ktdrego z mocy odwotania z art. 50 § 5 stosujemy art. 45 § 3 bez badania
celu, w jakim umowa zostala w ogéle zawarta, i bez sposobnosci oceny merytorycznej
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mozliwosci zrealizowania tego celu wskutek przywrdcenia do pracy, polega wylacznie
na stworzeniu zwolnionemu pracownikowi mozliwosci otrzymania wynagrodzenia za
caly okres pozostawania bez pracy. Jak wiadomo, w $wietle obowiazujacych przepiséw
wylgcznie likwidacja pracodawcy daje sadowi mozliwo$¢ nieprzywracania takiego
pracownika do pracy. Sytuacja ta wydaje si¢ szczegélnie kuriozalna wowczas, gdy
z zebranego w sprawie materialu wynika, iz decyzja pracodawcy jest merytorycznie
uzasadniona, a jedynie ze wzgledow formalnych (brak zgody wilasciwego organu
zwigzkowego) pracodawca naruszyl przepisy o wypowiadaniu umowy. Niejednokrotnie
zgloszenie przez pracownika gotowosci podjecia pracy i jej podjecie jest motywowane
wylacznie otrzymaniem owego wynagrodzenia za caly okres trwania procesu sgdowego
bez rzeczywistego zamiaru efektywnego $wiadczenia pracy do konica przewidzianego
okresu obowigzywania umowy. W przypadku umdw na czas okreslony ingerencja usta-
wodawcy wydaje si¢ tu niezbedna, np. poprzez uzaleznienie przyznania odszkodowania
za caly okres pozostawania bez pracy od efektywnego przepracowania przez pracownika
pewnego okreslonego minimum czasu po przywroceniu. Jako razgco niesprawiedliwa jawi
sie aktualna konstrukcja prawna, zwlaszcza po spojrzeniu na nig przez pryzmat braku
jakiejkolwiek ochrony prawnej dla pracodawcy, ktéremu to pracownik wypowiedziat
umowe o prace przykladowo zaraz po przywrdceniu do pracy i wyplaceniu wynagrodzenia
za caly okres pozostawania bez pracy.

Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem rozwigzania
przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia

Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem rozwigzania przez pracodawce
umowy o prace bez wypowiedzenia w niemal niezmienionym ksztalcie przetrwaly przez
ponad 40 lat. Jezeli chodzi o uprawnienia pracownika zatrudnionego na podstawie
umowy o prace zawartej na czas okreslony, ktora zostala przez pracodawce rozwigzana
z naruszeniem przepisOw o rozwigzywaniu umow w tym trybie, to zgodnie z art. 56 kp
pracownikowi przystuguje, co prawda, roszczenie o przywrdcenie do pracy, ale z ograni-
czeniami wynikajgcymi z zastosowania § 2 art. 45 w zwigzku z art. 56 § 2. W odniesieniu
do pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas okreslony to
zgodnie z art. 59 kp w razie rozwigzania przez pracodawce takiej umowy z naruszeniem
przepiséw o rozwigzywaniu uméw o prace bez wypowiedzenia pracownikowi przystuguje
wylacznie odszkodowanie, jezeli uptynatl juz termin, do ktérego umowa miata trwac,
lub gdy przywrécenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki
pozostal do uptywu tego terminu. Odszkodowanie przystuguje w wysokosci okreslone;j
w art. 58, to jest w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktorego umowa miala trwac,
nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

W $wietle wprowadzonego limitu ustawowego, zgodnie z ktérym okres zatrudnienia
na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze taczny okres zatrudnienia na
podstawie umoéw o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami
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stosunku pracy, nie moze przekraczaé 33 miesiecy, a taczna liczba tych uméw nie moze
przekraczac trzech, warto poddac pod rozwage zasadno$¢ utrzymywania iluzorycznej,
jak sie wydaje, z uwagi na praktyke wymiaru sprawiedliwo$ci mozliwosci restytucji
stosunku pracy pracownikéw, z ktérymi pracodawca rozwigzal umowe o prace zawartg na
czas okreslony. Jak wiadomo, jedynie w wyjatkowych sytuacjach ustawodawca dopuscit
mozliwos¢ dluzszego niz 33-miesieczny okresu obowigzywania umowy o prace na czas
okreslony.

Wobec powyzszego mozna mie¢ uzasadnione obawy, iz obecnie w zdecydowanej
wiekszosci przypadkow bedziemy mieli do czynienia z sytuacja, w ktdrej w momencie
orzekania przez sad pracy w przedmiocie wadliwosci rozwigzania umowy o prace termin,
do konca ktérego umowa ta miata trwaé, juz dawno uplynie lub tez przywrocenie do
pracy bedzie niewskazane ze wzgledu na kroétki okres, jaki pozostat do konca tego terminu
(art. 59 kp). Wowczas pracownikowi pozostanie jedynie odszkodowanie w wysokosci
wynagrodzenia za czas, do ktérego uplywu umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz
za okres wypowiedzenia.

Réznicowanie sytuacji prawnej pracownikow w przepisach prawa pracy jest oczywiscie
dopuszczalne, gdyz zakres wolnosci pracy pracownika powinien by¢ wspoétksztattowany
przez ochrone wolnoéci pracodawcow, w tym wolnoséci prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej'4, nie powinno sie to jednak odbywac¢ bez poglebionej refleksji ustawodawcy.

Charakter prawny odszkodowania z tytutu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace na czas okreslony

Tym, co od wielu lat zajmuje orzecznictwo i doktryne prawa pracy, jest odpowiedz na
pytanie, czy odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu wadliwego wypowiedzenia lub
rozwigzania umowy o prace ma charakter kontraktowy, czy deliktowy. Zajmujac sie od lat
prawem pracy, studiujgc wnikliwie wypowiedzi doktryny i judykatury, musze stwierdzi¢,
ze konstatacja o kontraktowym charakterze tej odpowiedzialnosci jeszcze do jakiego$
czasu wydawala sie oczywista’®. Po gltebszym namysle i rozwazeniu przedstawione;j
w doktrynie argumentacji wydaje si¢ jednak, ze poglad stanowigcy o tym, iz wadliwe
wypowiedzenie umowy lub jej rozwigzanie jest deliktem wadliwego aktu wladzy publiczne;j,
bezprawnie pozbawiajacym pracownika dobra w postaci wolnosci pracy, nie jest wcale
pozbawiony stusznoéci. Pracodawca, decydujac o prawach publicznych pracownika,
wystepuje wowczas jako organ dokonujgcy rozstrzygniecia w sprawie indywidualnej.
Wina nie jest wiec przestanka tej odpowiedzialnosci, gdyz podmioty, ktére wykonujg
wladze publiczna, odpowiadaja na podstawie art. 417 ke, z tym jednak ograniczeniem,
iz w zakresie bezprawnych aktéw pracodawcy odpowiedzialnos¢ poniesie on sam, a nie
Skarb Panstwa.

4 A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy..., s. 181.
> Tamze, s 167 i n. oraz cytowana tam literatura.
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Przepisy Kodeksu pracy s3 w powyzszym zakresie regulacjami szczeg6lnymi doty-
czacymi wykonywania wladzy publicznej, o ktérych mowa w art. 421 kc'®.

W zwiagzku z powyzszym nie powinno dziwi¢, iz zgodnie z art. 44 kp pracownik
moze ,wnie$¢ odwotanie” od wypowiedzenia umowy o prace do sadu pracy, o ktérym
mowa w dziale dwunastym. Bierno$¢ pracownika w tym zakresie powoduje, iz czynno$é¢
pracodawcy, cho¢ wadliwa, bedzie prawnie skuteczna. Wypowiedzenie umowy o prace,
nawet sprzeczne z prawem lub nieuzasadnione, nie jest bowiem niewazne z mocy prawa’.
W literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage, iz koncepcja czynno$ci wadliwych, ale
skutecznych, jest bez watpienia korzystna dla pracownika z uwagi na szybkie otwarcie
dostepu do pomocy publicznej dla osoby, ktora utracita prace'®.

Odszkodowanie przystugujace pracownikowi z tytutu wypowiedzenia lub rozwigzania
przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia wbrew swojej nazwie nie stanowi
odszkodowania w znaczeniu cywilistycznym, to jest §wiadczenia zmierzajacego do
wyréwnania pracownikowi szkody majagtkowe;j z tego tytutu.

Dla nabycia prawa do odszkodowania, o ktérym mowa w oddziatach 4 i 6 rozdziatu II
Kodeksu pracy, wystarczajace jest wykazanie przez pracownika, iz do rozwigzania z nim
umowy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia doszlo ,,z naruszeniem przepiséw”.
Wysokos$¢ odszkodowania, ktora jest ustawowo limitowana, oderwana jest wiec od
szkody rzeczywiscie przez pracownika poniesionej. Jest to $wiadczenie zryczaltowane,
ktdérego przyznanie nie wymaga wykazania przez pracownika ani szkody w znaczeniu
damnum emergens ani lucrum cesans. Warto zwroci¢ uwage, iz przynajmniej w jednym
przypadku mechanizm odszkodowawczy zostal uregulowany wlasciwie. Mam tu na mysli
umowe o prace na okres probny. Zgodnie z art. 50 § 1 kp, jezeli wypowiedzenie umowy
o0 prace zawartej na okres probny nastgpilo z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu
tych umoéw, pracownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie. Odszkodowanie
przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego uptywu umowa miata trwaé.

W doktrynie prawa pracy w zasadzie od poczatku obowigzywania analizowanych
regulacji snuto rozwazania na temat charakteru prawnego tegoz odszkodowania, wskazujac
na jego kompensacyjny charakter. Kompensacja zas miala by¢ objeta zaréwno szkoda
majagtkowa, jak i niemajatkowa (krzywda)®.

Wskazuje sie réwniez na funkgcje socjalng (alimentacyjng) odszkodowania, w znaczeniu
zapewnienia pracownikowi okres§lonych srodkéw utrzymania w poczgtkowym okresie
po utracie zatrudnienia. Patrzgc jednak na to $wiadczenie przez pryzmat praktyki
wymiaru sprawiedliwosci, kiedy to na prawomocny wyrok zasadzajacy pracownik
czeka kilkadziesigt miesiecy, mozna prowadzi¢ jedynie teoretyczne wywody o funkcji
socjalnej odszkodowania.

16 Tamze, s. 179.

17 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 maja 1997 r. I PKN 170/97, OSNP 1998/8/239.

'8 Szerzej na ten temat A. Sobczyk, Wolnos¢ pracy..., s. 169 in.

1 Zob. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. II, Prawo stosunku pracy, Warszawa-Krakow
1986, s. 92.
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Wydaje sie jednak, iz odszkodowanie regulowane przepisami kodeksu pracy ma
W przewazajacej mierze charakter kary cywilnej, jaka sad pracy naktada na pracodawce
z tytulu naruszenia przepiséw o rozwigzywaniu uméw. W tym znaczeniu odszkodowanie
powinno spetni¢ funkcje represyjng oraz prewencyjng. Zeby jednak tak rzeczywiscie sie
stalo, jego wysokos$¢ powinna by¢ zwiekszona, zwtaszcza w odniesieniu do wadliwego
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. De lege lata paradoksalnie surowsza
sankcja grozi za wadliwe wypowiedzenie umowy o prace, ktore z oczywistych wzgledow
jest dla pracownika mniej dolegliwe, niz z tytutu wadliwego rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia®.

Co wigcej, w sytuacjach, w ktérych odszkodowanie wystepuje jako $wiadczenie
alternatywne do przywrocenia do pracy, wybor tego drugiego roszczenia powodowaltby
zanik funkcji represyjno-prewencyjnej, chyba ze uznamy, iz powrdt zwolnionego pra-
cownika na dotychczasowe stanowisko jest dla pracodawcy dostateczng dolegliwoscig.

Niemniej tak uksztaltowany model dochodzenia roszczen z tytulu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy bez wypowiedzenia skutkuje tym, ze ani
pracownik nie otrzymuje stosownej kompensaty poniesionej szkody (majgtkowe;j
i niemajgtkowej), ani tez pracodawca nie zostaje ukarany w stopniu, ktéry mogtby na
przysztosé powstrzymywac go od podobnych dziatan.

Dodatkowo warto zauwazy¢, iz w praktyce samo postepowanie sgdowe zainicjowane
przez pracownika odwolaniem sie od wypowiedzenia czy rozwigzania umowy o prace,
z racji cechujacych te sprawy rozbudowanych postepowan dowodowych, w ramach
ktérych dochodzi do przestuchania wielu innych pracownikéw w charakterze swiadkow
czy tez zgromadzenia obszernego materialu dowodowego w postaci dokumentow,
réwniez (jezeli nie przede wszystkim) stanowi wymierng strate majatkowa dla podmiotu
zatrudniajacego.

Podsumowanie

Na tle przedstawionych powyzej zagadnien w obecnie obowigzujacej regulacji
uprawnien pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas okreslony
w zwigzku z wadliwym wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace rysuje si¢
wiele mankamentdw. Trudno jest uzna¢ srodki ochrony stosunku pracy nawigzanego na
podstawie umowy na czas okreslony, majace powszechne zastosowanie, za odpowiednie
i dostateczne dla skutecznej realizacji funkcji ochronnej prawa pracy?..

2 Szerzej na ten temat M. Latos-Mitkowska, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia
i rozwigzania umowy o prace - o potrzebie zmiany regulacji, Monitor Prawa Pracy 2016, 5, s. 239-242.

2! Wiecej na temat funkcji ochronnej prawa pracy zob. M. Skapski, Ochronna funkcja prawa
pracy w gospodarce rynkowej, Warszawa 2006, s. 105, 443 i n.; B.M. Cwiertniak, Z. Salwa, Z. Géral,
w: K.W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogolna prawa pracy, Warszawa 2010, s. 167-
199, 665-666; A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle konstytucji RP, t. I, Warszawa 2013, s. 4.
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Uzasadnione wydaje si¢ wprowadzenie powszechnego obowigzku pracodawcy uza-
sadniania przyczyn wypowiedzenia zawartej na czas okreslony umowy o prace w miejsce
funkcjonujacej obecnie ograniczonej kontroli sagdowej zasadnosci wypowiedzenia
wylacznie w odniesieniu do kategorii pracownikéw wymienionych w § 5 art. 50 kp.

Podczas prac nad nowym kodeksem pracy powinno si¢ rowniez rozwazy¢, czy
w obecnym ksztalcie zatrudnienia na podstawie umoéw o prace na czas okreslony zasadne
jest w ogdle utrzymywanie roszczenia o przywrocenie do pracy pracownikéw, ktorym
w wadliwy sposob pracodawca wypowiedzial lub rozwigzat umowe o prace. W praktyce
nie s3 odosobnione przypadki ponownego rozwigzania przez pracodawce umowy o prace
z pracownikiem, podejmujacym prace w wyniku przywrdcenia, w ktérych pracodawcy
w zasadzie nie mozna przypisaé zlej woli w takim postepowaniu. Mam tu na mysli na
przyklad sytuacje obiektywnego braku pracy dla zwalnianego pracownika czy tez pozo-
stajacg w mocy i aktualng przyczyne poprzedniej decyzji pracodawcy, ktdra w poltgczeniu
z uchybieniem czysto formalnym stala sie podstawg przywrdcenia do pracy. Wydaje sie,
iz w tym pierwszym przypadku jest to skutek mankamentu obecnej regulacji polegajacy
na tym, iz uznajac racje pracownika, sagd pracy moze go przywroci¢ nie tyle ,,do pracy’,
ile ,,do pracy na poprzednich warunkach”. Przywrdcenie na poprzednich warunkach
oznacza, iz pracodawca jest obowigzany zatrudni¢ pracownika na takim samym stanowisku,
jakie zajmowal poprzednio, zapewni¢ mu mozliwo$¢ wykonywania takiej samej pracy.
Przywracajac pracownika do pracy na poprzednich warunkach, sad pracy, wbrew woli
pracodawcy, ingeruje w swobode prowadzenia dziatalnosci gospodarczej pracodawcy.

Gdyby jednak ustawodawca zdecydowal si¢ na pozostawienie mozliwosci przywrdcenia
do pracy pracownika, ktérego z pracodawcg lgczyta umowa o prace zawarta na czas
okreslony, to zasadne jest zwrdcenie uwagi na postulaty doktryny prawa pracy zmierzajace
do stworzenia mozliwosci przywrocenia pracownika do pracy na takich warunkach,
w ktdrych istnie¢ bedzie realna, a nie iluzoryczna mozliwo$¢ kontynuowania zatrudnie-
nia®. Jest to jeden z mozliwych kierunkéw uczynienia instytucji przywrécenia do pracy
bardziej efektywnej, cho¢ i w takim ksztalcie nie bedzie ona pozbawiona mankamentéw.
Wiez prawna lgczaca pracownika z pracodawcg powinna by¢ oparta na wzajemnym
zaufaniu i lojalnosci, o ktore moze by¢ trudno po dlugotrwalym i wyniszczajacym obie
strony postepowaniu sgdowym.

Warto nadmieni¢, iz zagadnienie zasadno$ci wprowadzenia do Kodeksu pracy
odmiennego od obecnego modelu odpowiedzialnosci pracodawcy z tytulu prawnie
wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony
byto juz szeroko analizowane przez wybitnych przedstawicieli nauki prawa pracy na
gruncie przygotowanego w 2005 r. projektu kodeksu pracy®.

22 Por. Z. Hajn, Ochrona trwatosci stosunku pracy a flexicurity, w: G. Gozdziewicz (red.), Ochrona
trwalosci stosunku pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, Warszawa 2010, s. 91-92, A. Sobczyk, Prawo
pracy...,s. 238.

»  B. Wagner, Niektére elementy regulacji stosunku pracy w projekcie kodeksu pracy, Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne 2008, 9, s. 8 i n.; W. Sanetra, Kilka uwag o projektowanych zmianach przepisow
o wypowiedzeniu umowy o prace, Gdanskie Studia Prawnicze 2007, XVII, Ksigga jubileuszowa poswigcona
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Wirdd zaproponowanych tam rozwigzan szczegdlnie interesujgca wydaje sie propozycja
legislacyjna uprawniajgca pracodawce do zwolnienia si¢ z obowigzku przywrdcenia
pracownika do pracy w zamian za zaplate znacznie wyzszego niz obecnie (bo 9-krotnego)
wynagrodzenia za prace.

Wydaje sig, iz podczas podjetych na nowo prac kodyfikacyjnych powinno sie powrdcié
do kwestii podstaw prawnych i granic odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony. Zagadnienie
to bez watpienia zastuguje na kompleksows, spojng i skuteczng regulacje.

Pomimo powszechnie uznawanej za dopuszczalng tzw. uzupetniajacej, bo opartej na
przepisach Kodeksu cywilnego, odpowiedzialnoséci odszkodowawczej pracodawcy warto
rozwazy¢ wprowadzenie do Kodeksu pracy takiej regulacji, ktora bedzie gwarantowata
pracownikom bardziej realne zaspokojenie poniesionej szkody, stanowiac jednoczesnie
dla pracodawcy odczuwalng dolegliwos¢ w przypadkach zupelnej arbitralno$ci podjetej
decyzji czy tez oparcia jej na niedozwolonych prawnie podstawach réznicowania
pracownikow?.,

Nie nalezy bowiem catkowicie, tak jak ma to miejsce obecnie, traci¢ z pola widzenia
usprawiedliwionego interesu prawnego i gospodarczego pracodawcy, ktdry jest rowniez
chroniony przez okreslone warto$ci konstytucyjne. Innymi stowy, zakres wolnosci pracy
pracownika powinien by¢ wspotksztaltowany z uwzglednieniem ochrony prawa wlasnosci
pracodawcow oraz swobody prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej.

W zakresie ochrony prawnej przystugujacej stronom stosunku pracy w zwigzku
z rozwigzaniem umowy o prace z mocy jednostronnej czynnos$ci prawnej zauwazalna
jest znaczaca nier6wnos$¢. Szczegolnie widoczna jest ona w przypadku wypowiedzenia
umowy o prace dokonanego przez pracownika. Kodeks pracy nie przewiduje dla praco-
dawcy zadnych roszczen z tego tytulu. Ochrona prawna przewidziana dla pracodawcy
w przypadku rozwigzania umowy o prace przez pracownika bez wypowiedzenia jest
jedynie ograniczona do przypadku ,nieuzasadnionego rozwigzania umowy o prace’,
a wiec wylgcznie gdy przyczyng wskazang przez pracownika jest ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw wzgledem pracownika (art. 55 § 1' kp). Wysokos¢ odszko-
dowania, jakiej moze dochodzi¢ pracodawca w przypadku rozwigzania umowy o prace
zawartej na czas okreslony, stanowi obecnie rownowarto$¢ wynagrodzenia za czas, do
ktérego uptywu umowa miata trwa¢, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia (art.

Prof. Urszuli Jackowiak, s. 209 i n.; M. Sewerynski, Ochrona pracownikow przed rozwigzaniem umowy
o prace wedtug projektu kodeksu pracy, w: Ochrona trwatosci stosunku pracy w spolecznej gospodarce
rynkowej, G. Gozdziewicz (red.), Warszawa 2010.

2 Na potrzebe regulacji odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy na zasadzie pelnej
odpowiedzialno$ci pracodawcy za szkode wyrzadzong pracownikowi, tak jak to przewiduje art. 361 ke,
juz w 2009 r. zwracala uwage T. Liszcz. Zob. T. Liszcz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy
wobec pracownika, cz. I1, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2008, 12 i Praca i Zabezpieczenie Spoteczne
2009, 1, s. 2-10. Koniecznos¢ ustawowego podwyzszenia wysokoéci odszkodowania z tytutu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace postuluje i obszernie uzasadnia M. Latos-Mitkowska,
Odszkodowanie z tytutu..., s. 238-242.
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612kp). W zasadzie nalezy stwierdzi¢, iz pracodawca, ktéremu pracownik nie postawit
zarzutu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkdw, a jedynie ustnie poinformowat
go o tym, iZ nie zamierza ze skutkiem natychmiastowym kontynuowa¢ zatrudnienia,
w $wietle przepisoéw Kodeksu pracy pozbawiony zostat jakiejkolwiek ochrony prawne;.

Nie widze uzasadnienia dla pozbawienia pracodawcy roszczenia odszkodowawczego
na gruncie Kodeksu pracy w razie wadliwego rozwigzania przez pracownika umowy na
czas okre$lony. Podzielam réwniez postulat, zgltoszony jeszcze w poprzednio obowig-
zujacym stanie prawnym, obecnie tym bardziej uzasadniony, aby réwniez pracownik
byt ustawowo obowigzany do wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace na
czas okreslony®.
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