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Justified Dismissal in Case of Fixed-Term Employment

UWAGI WSTEPNE

Ustawodawca dopuszcza, co do zasady, wypowiedzenie tylko dwoch umow
o prace: na okres probny i na czas nieokreslony, przy czym tylko w przypadku
tej drugiej pracodawca zostal zobowiazany do wskazania uzasadnionej przyczy-
ny wypowiedzenia. Watpliwos$ci nadal budzi wypowiedzenie umowy o prace na
czas okreslony na podstawie art. 33 k.p. Temat ten, pomimo uptywu pewnego
czasu od wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 roku', po-
zostaje nadal aktualny, zwlaszcza z uwagi na odmienny kierunek orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej i jego wyrok z dnia 13 marca
2014 roku®. Umowa o prac¢ na czas okreslony to temat wcigz aktualny takze
z uwagi na brak w prawie polskim skutecznej regulacji ograniczajacej mozli-
wo$¢ zatrudnienia na czas okreslony?.

Warto zastanowi¢ si¢ nad przyszlym ksztattem regulacji w zakresie umow
o prace na czas okreslony pod wzgledem jej zgodnosci z prawem miedzynarodo-

' Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 roku, P 48/07, OTK ZU 2008,
nr 10A, poz. 173 ze zdaniem odr¢bnym s¢dzi T. Liszcz.

2 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej z dnia 13 marca 2014 roku w sprawie
C-38/13, http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=149140&pagelndex=0
&doclang=PL&mode=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid=458269 [data dostepu: 02.02.2015].

3 Ostatni projekt zmian: www.mpips.gov.pl/bip/projekty-aktow-prawnych/projekty-ustaw/
prawo-pracy/projekt-ustawy-o-zmianie-ustawy---kodeks-pracy-oraz-niektorych-innych-ustaw- 1
[data dostgpu: 02.02.2015]. Stan prawny by¢ moze ulegnie zmianie do czasu publikacji tego arty-
kutu, jednak w obecnej wersji projektu nie przewiduje si¢ wprowadzenia obowiazku uzasadnienia
wypowiedzenia umowy o prac¢ na czas okreslony. Projekt jako zasade przewiduje dopuszczalnosé
wypowiedzenia umowy o prac¢ na czas okreslony.
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wym i europejskim oraz poswigci¢ wiecej uwagi propozycji T. Liszcz zawartej
w zdaniu odrgbnym do przywotanego wyroku Trybunatu Konstytucyjnego, ktora
wskazywata na konieczno$¢ wprowadzenia obowigzku uzasadnienia wypowie-
dzenia umowy o prace na czas okreslony.

OCHRONA PRZED NIEUZASADNIONYM ZWOLNIENIEM W PRAWIE
MIEDZYNARODOWYM I EUROPEJSKIM

Omawiajac temat obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy o pra-
ce na czas okreslony, nalezy zacza¢ od dorobku Migdzynarodowej Organizacji
Pracy (dalej: MOP). W 1982 roku uchwalono Konwencj¢ nr 158* oraz zalece-
nie nr 166 dotyczace rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy’.
Mimo ze konwencja nie zostata ratyfikowana przez Polske, to mozna mowié
0 jej posrednim wplywie na krajowe prawodawstwo na podstawie Deklaracji
MOP z 1998 roku. Zgodnie z jej treScia wszyscy cztonkowie, nawet jesli nie
ratyfikowali odpowiednich konwencji, maja obowigzek poszanowania, promo-
wania oraz realizacji zasad dotyczacych praw stanowiagcych przedmiot kon-
wencji, uznawanych za podstawowe®. Konwencja przewiduje system ochrony
przed zwolnieniem z pracy z inicjatywy pracodawcy. Konwencja nr 158 szeroko
odnosi si¢ do pojecia rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem i wskazuje
w tym przypadku na rozwigzanie stosunku pracy nastgpujace z inicjatywy pra-
codawcy (art. 3 konwencji).

Odnoszac si¢ do przyczyn rozwigzania umowy o pracg, konwencja dzieli je
na dwie grupy: przyczyny dotyczace pracownika i dotyczace pracodawcy (art. 4
konwencji). Jednoczesnie zawiera katalog negatywnych przyczyn rozwigzania
stosunku zatrudnienia. Nie mogg stanowi¢ waznych przyczyn rozwigzania sto-
sunku pracy m.in.: a) przynalezno$¢ zwigzkowa lub udzial w dziatalnosci zwiaz-
kowej poza godzinami pracy albo — za zgoda pracodawcy — w godzinach pracy,
b) fakt ubiegania si¢ o mandat przedstawiciela pracownikow, sprawowanie go
obecnie lub w przesztosci, c) fakt ztozenia skargi lub udziat w postgpowaniu prze-
ciwko pracodawcy ze wzgledu na zarzut rzekomego naruszania ustawodawstwa
albo odwotanie si¢ do wlasciwych wtadz administracyjnych, d) rasa, kolor skory,
pte¢, stan rodzinny, obowigzki rodzinne, wyznanie, poglady polityczne, przyna-

4 Konwencjg ratyfikowata m.in. Hiszpania, ktora rOwniez boryka si¢ z wysokim wskaznikiem

zatrudnienia na czas okres$lony. Konwencja nie nalezy jednak do grupy konwencji fundamentalnych.
5 Tre$¢ konwencji i zalecenia mozna odnalez¢ na stronie www.ilo.org/global/standards/lang--
-en/index.htm [data dostgpu: 08.02.2015].
¢ Deklaracja Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca podstawowych zasad i praw
w pracy oraz dziatania uzupehiajace, przyjeta przez Konferencje Ogoélng MOP w dniu 18 czerwca
1998 roku. Zob. www.ilo.org/public/english/standards/declaration/declaration_polish.pdf [data do-
stepu: 02.02.2015].
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lezno$¢ narodowa lub pochodzenie spoteczne, €) nieobecnos¢ w pracy w czasie
urlopu macierzynskiego (art. 5 konwencji).

Zgodnie z art. 2 ust. 1| Konwencji nr 158 ma ona zastosowanie do wszystkich
dziedzin dziatalnosci gospodarczej i do wszystkich zatrudnionych osob. Warto
jednak zaznaczy¢ juz na poczatku, ze wyjatki mogg dotyczy¢ m.in. umoéw termi-
nowych. Z zakresu zastosowania konwencji mozna wylaczy¢: a) pracownikow
zatrudnionych na podstawie umowy o pracg na czas okreslony lub umowy o dzie-
lo, b) pracownikéw zatrudnionych na okres probny lub niemajacych wymaganego
stazu, pod warunkiem, ze dtugo$¢ tych okresow bedzie okreslona z gory 1 w roz-
sadnym wymiarze, c) pracownikow zatrudnionych dorywczo i na krotki okres.

Ustawodawca miedzynarodowy dostrzega niebezpieczenstwo naduzywania
umow o prace na czas okreslony do obchodzenia unormowania Konwencji nr 158
i wskazuje na konieczno$¢ zapewnienia odpowiednich gwarancji zabezpieczaja-
cych przed uciekaniem si¢ do uméw o prace na czas okreslony, ktorych celem
jest unikanie przyznawania ochrony wynikajacej z tej konwencji (art. 2 ust. 3
konwencji, takze powtarza to zalecenie 166). Juz w 1995 roku zwracano uwagg na
to, ze regulacja konwencji zawiera sprzeczne rozwigzania, a stabilne zatrudnienie
(umowy o prace na czas niecokreslony) jest zastgpowane przez samozatrudnie-
nie, przez co cel konwencji pozostaje zniweczony’. Z informacji przedstawionych
w dokumentach MOP wynika, ze niektore z panstw, ktore ratyfikowaly Konwen-
cje nr 158 MOP, wymagaja takze w przypadku umow terminowych wskazania
waznej przyczyny rozwigzania umowy o prace®. Dosy¢ duzg role moze odegrac
dialog spoteczny w ramach procesu wdrazania rozwigzan konwencji do prawa
krajowego. Komitet Ekspertow juz w 1995 roku zachecat Hiszpani¢ do wspiera-
nia trojstronnego dialogu spotecznego w celu wypracowania rozwigzan gwaran-
tujagcych pracownikom terminowym odpowiednig ochrong przed zwolnieniem®.

Kolejnym dokumentem odnoszacym si¢ do problematyki ochrony przed
zwolnieniem pracownika jest Europejska Karta Spoteczna z dnia 18 pazdziernika
1961 roku oraz Zrewidowana Europejska Karta Spoleczna z dnia 3 maja 1996
roku'®, Z art. 4 ust. 4 EKS wynika jedynie, ze w celu zapewniania skuteczne-
go wykonywania prawa do sprawiedliwego wynagrodzenia nalezy uznaé prawo
wszystkich pracownikow do rozsadnego okresu wypowiedzenia. Przepis ma za-

7 ILO, Protection Against Unjustified Dismissal, General Survey on the Termination of Em-
ployment Convention (No. 158) and recomendation (No. 166), Geneva 1995, § 56, s. 23.

8 Zob. ILO, Termination of Employment Instruments, Background paper for the Tripartite
Meeting of Experts to Examine the Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158), and
the Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 166), Geneva 2011, s. 67.

®  Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations, General
Survey — Protection against unjustified dismissal (1995), direct request — Spain (1995).

10 Polska dotychczas ratyfikowata jedynie Europejskg Karte Spoteczng z 1961 roku (Dz.U.
z 1999 roku, nr 8, poz. 67), dalej: EKS oraz ZEKS.
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stosowanie do wszystkich umow o prace, rowniez umow terminowych, ale Karta
nie wylacza réznicowania okresow wypowiedzenia umow o prace pod warun-
kiem, ze beda one rozsadne!!. Szerzej do kwestii ochrony przed wypowiedzeniem
odnosi si¢ art. 24 ZEKS przewidujacy, ze panstwa-strony zobowigzuja si¢ uznac:
a) prawo pracownikow do tego, by nie by¢ zwolnionym bez uzasadnionego po-
wodu zwigzanego z predyspozycjami lub zachowaniem lub opartego na koniecz-
nosci zwigzanej z dzialalnoscig przedsigbiorstwa, zaktadu lub stuzby, b) prawo
pracownikéw zwolnionych bez uzasadnionego powodu do odpowiedniego za-
doséuczynienia lub do innego odpowiedniego wynagrodzenia szkody. W tym celu
panstwa-strony zobowiazuja si¢ zapewnic, ze pracownik, ktoéry uwaza, ze zostat
zwolniony bez uzasadnionego powodu, bedzie miat prawo odwotania si¢ do bez-
stronnego organu.

Kolejnym waznym dokumentem, do ktérego nalezy si¢ odnies¢, jest powia-
zana ze Zrewidowang Europejska Kartg Spoteczng — Karta Praw Podstawowych
Unii Europejskiej (Dz.U. UE C 2007/303/1; dalej: KPPUE). Zgodnie z art. 30
Karty Praw Podstawowych UE kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przy-
padku nieuzasadnionego zwolnienia z pracy, zgodnie z prawem wspolnotowym
oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi. KPPUE uznaje prawo pracow-
nikow do ochrony przed nieuzasadnionym zwolnieniem za jedno z praw podsta-
wowych. Art. 30 Karty moze by¢ uznawany za zaskakujacy, zwlaszcza ze od 2000
roku widoczny jest proces deregulacji w obszarze ochrony zatrudnienia w pan-
stwach europejskich'2,

Przepis KPPUE, cho¢ przewiduje ochrone dla kazdego pracownika, pozosta-
je ogoblny i niejasny. W wyjasnieniach do Karty odwotano si¢ do powolywanego
juz art. 24 ZEKS oraz do dwoch dyrektyw unijnych!®, mianowicie do dyrektywy
2001/23/WE w sprawie ochrony praw pracowniczych w przypadku przeniesie-
nia wlasno$ci przedsigbiorstw oraz dyrektywy 80/987/EWG w sprawie ochrony
pracownikoéw na wypadek niewyptacalnosci pracodawcy, zmienionej dyrektywa
2002/74/WE. Sa to dyrektywy zwigzane z funkcjonowaniem pracodawcy jako
podmiotu zatrudniajacego pracownika. Trudno jednak poszukiwa¢ w postano-
wieniach tych dyrektyw podstawy dla obowigzku uzasadnienia rozwigzania sto-
sunku pracy w kazdym przypadku. Niewatpliwie takie przypadki uzasadniajace
obowigzek wskazania przyczyny rozwigzania umowy o prace lacza si¢ ze zmia-
nami organizacyjno-prawnymi po stronie pracodawcy czy tez niewyptacalnoscia
pracodawcy. Nie wspomina o obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy
o prace na czas okreslony rowniez dyrektywa 99/70, dotyczaca umow o pracg na

' AM. Swiatkowski, Karta Praw Spolecznych Rady Europy, Warszawa 2006, s. 154—155.

12 1. Schomann, Labour Law Reforms in Europe: Adjusting Employment Protection Legisla-
tion for the Worse?, “Working Paper” 2014.02, Brussels 2014, s. 5.

13 Zob. wyjasnienia dotyczace Karty Praw Podstawowych (Dz.Urz. 2007/C 303/02).
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czas okreslony'. Zawiera ona jedynie przepis dotyczacy zakazu dyskryminacji
0s6b zatrudnionych na podstawie umoéw o prace na czas okre$lony (klauzula 4).

Trzeba takze podkresli¢, ze Karta Praw Podstawowych ma zastosowanie tylko
w zakresie stosowania prawa unijnego i nie modyfikuje kompetencji okreslonych
w traktatach. W §wietle art. 51 ust. 1 postanowienia Karty majg zastosowanie do
instytucji, organéw 1 jednostek organizacyjnych Unii przy poszanowaniu zasady
pomocniczos$ci oraz do Panstw Czlonkowskich wylacznie w zakresie, w jakim
stosujg one prawo Unii. Szanujg one zatem prawa, przestrzegaja zasad i popierajg
ich stosowanie zgodnie ze swymi odpowiednimi uprawnieniami i w poszanowa-
niu granic kompetencji Unii powierzonych jej w traktatach. Art. 51 ust. 2 stanowi,
Ze nie ustanawia ona zadnego nowego uprawnienia ani zadania dla Wspolnoty lub
Unii ani nie zmienia uprawnien i zadan okreslonych w traktatach. Jak si¢ wska-
zuje, rola tego dokumentu ogranicza si¢ do stworzenia jednolitego aktu potwier-
dzajacego prawa wynikajace z innych zrédel, a z wielu jej przepisow wytania sie
deklaratywny charakter'.

W literaturze pojawity si¢ watpliwosci w kwestii znaczenia przepisu dla rosz-
czen pracowniczych. Wyrazone zostaly odmienne poglady. L. Florek stwierdzit,
ze przepis Karty ma charakter jedynie blankietowy i nie moze stanowi¢ podstawy
dla ochrony przed zwolnieniem z pracy'®. Odmienny poglad wyraza L. Mitrus,
uznajac, ze przepis art. 30 Karty moze stanowi¢ samodzielng podstawe roszczen
pracowniczych!’. Warto jednak zauwazy¢, ze zakres zastosowania Karty pozo-
staje niejasny w odniesieniu do Polski z powodu protokotu polsko-brytyjskiego.
Art. 30 KPPUE nie odnosi si¢ do konkretnego rodzaju umowy. Przede wszystkim
nie wiadomo, czy ochrona zostata zagwarantowana wszystkim pracownikom,
czy tylko zatrudnionym na czas nieokreslony'8. Pojecie ochrony, o ktorym mowa
w art. 30 KPPUE, zostato zagwarantowane wszystkim pracownikom, ale ochrona
zagwarantowana poszczegdlnym pracownikom moze wyglada¢ inaczej w przy-

4 Dyrektywa Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 roku dotyczgca Porozumienia ramo-
wego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemy-
stowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz
Europejska Konfederacj¢ Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.U. UE L 1999/175/43).

5 A. Jackiewicz, Problematyka praw czlowieka w Swietle Karty Praw Podstawowych
w aspekcie integracji Polski z Unig Europejskg, ,,Studia Europejskie” 2003, nr 2, s. 54.

1 L. Florek, Konstytucyjne i prawnomiedzynarodowe podstawy ochrony trwatosci stosunku
pracy, [w:] Ochrona trwatosci stosunku pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, pod red. G. Goz-
dziewicza, Warszawa 2010, s. 45-46.

17" L. Mitrus, [w:] Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Komentarz, pod red. A. Wro-
bla, Warszawa 2013, s. 905-906.

18 A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 179. Autor
ten uznaje, ze na podstawie art. 30 Karty Praw Podstawowych UE ochronie podlegaja pracownicy
zatrudnieni na podstawie umow o prac¢ na czas nieokreslony (ibidem, s. 184).



188 Anna Reda-Ciszewska

padku uméw bezterminowych i uméw terminowych!®. Wprowadzenie dopusz-
czalnos$ci wezesniejszego wypowiedzenia umowy o pracg na czas okreslony nie
musi oznacza¢ wylaczenia obowigzku uzasadnienia tego wypowiedzenia®®. Wo-
bec ograniczonego zastosowania Karty Praw Podstawowych UE do Polski nalezy
zauwazy¢, ze takze w temacie obowiazku uzasadnienia wypowiedzenia umowy
o prace ustawodawstwo polskie pozostaje pod wplywem prawa unijnego.

Akty prawa migdzynarodowego, europejskiego i unijnego szeroko odnosza
si¢ do kwestii ochrony pracownika przed nieuzasadnionym zwolnieniem. Nie
przewiduja jednak wprost odrebnej regulacji wyraznie zobowigzujacej panstwa
zwigzane tymi dokumentami do koniecznos$ci uzasadniania wypowiedzenia
uméw o pracg na czas okreslony. Po pierwsze, przepisy tych dokumentéw sa
dosy¢ ogolne. Po drugie, jak juz zostato wskazane, Polska nie jest nimi zwigza-
na. Nie nalezy jednak sadzi¢, ze unormowania prawa mig¢dzynarodowego, eu-
ropejskiego i unijnego pozostaja bez wptywu na polski system prawny. Polska
jako cztonek Migdzynarodowej Organizacji Pracy, Unii Europejskiej i Rady
Europy powinna dgzy¢ do zachowania standardow przyjmowanych w tych
organizacjach.

WYPOWIEDZENIE UMOWY O PRACE NA CZAS OKRESLONY WEDLUG
TRYBUNALU KONSTYTUCYJNEGO A KIERUNEK ORZECZNICTWA
TRYBUNALU SPRAWIEDLIWOSCI UNII EUROPEJSKIE]J

Trybunat Konstytucyjny nie uznal obowigzujacych przepisow o umowie
na czas okreslony za niezgodne z prawem do rownego traktowania i niedyskry-
minacji w stosunkach zatrudnienia oraz z zasada sprawiedliwosci spotecznej?!,
przyjmujac, ze art. 30 § 4 k.p. w zakresie, w jakim pomija obowigzek wskazania
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w o§wiadczeniu pracodawcy o wypo-
wiedzeniu umowy o prace zawartej na czas okreslony, nie jest niezgodny z art. 2
oraz art. 32 Konstytucji RP. Po orzeczeniu Trybunatu Konstytucyjnego w literatu-
rze wyrazane byly rdzne opinie na temat obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia
umowy o prac¢ na czas okre$lony. L. Florek uznaje, ze Trybunat Konstytucyjny
trafnie zatozyl, ze art. 30 § 4 k.p. w zakresie, w jakim pomija obowigzek wskaza-
nia przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w o$wiadczeniu pracodawcy o wy-
powiedzeniu umowy o pracg na czas okre$lony, nie jest niezgodny z art. 2 oraz 32

19 L. Mitrus, Ochrona przed nieuzasadnionym zwolnieniem z pracy w swietle Karty Praw
Podstawowych Unii Europejskiej, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2012, nr 4, s. 18.

20t Pisarczyk, Terminowe umowy o prace, Szansa czy zagrozenie?, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2006, nr 8, s. 4.

21 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 roku, P 48/07, OTK ZU 2008,
nr 10A, poz. 173.
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Konstytucji RP%. Podobne stanowisko prezentuje M. Gersdorf, ktora stwierdza,
ze wprowadzenie obowigzku uzasadniania wypowiedzenia umowy o prace na
czas okreslony prowadzitoby do zburzenia systemu katalogu uméw o prace®. L.
Mitrus takze przychyla si¢ do rozstrzygniecia Trybunatu, wskazujac, ze réznico-
wanie zakresu ochrony trwatosci stosunku pracy pracownikéw zatrudnionych na
czas okre$lony i nieokreslony nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania
pracownikow?.

Z drugiej strony cze$¢ autorow przychyla sie jednak do zdania odrebnego
sedzi T. Liszcz, uznajac, ze przepisy k.p. sg niekonstytucyjne w zakresie, w ja-
kim pozbawiaja pracownikéw zatrudnionych na czas okre$lony ochrony shuzacej
osobom zatrudnionym na czas nieokre§lony”. B. Bury roéwniez uwaza, ze nalezy
opowiedziec si¢ za uznaniem naruszenia art. 2 i 32 Konstytucji, poniewaz w obec-
nym stanie prawnym powstaje skutek taki, ze w przypadku uzasadnionego wypo-
wiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony, stanowigcego normalny i typowy
sposob rozwigzania stosunku pracy, sytuacja pracownika jest zdecydowanie ko-
rzystniejsza (w zakresie trybu rozwigzania oraz roszczen) niz w przypadku pra-
cownika zatrudnionego na podstawie umowy o prace na czas okreslony, pomimo
ze wypowiedzenie tej umowy jest w prawie pracy wyjatkiem?. Podobny poglad
wyraza E. Wronikowska, ktora opowiada si¢ za koniecznos$cig uzasadniania przez
pracodawce wypowiedzenia umowy o pracg na czas okreslony na podstawie art.
33 k.p.?”” Z wyrokiem Trybunatu nie zgadza si¢ takze A. Sobczyk, ktory wskazuje,
ze dtugoterminowe zatrudnienia oraz zatrudnienie na czas nieokreslony posiadaja
istotng ceche wspdlng i mozna mowic o naruszeniu art. 32 Konstytucji®®.

Warto zauwazy¢, ze od czasu orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego upty-
neto juz troche czasu, a na temat uregulowania umow o prace na czas okreslony
w kodeksie pracy wypowiedzial si¢ Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskie;j.

2 L. Florek, op. cit., s. 44.

B M. Gersdorf, O przyczynowosci zawarcia i rozwigzania umowy na czas okreslony, [w:] Sto-
sunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamigtkowa z okazji
jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, pod red. A. Sobczyka, Warszawa
2010, s. 225.

2 L. Mitrus, Kilka uwag o rozwigzaniu za wypowiedzeniem umowy o prace na czas okreslony,
[w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej..., s. 256.

2 J. Litowski, Konstytucyjnosé zakresu ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem umowy
o prace na czas okreslony, ,,Monitor Prawa Pracy” 2009, nr 8, s. 407.

% B. Bury, Wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace na czas okreslony — glosa do
wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 r., P 48/07, ,,Monitor Prawa Pracy” 2009,
nr7,s. 383-387.

2 E. Wronikowska, Terminowe umowy o prace a ochrona trwalosci stosunku pracy, [w:]
Ochrona trwatosci stosunku pracy..., s. 194.

28 A. Sobezyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji Rzeczpospolitej, t. 2: Wybrane problemy
i instytucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 244 i n.
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W wyroku z dnia 13 marca 2014 roku® stwierdzit on, ze zastosowanie réznych
dtugosci okreséw wypowiedzenia w przypadku umowy o prace na czas okreslony
i umowy o pracg na czas nieokreslony w polskim porzadku prawnym stanowi
odmienne traktowanie w kontek$cie warunkow zatrudnienia®®. Trybunat w odpo-
wiedzi na pytanie prejudycjalne podkreslil, ze obiektywnym uzasadnieniem zrdz-
nicowania sytuacji pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i nieokreslony,
ktére zgodnie z klauzulg 4 pkt 1 porozumienia ramowego usprawiedliwiatoby
roéznice w traktowaniu tych grup pracownikéw, nie moze by¢ odwotanie jedynie
do tymczasowego charakteru zatrudnienia. Trybunal Sprawiedliwosci UE, od-
miennie niz Trybunat Konstytucyjny, uznat, ze zatrudnienie na podstawie umowy
o pracg jest cecha relewantng uzasadniajaca rowne traktowanie pracownikow?'.
Wedtug M. Derlacz-Wawrowskiej pracownicy zatrudnieni na podstawie
umowy o prac¢ na czas okreslony powinni powotywaé si¢ przed sadem pracy
na dyrektywe, dazac do zlozenia przez sad krajowy pytania prejudycjalnego do
TSUE dotyczacego zgodnosci art. 30 § 4 k.p. i art. 50 § 3 k.p. z klauzula 4 dyrek-
tywy 70/99/WE. Wprawdzie pytanie sadu polskiego do TSUE dotyczylto jedynie
dtugosci okresow wypowiedzenia, ale moim zdaniem pracownicy zatrudnieni na
podstawie umowy o prace na czas okreslony, ktorg mozna wypowiedzie¢, moga
przed polskim sagdem pracy powotywac si¢ na klauzule 4 dyrektywy 70/99/WE,
twierdzac, ze polska regulacja jest niezgodna z dyrektywa i nalezatoby stosowac
dyrektywe bezposrednio w kontekscie obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia
umowy o prac¢ na czas okreslony*2. W przypadku zawarcia umowy o prac¢ na
czas okreslony z postanowieniem o jej wypowiedzeniu mozna twierdzié¢, ze tak

2 W wyroku padto pytanie jedynie o dtugo$¢ okresdéw wypowiedzenia. Zob. wyrok Trybuna-
tu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 13 marca 2014 roku w sprawie C-38/13, http://curia.
europa.eu/juris/document/document.jstf?text=&docid=149140&pagelndex=0&doclang=PL&mode
=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid=458269 [data dostepu: 02.02.2015].

30 Wezesniej rowniez Komisja Europejska w odpowiedzi na skarge NSZZ ,,Solidarno$¢”
wskazywata na réznic¢ pomi¢dzy dlugoscig okresdéw wypowiedzenia umow o prace na czas okre-
$lony 1 uméw o prace na czas nieokreslony, ktora jest niezgodna z unijng dyrektywa. Odpowiedz
Komisji Europejskiej jest dostgpna pod adresem: www.solidarnosc.org.pl/biura-eksperckie2/kon-
trola-prawa/komisja-europejska/item/823 1 -skarga-dot-umow-na-czas-okreslony  [data  dostepu:
02.02.2015].

31 M. Derlacz-Wawrowska, Glosa do wyroku TSUE z dnia 13 marca 2014 r. w sprawie
C-38/13, LEX.

32 T. Liszcz w zdaniu odrgbnym wskazuje na art. 183§ 1 k.p., ktory taczy si¢ z klauzula
4 dyrektywy 99/70/WE. Nie zgadza si¢ z tym L. Mitrus (Kilka uwag o rozwigzaniu..., s. 255), po-
niewaz uznaje, ze prawo do jednostronnego rozwigzania umowy o prac¢ nie miesci si¢ w pojgciu
»warunki pracy”, o ktorym mowa w klauzuli 4 dyrektywy. Trzeba jednak podkresli¢, ze art. 18%
§ 1 k.p. stanowi, ze pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigza-
nia stosunku pracy. Konsekwencja tego rozwigzania, ktére T. Liszcz uznaje za niezgodne z zasada
rownego traktowania, moze by¢ chocby zakres przystugujacych pracownikom roszczen w zwigzku
Z rozwigzaniem umowy o praceg.
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jak w przypadku uméw bezterminowych, nalezatoby wypowiedzenie umowy na
czas okre$lony uzasadnié. Jesli przepis art. 33 k.p. wprowadza jako zasadg do-
puszczalno$¢ jego wypowiedzenia, to powinien zosta¢ wprowadzony obowigzek
uzasadniania wypowiedzenia umowy o prac¢ na czas nieokreslony. Powotanie
si¢ wprost na dyrektywe przed polskim sagdem pracy bedzie mozliwe w przy-
padku podmiotow, ktore sa jednostkami panstwowymi badz stanowig emanacje
panstwa®. Warto podkre$li¢, ze Sad Najwyzszy powoltywal si¢ bezposrednio na
dyrektywe 70/99/WE w zakresie ograniczen stosowania umow terminowych?*,
Wprawdzie zakres spraw Trybunatu Konstytucyjnego oraz Trybunatu Spra-
wiedliwosci UE byt r6zny, jednak mamy do czynienia z dwoma rozbieznymi
wyrokami. O ile Trybunat Konstytucyjny nie uznat sprzecznosci z Konstytucja
w regulacji umow terminowych, o tyle Trybunatl Sprawiedliwosci UE uznatl, ze
polskie uregulowanie pozostaje w sprzecznos$ci z dyrektywa unijng. TSUE nie
odnosit si¢ jednak do kwestii uzasadnienia wypowiedzenia umow o pracg na czas
okreslony, tylko do dtugosci okreséw rozliczeniowych, ale by¢ moze jest to kie-
runek orzecznictwa TSUE, ktory bedzie kontynuowany w kolejnych sprawach.

OBOWIAZEK UZASADNIENIA WYPOWIEDZENIA UMOWY O PRACE
NA CZAS OKRESLONY

Trzeba zacza¢ od niebudzacego watpliwosci stwierdzenia, ze umowa o prace
na czas okreslony zaklada istnienie wigzi prawnej migdzy stronami tylko przez
$cisle oznaczony czas, ktory jest wyznaczony wolg stron stosunku pracy. Okres
obowigzywania umowy o prace pozostaje w zwigzku z pewnym zdarzeniem ma-
jacym nastgpi¢ w przysztosci®®. Na podstawie art. 30 pkt 4 k.p. umowa o prace
na czas okreslony rozwigzuje si¢ z uplywem czasu, na ktory byta zawarta. Szcze-
g6lng wlasciwoscia tej umowy jest zatem, co do zasady, niedopuszczalno$¢ jej
wypowiadania®,

Kwestia wypowiadania umow terminowych jest przedmiotem dyskusji juz
od dawna, i to nie tylko w prawie pracy. W prawie cywilnym kontrowersje budzi
rowniez dopuszczalno$¢ wypowiadania dtugoterminowych umow zawartych na
czas oznaczony®’. W literaturze prawa cywilnego wskazuje si¢, ze prawo wypo-

3 1. Boruta, Dyrektywy Wspdlnoty Europejskiej jako Zrédlo prawa pracy w Polsce, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 5,s. 2 in.

3 Kwestia bezposredniego stosowania dyrektywy jest roznie ujmowana. Zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2011 roku, I PK 56/11, Legalis nr 453479.

35 B. Wagner, Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980, s. 18-22, 30-34.

3¢ U. Jackowiak, Terminowe umowy o prace a ochronna funkcja prawa pracy, ,,Monitor Pra-
wa Pracy” 2004, nr 4, s. 96—-100.

37 Dyskusja toczy si¢ w ogolnosci, a takze wobec konkretnych rodzajow stosunkow zobowia-
zaniowych w odniesieniu do zasady swobody umow.
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wiedzenia przystuguje, co do zasady, w ramach umoéw zawartych na czas nie-
oznaczony. Jedynie wyjatkowo ustawodawca zezwala na wypowiedzenie umowy
zawartej na czas oznaczony (art. 709! k.c. dotyczacy umowy leasingu czy art.
869 § 2 k.c. odnoszacy si¢ do umowy spotki)®®. W prawie cywilnym za dominu-
jaca mozna uznaé koncepcje dopuszczalnosci wypowiadania trwatych stosunkow
zobowigzaniowych z waznych przyczyn®. Jako ceche wyrozniajacg dla umow
wskazuje sie jej trwatosé, tj. stabilno§¢ — nieprzerwane obowigzywanie stosunku
prawnego w ustalonym ksztalcie przez okreslony czas®. Jak wskazuje doktryna
prawa cywilnego, z cechg trwatosci umowy nie jest do pogodzenia swobodne
(arbitralne) prawo wypowiedzenia umowy*'.

Ustawodawca ztamat jednak t¢ zasade obowigzujaca w prawie cywilnym
i wprowadzit w prawie pracy art. 33 k.p. jako rozwigzanie o charakterze wyjat-
kowym, cho¢ to prawo pracy powinno przewidywac rozwigzania o charakterze
ochronnym wzglgdem pracownika. Jak si¢ wydaje, ustawodawca zakladal, ze
czas trwania umow o pracg na czas okreslony nie bedzie nadmierny, poniewaz
zatrudnieniu pracownika na dluzszy czas miata shuzy¢ umowa o pracg na czas
nieokreslony. W czasie, w ktorym zaczat obowigzywac kodeks pracy nie zawie-
rano dtugoletnich uméw terminowych, dlatego umowa o prace na czas okreslony
do 6 miesigcy pozostaje umowa niewypowiadalng. W przypadku uméw o prace
zawartych na okres dtuzszy niz 6 miesi¢cy przewiduje si¢ dopuszczalnos¢ wpro-
wadzenia do umowy postanowienia o wypowiedzeniu. Pamigta¢ jednak nalezy,
ze w momencie wej$cia kodeksu pracy w zycie mieliSmy do czynienia z inng
sytuacja spoleczno-gospodarcza, a w latach 90. XX wieku pracodawcy zaczgli
dostrzega¢ korzysci z dopuszczalnosci wezesniejszego wypowiedzenia umowy
o0 pracg na czas okreslony w poréwnaniu z wypowiedzeniem umowy o prace na
czas nieokreslony, ktére powinno by¢ uzasadnione. Niestety, Sad Najwyzszy bar-
dzo szeroko interpretowat tresc art. 33 k.p., przyjmujac, ze postanowienie o do-
puszczalno$ci wypowiedzenia umowy moze zosta¢ wprowadzone w kazdym
czasie®, a jej wypowiedzenie jest mozliwe takze przed uptywem 6 miesigcy™®.
W konsekwencji mozna doj$¢ do wniosku, ze liberalna wyktadnia Sadu Najwyz-

38

K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] A. Kidyba (red.) [ef al.], Kodeks cywilny. Komentarz, t. 3:
Zobowigzania — czeS¢ szczegolna, Warszawa 2014, s. 874.

3 E. Rott-Pietrzyk, [w:] System Prawa Prywatnego, t. 7: Prawo zobowiqzar — czg$¢ szczego-
towa, pod red. J. Rajskiego, Warszawa 2011 (Legalis. Komentarz do art. 764[1] k.c.).

40" Taka ceche¢ wydaje si¢ posiada¢ umowa o pracg na czas okre$lony, poniewaz ustawodawca
zaktada, Zze ustanie z uplywem czasu, na ktory zostala zawarta, a zatem istnienie stabilnej wigzi
prawnej.

4 R. Trzaskowski, Granice swobody ksztaltowania tresci i celu uméw obligacyjnych. Art. 353!
k.c., Zakamycze 2005, s. 368-371.

4 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 14 czerwca 1994 roku, I PZP 26/94, OSNAPiUS 1994,
nr §, poz. 126.

4 Wyrok z dnia 7 wrze$nia 1994 roku, I PZP 35/94, OSNAPiUS 1994, nr 11, poz. 173.
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szego pozbawita ochrony rowniez pracownikow zatrudnionych na czas okreslony
w okresie pierwszych 6 miesi¢cy zatrudnienia. Zmiana warunkow spoteczno-go-
spodarczych doprowadzita do naduzywania art. 33 k.p. do tego stopnia, Zze w na-
stepstwie szerokiego wykorzystania mozliwo$ci prawnej stworzonej przez art. 33
k.p., zostata w praktyce przekreslona istota umowy o prace na czas okreslony*.

Warto zauwazy¢, ze poza unormowaniem art. 33 k.p. ustawodawca dopusz-
cza wczesniejsze rozwigzanie umowy o pracg na czas okreslony w przypadkach
wyraznie okreslonych w ustawie. W tych tez przypadkach konieczne jest wskaza-
nie przyczyny wypowiedzenia umowy o prac¢ na czas okreslony. Wypowiedzenie
umowy na czas okre§lony oraz umowy na czas wykonania okre§lonej pracy jest
mozliwe tylko w przypadkach enumeratywnie okreslonych w przepisach prawa
pracy, przy niedopuszczalnosci wprowadzania dodatkowych mozliwosci jej wy-
powiedzenia w umowie o prace. Umowy na czas okre§lony zawarte na okres 6
miesigcy 1 krotszy, umowy na czas okreslony zawarte powyzej 6 miesigcy, co do
ktorych strony nie skorzystaty z mozliwosci wskazanej w art. 33 k.p., oraz umowy
na czas wykonania okreslonej pracy moga zosta¢ wypowiedziane przed terminem
jedynie z przyczyn niedotyczacych pracownika. Taka sytuacja nastapi w razie
ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy (art. 41! § 2 k.p.) oraz w przypad-
kach wskazanych w ustawie z dnia 13 marca 2003 roku o szczegolnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikow®. W tych przypadkach nalezaloby przyjac, ze nie ma zasadniczych
roéznic pomigdzy przyczynami uzasadniajgcymi wypowiedzenie uméw termino-
wych i bezterminowych*. W odniesieniu do umowy o prace na czas okreslony
pracodawca powinien wskaza¢ uzasadniong przyczyng wypowiedzenia umowy
0 prace — przyczyne niedotyczaca pracownika.

Mozna dostrzec, ze ustawodawca w sposob nierowny traktuje pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony na podstawie umow, w ktérych przewidziane zo-
staly postanowienia o dopuszczalno$ci wypowiedzenia oraz pracownikéw, w umo-
wach ktorych nie zostaly zawarte postanowienia o dopuszczalnosci wypowiedzenia
umowy o pracg. W razie wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony
bez postanowienia o dopuszczalnosci wypowiedzenia bedzie mozliwe jej wypowie-
dzenie po zaistnieniu przyczyny niedotyczacej pracownika. W razie umowy o prace
na czas okreslony, w ktorej postanowienie o wypowiedzeniu zostato wprowadzone,
takiej przyczyny pracodawca wskazywac nie musi. Dotyczy to takze zakresu rosz-
czen pracownikow. W grupie pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony mozna

4 Zob. zdanie odrgbne T. Liszcz. Zob. takze: L. Mitrus, Kilka uwag o rozwigzaniu..., s. 259.

45 Ustawa z dnia 13 marca 2003 roku o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownika-
mi stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz.U., nr 90, poz. 844 ze zm.), dalej:
ustawa z 13 marca 2003 roku.

46 Tak: J. Stelina, [w:] K. Jaskowski (red.), E. Maniewska, J. Stelina, Grupowe zwolnienia.
Komentarz, Warszawa 2007, s. 159.
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zatem doszukac¢ si¢ ich nierownego potraktowania przez ustawodawce wlasnie dla-
tego, ze w przypadku jednych konieczne jest wskazanie przyczyny wypowiedzenia,
w przypadku innych takiej przyczyny wskazywac nie trzeba.

Nalezy rowniez zauwazyC, ze obecnie pracownicy, ktérzy zatrudnieni na
podstawie umowy o prac¢ na czas okreslony zostaja zwolnieni za wypowiedze-
niem, majg zagwarantowane inne mozliwosci ustalenia powodu wypowiedzenia
ich umowy o pracg. Wobec braku podstawy prawnej do kwestionowania przy-
czyny wypowiedzenia umowy o prace pracownik zatrudniony na czas okreslo-
ny moze zadaé uznania, ze doszto do rozwigzania z nim umowy ze wzgledu na
dyskryminacj¢. W razie takich roszczen przed sadem pracy pracodawca bedzie
musial wykaza¢, iz kierowat si¢ obiektywnym powodem, rozwigzujac z pracow-
nikiem umowe o prace, a podstawg rozwigzania umowy nie byto kryterium dys-
kryminacji wskazane w art. 18% § 1 k.p. Nawet w bardzo liberalnych systemach
prawnych, m.in. w Stanach Zjednoczonych, wprowadza si¢ wyjatek w doktrynie
employment at will whasnie oparty na konstrukcji zakazu dyskryminacji z roznych
przyczyn*’. Nie jest wigc tak, ze pracodawca, 10zwigzujagc umowe o pracg na czas
okreslony, nie musi liczy¢ si¢ ze wskazaniem obiektywnego powodu rozwigza-
nia umowy. Z uwagi na rozbudowane przepisy antydyskryminacyjne pracodawca
musi liczy¢ si¢ z konieczno$cig wykazania przed sadem pracy, ze pracownika nie
dyskryminowat.

W zwigzku z tym, ze prawo polskie pozostaje pod wplywem prawa unijnego,
ustawodawca polski wskazuje tzw. negatywne przyczyny wypowiedzenia umowy
o prace. Od pewnego czasu ustawodawca wskazuje okolicznos$ci, ktore nie moga
stanowi¢ przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, przy czym nie ogranicza ich
katalogu jedynie do przyczyn wypowiedzenia umowy o pracg na czas nieokreslo-
ny*®. Obecnie ten katalog negatywnych przyczyn wypowiedzenia obejmuje trzy
przepisy: art. 23! § 6 k.p. wylaczajacy jako przyczyne wypowiedzenia przejscie
zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawcg, art. 18* § 1 k.p. przewidu-
jacy skorzystanie przez pracownika z uprawnien przyshugujacych pracownikowi
w razie naruszenia zasady rownego traktowania oraz art. 67° k.p. dotyczacy od-
mowy lub rezygnacji z wykonywania telepracy. Sg to uregulowania obowigzujace
od niedawna. Wszystkie wylaczenia sg konsekwencja dostosowania prawa pol-
skiego do prawa unijnego®. Pracodawca, wypowiadajagc umowe o prace¢ na czas

47 Reguta employment at will, popularna w USA, wiasnie w drodze uktadowej zostata ogra-
niczona. Zob. A. Rycak, Doktryna employment at will w prawie pracy w Stanach Zjednoczonych,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2008, nr 8, s. 11.

4 Tak tez: A. Sobczyk, Zakres przedmiotowy negatywnych przyczyn wypowiedzenia umo-
wy o prace, [w:]| Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej...,
s. 279, 285.

4 Wskazane przepisy sg konsekwencja dostosowania prawa polskiego do unijnego, tj. dy-
rektywa 76/207/WE z dnia 9 lutego 1976 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasady roéwnego
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okreslony, powinien liczy¢ si¢ z tym, ze mimo braku obowiazku uzasadnienia
wypowiedzenia tej umowy, nie moga stanowi¢ przyczyn wypowiedzenia ustawo-
we negatywne przyczyny wypowiedzenia. W innym razie bgdzie to naruszenie
przepisow o wypowiadaniu umow o prace.

UWAGI KONCOWE

Coraz czesciej w literaturze postuluje si¢ wprowadzenie zmian w odniesieniu
do umoéw o prace na czas okreslony. Jednym z takich postulatow jest wprowa-
dzenie obowigzku uzasadnienia wypowiedzenia umowy o pracg na czas okreslo-
ny. Skoro wypowiedzenie ma charakter wyjatkowy w przypadku umowy o prace
na czas okreslony, to powinno by¢ takze zaopatrzone w obowiazek uzasadnienia
wypowiedzenia przez pracodawce. Nalezy tez zauwazy¢, ze nawet w przypadku
umow prawa cywilnego wymaga si¢ istnienia waznej przyczyny dla wczesniejsze-
g0 rozwigzania umowy zawartej na czas oznaczony. Zmienily si¢ takze warunki
faktyczne i obecna praktyka doprowadzita do zblizenia si¢ celow/przeznaczenia
umow terminowych do uméw bezterminowych. Nalezatoby zatem zaktualizowac
obecny stan prawny przez wprowadzenie obowigzku uzasadnienia wypowiedze-
nia takze umoéw o prace na czas okreslony. W tym zakresie swoja rolg mogtyby
odegra¢ uktady zbiorowe pracy. Warto jednak przewidzie¢ dopuszczalno$é wpro-
wadzania pewnych rozwigzan jedynie w tresci uktadu, np. dopuszczalnos¢ wypo-
wiedzenia umowy o prace na czas okre§lony wraz z obowigzkiem podania przez
pracodawce uzasadnionej przyczyny rozwigzania stosunku pracy.

Z drugiej strony takie rozwigzanie moze zosta¢ uznane za zbyt daleko idace,
dlatego innym wyjsciem mogtoby by¢ wykreslenie art. 33 k.p., co by oznacza-
to wylaczenie dopuszczalnos$ci wcezesniejszego rozwigzania umowy O pracg na
czas okreslony za wypowiedzeniem przy zachowaniu obecnych wyjatkow w razie
zwolnien grupowych, upadtosci i likwidacji pracodawcy®. Cho¢ i to rozwigzanie
bywa w literaturze uznawane za daleko idace i nicodpowiadajgce obrotowi praw-
nemu®', wydaje mi si¢ wlasciwe, poniewaz przywrocitoby istote umowie o prace
na czas okreslony.

traktowania kobiet 1 m¢zczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodo-
wego oraz warunkoéw pracy (Dz.Urz. L 39, 14.02.1976, s. 40-42); dyrektywa 2001/23/WE z dnia
12 marca 2001 roku w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych si¢ do
ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsigbiorstw, zaktadow lub czgsci przed-
sigbiorstw lub zaktadow (Dz.U. L 82/16); porozumienie ramowe dotyczace telepracy z dnia 16 lipca
2002 roku, tekst dostepny na stronie: www.etuc.org.pl [data dostepu: 08.03.2015].

30 Postuluje si¢ zatem ograniczenie zastosowania art. 33 k.p. jedynie w odniesieniu do pra-
codawcow zatrudniajgcych mniej niz 20 pracownikéw, wobec ktorych nie ma zastosowania art. 5
ust. 7 ustawy o zwolnieniach grupowych. Zob. L. Pisarczyk, op. cit., s. 4.

31 K. Lapinski, Umowa o prace na czas okreslony w polskim i unijnym prawie pracy, LEX
2011,s. 123 in.
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SUMMARY

The article analyses the problem of termination of fix term employment in Polish labour law.
It should be mentioned that lately in Poland number of fixed-term contracts is increasing. The reason
of this increase could be that fixed-term contract may be terminated at any time, with two weeks
notice regardless of its duration. The employer is neither obliged to present a reason of dismissal. In
2008, Constitutional Tribunal held that regulation about fixed-term employment in Labour Code is
consistent with Polish Constitution, but there was one separate opinion of judge T. Liszcz. The pur-
pose of this article is to discuss this issue one more time and provide new arguments, especially that
there will be amendment to the Labour Code.

Keywords: fix term employment; reason of termination; justified dismissal





