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Réwne 1 sprawiedliwe zatrudnienie na podstawie umowy
0 prace na zastgpstwo?

Equal and Fair Employment Treatment for Those on Replacement
Employment Contracts?

WSTEP

W mysl Konstytucji RP! wszyscy sa rowni wobec prawa i majg prawo do
rownego traktowania przez wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskrymino-
wany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek
przyczyny. Rzeczpospolita Polska jako demokratyczne panstwo prawne winna
urzeczywistnia¢ zasadg sprawiedliwosci spotecznej®. Z kolei prawo pracy ma na
celu realizowac¢ (chroni¢) takie wartosci, jak godno$¢, wolnos¢, sprawiedliwosc,
réownos$¢, solidarno$é, zycie i zdrowie, rodzina oraz prawo do pracy’. W $wietle
dwodch z powyzszych zasad, tj. rownosci i sprawiedliwosci, postaram si¢ dokonaé
cato$ciowej analizy zatrudnienia w oparciu o umowe o prace na zastepstwo, uka-
zujac wszelkie niedoskonatosci tej regulacji, niejednokrotnie naruszajacej podsta-
wowe zasady prawa pracy i Konstytucji.

W Kodeksie pracy od 2002 roku* istniejg przepisy umozliwiajace zatrud-
nienie pracownika (zastepcy) na czas usprawiedliwionej nieobecno$ci innego
pracownika w oparciu o umowe o prace na czas okreslony, obejmujacy czas tej

' Art. 32 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz.U., nr 78,
poz. 483 ze zm.).

2 Art. 2 Konstytucji RP.

3 T. Liszcz, W sprawie sprawiedliwosci w prawie pracy, [w:] Aksjologiczne podstawy prawa
pracy i ubezpieczer spolecznych, pod red. M. Skapskiego, K. Slebzaka, Poznan 2014, s. 111.

4 Ustawa z dnia 26 lipca 2002 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niekto-
rych innych ustaw (Dz.U., nr 135, poz. 1146) dodano do art. 25 § 1 k.p. zdanie drugie i rownocze-
$nie do art. 177 k.p. dodano nowy § 3'.
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nieobecnosci (art. 25 § 1 zd. 2 k.p.). Regulacja umowy na zastgpstwo jest zdecy-
dowanym udogodnieniem dla pracodawcéw, poniewaz umozliwia im rozwiazy-
wanie problemoéw natury kadrowej w sytuacji okresowej niezdolnosci do pracy
nieobecnego (statego) pracownika. Nie sposob jednak nie zauwazy¢, iz w aktu-
alnym ksztatcie modyfikacje, ktore dotycza tej umowy w poréwnaniu z innymi
umowami o prace na czas okre§lony uzasadniaja twierdzenie, iz jest to umowa nie
tylko zaprzeczajaca podstawowym zasadom prawa pracy (réwnosci, uprzywilejo-
wania i korzystnos$ci), ale rowniez ideom kreowanym przez demokratyczne pan-
stwo, takim jak rowno$¢ w zatrudnieniu i sprawiedliwos$¢ spoteczna. Wspomnia-
ne modyfikacje, tj. krotszy i sztywny okres wypowiedzenia czy nieprzedtuzanie
czasu trwania umowy do dnia porodu, budza najwigcej kontrowersji i watpliwo-
$ci, stanowiac przedmiot ozywionej dyskusji w doktrynie prawa pracy oraz oceny,
réwniez pod katem niezgodnosci tej regulacji z prawem europejskim’. Omowienie
problematyki umow na zastgpstwo w aspekcie zasady sprawiedliwosci spolecznej
oraz zasady rownosci jawi si¢ by¢ interesujace takze z uwagi na planowane w tym
zakresie zmiany Kodeksu pracy®.

ROLA ZASADY SPRAWIEDLIWOSCI SPOLECZNEJ I ZASADY
ROWNOSCI W PRAWIE PRACY

Termin ,,sprawiedliwos$¢ spoteczna” posiada w nauce wiele ré6znych zna-
czen’, ale to sprawiedliwos¢ rozdzielcza (redystrybutywna) wydaje si¢ by¢ naj-
bardziej adekwatna do stosunkow pracy, gdyz koresponduje z rozdzielcza funkcja
prawa pracy®. Sama zasada sprawiedliwo$ci spotecznej bez uzupelnienia o inne
regulacje konstytucyjne, jak stusznie zauwaza A. Sobczyk®, nie ma jednak dla
prawa pracy wiekszej wartosci poznawczej. Zyskuje ja dopiero wowczas, gdy
potaczymy ja z zasada rownosci wobec prawa, dobra wspodlnego i solidarnosci'®.
Szczegblny zwigzek istnieje pomiedzy zasada sprawiedliwos$ci a zasadg poszano-
wania godnos$ci czlowieka. Kazdy winien by¢ traktowany bezstronnie i sprawie-

5 K. Walczak, Umowa na zastepstwo — czy mozna jq kwestionowa¢ za wzgledu na niezgod-

nos¢ z prawem europejskim?, ,,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 3.

¢ Projekt z dnia 19 marca 2015 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw (w wersji na Rade Ministrow), www.mpips.gov.pl/archiwum-projekty-aktow-praw-
nych-/archiwum-projekty-ustaw/prawo-pracy/projekt-ustawy-o-zmianie-ustawy---kodeks-pracy-
oraz-niektorych-innych-ustaw-1 [data dostgpu: 10.08.2015].

7 R. Szarfenberg, Teoria polityki spolecznej. Teoria normatywna: sprawiedliwosé¢ spoteczna,
http://rszarf.ips.uw.edu.pl/tps/dzienne/w12sprawiedliwosc.pdf [data dostepu: 10.08.2015].

8 T Liszcez, op. cit., s. 111.
A. Sobezyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. 1: Teoria publicznego i prywatnego
indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 61.

10 Ibidem, s. 62.
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dliwie, wedle jednakowej dla wszystkich miary!'. Godno$¢ cztowieka jako zrodto
wolnosci i praw (art. 30 Konstytucji) uznaje si¢ za fundament sprawiedliwosci.
Zasada rdownosci ma charakter uniwersalny, obejmuje kazda jednostke, a tym
samym osobe fizyczng 1 osobg prawna, oraz jednostki organizacyjne nieposia-
dajace osobowosci prawnej. Moze wystgpowaé zarowno jako zasada ustrojowa,
jak 1 prawo podmiotowe, poza tym pozostaje w $cistym zwiazku z innymi za-
sadami (m.in. godnoS$cia cztowieka, wolno$cia) i nie moze by¢ interpretowana
bez uwzglednienia kontekstu aksjologicznego'?. RoOwnos¢ traktowania i rownos¢
W stanowieniu prawa opierajg si¢ na zatozeniu, ktére polega na uznaniu, ze pod-
mioty podobne, a wigc nalezace do tej samej klasy, nalezy traktowac¢ podobnie.
Zréznicowanie sytuacji podmiotéw podobnych jest dopuszczalne tylko wtedy,
gdy zostanie uzasadnione obiektywnie istniejagcymi przestankami i znajduje pod-
stawy w sprawiedliwosci spotecznej'®. Z kolei sprawiedliwo$¢ wymaga, aby zr6z-
nicowanie ludzi pozostawato w odpowiedniej relacji do réznic w sytuacji tych
ludzi (pracownikow). Aby prawo byto sprawiedliwe, nie moze oby¢ si¢ bez okre-
slonych kwalifikacji prawnych wprowadzajacych rozréznienia za posrednictwem
szczegdtowych norm. Jednak aby kryterium rozréznienia mogto by¢ uznane za
uzasadnione i sprawiedliwe, nalezy oceni¢, czy jego wybor byt prawidtowy i ade-
kwatny do sytuacji danej osoby (grupy). Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu
Konstytucyjnego!'* zasada rownosci polega na tym, ze wszystkie podmioty prawa
(adresaci norm prawnych), charakteryzujace si¢ dang cechg istotng (relewantng),
majg by¢ traktowane rowno, co oznacza zarowno zakaz dyskryminowania, jak
i faworyzowania takich oséob. Ustalenie, czy zasada rownosci rzeczywiscie zosta-
fa w konkretnym przypadku naruszona, wymaga okreslenia kregu adresatow, do
ktérych odnosi si¢ budzgca watpliwosci norma prawna oraz wskazania elementow
okreslajacych ich sytuacje, ktore sa prawnie relewantne. Tre$¢ zasady sprawiedli-
wosci spotecznej jest ogolniejsza i bogatsza niz zasady rownosci. Z jednej strony
wyznacza ona obowigzki o charakterze formalnym, nakazujac rowne traktowanie
podmiotow rownych oraz zakazujac rownego traktowania podmiotow nierow-
nych, z drugiej wyznacza obowiazki o charakterze materialnym, polegajace na
nakazie ochrony i realizacji szeregu wartosci konstytucyjnych, w tym solidar-
nosci spotecznej i bezpieczenstwa socjalnego'®. Zasada sprawiedliwosci konkre-
tyzuje 1 koryguje zasade réwnosci w szczegolnosci przez ocene prawidtowosci
doboru kryteriow'®. Nietrafne byloby utozsamienie zasady rowno$ci ze sprawie-

" Orzeczenie TK z dnia 6 lipca 1999 roku, P 2/99, OTK ZU 1999, nr 5, poz. 103.

12 L. Garlicki, Polskie prawo konstytucyjne. Zarys wyktadu, Warszawa 2004, s. 90.

13 M. Witkowska, Zasada réwnosci w stosunkach pracy na tle orzecznictwa Trybunatu Kon-
stytucyjnego, ,,Przeglad Prawa Konstytucyjnego™ 2011, nr 1, s. 209.

4 Wyrok TK z dnia 14 lipca 2004 roku, SK 8/03, OTK ZU nr 7/A/2004, poz. 65.

5 Wyrok TK z dnia 19 grudnia 2012 roku, K 9/12, OTK ZU nr 11/A/2012, poz. 136.

¢ Wyrok TK z dnia 24 maja 2006 roku, K 5/05, OTK-A 2006, nr 5, poz. 59.
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dliwoscig w tym znaczeniu, ze zastosowanie zasady rownosci oznacza spetnienie
warunku sprawiedliwosci, a takze, iz sprawiedliwo$¢ realizuje si¢ przez rownosc.
Wtasciwe jest wiec stanowisko, wedtug ktorego réwnosé jest jednym z elemen-
tow sprawiedliwo$ci, obok reguty nierdéwnosci'’. Jakiekolwiek odstgpstwa od na-
kazu réwnego traktowania podmiotow podobnych musza znajdowaé obiektywne
uzasadnienie, ktére winno mie¢ charakter relewantny oraz stuzy¢ realizacji celu
i treéci przepisow'®. Poza tym argumenty na rzecz réznicowania musza mie¢ cha-
rakter proporcjonalny, a wigc waga interesu, ktoremu ma stuzy¢ réznicowanie
(prawa i interesy podmiotu zatrudniajacego), musi pozostawa¢ w odpowiednigj
proporcji do wagi interesow, ktore zostang naruszone w wyniku nieréwnego po-
traktowania podmiotow podobnych (prawa i interesy pracownika zatrudnionego
na zastepstwo). Wreszcie argumenty te muszg pozostawa¢ w zwiazku z innymi
warto$ciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi, uzasadniajgcymi odmien-
ne traktowanie podmiotow podobnych.

Jaka jest zatem rdznica w sytuacji pracownika wykonujacego prace na pod-
stawie umowy o pracg na czas okreslony od sytuacji pracownika zatrudnione-
g0 W oparciu 0 umowe o prace na zastgpstwo, ktora uzasadniataby tak dalekie
i jakze niesprawiedliwe roznicowanie? Czy odstgpstwa w tym zakresie znajduja
obiektywne uzasadnienie? Przeciez kazdy z tych pracownikéw ma swiadomos$¢
co do terminowego charakteru pracy i godzi si¢ na to, a wigc ich sytuacja jest
niepewna. Czy waga interesu ekonomicznego pracodawcy (ochrona elastycznego
zatrudnienia) kontra interesy (ochrona stosunku pracy) pracownika zatrudnionego
na zastepstwo (szczegodlnie kobiety w cigzy) pozostaja w odpowiedniej proporcji?
W moim przekonaniu taka réznica po prostu nie istnieje, a powotywanie si¢ je-
dynie na rozne cele, dla ktorych zawiera sig¢ tego rodzaju umowy, absolutnie nie
uzasadnia roznicowania. Proporcja pomiedzy interesami stron umowy o prace na
zastepstwo zostala catkowicie zachwiana.

Art. 112 k.p. stanowi wprost, ze pracownik ma takie prawa, jak inny znajdu-
jacy sie w tej samej sytuacji (ma rowne prawa) i nie ogranicza si¢ ich do réwno-
$ci co do warunkéw umownych, ale odnosi do rowno$ci praw. Dlaczego zatem
pracownik (zastgpca), ktory wykonuje prace taka sama i tak samo, jak inny pra-
cownik (nieobecny), ma na gruncie Kodeksu pracy przyznane mniejsze prawa?
Przeciez niedopuszczalne jest réznicowanie sytuacji prawnej podmiotow, jezeli
ich sytuacja faktyczna jest taka sama'®. W zasadzie rdznica sprowadzaé si¢ moze
(ale wcale nie musi) jedynie do rodzaju umowy, ale juz nie do rodzaju pracy. Nie-
stety, poza ta r6znicg, niemajaca w tym przypadku wigkszego znaczenia meryto-

17 M. Witkowska, op. cit., s. 207.

18 Ibidem, s. 210.

1 Orzeczenie TK z dnia 20 grudnia 1994 roku, K 8/94, OTK 2/1994, poz. 43; orzeczenie TK
z dnia 28 listopada 1995 roku, K 17/95, OTK 2/1995, poz. 37.
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rycznego, nie znajduje racjonalnej argumentacji w odpowiedzi na tak postawione
pytanie. Zdaje sie, ze cel (interes pracodawcy), dla ktoérego zawiera si¢ tego typu
umowy, absolutnie przy¢mil ocen¢ pod katem zgodnosci z Konstytucjg i zasada-
mi prawa pracy. Jezeli ustawodawca miat jedynie w zamiarze utatwic¢ pracodawcy
czasowe ,,zatatanie” dziury kadrowej, to winien mozliwo$¢ taka uregulowac zde-
cydowanie poza Kodeksem pracy. Wydaje sie, iz trafionym rozwigzaniem w tego
typu sytuacjach jest skorzystanie przez pracodawce z agencji pracy tymczasowej
i proponowanych w ustawie o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych® form
zatrudniania na czas okreslony. Ro6znicowanie sytuacji pracownika tymczasowe-
go nie budzi kontrowersji i jest transparentne jako elastyczna forma zatrudnienia.
W poréwnaniu z umowa na czas zastepstwa instytucja ta oferuje dla pracodaw-
cow bardziej elastyczne rozwigzania, bo nie wymaga zatrudnienia zastepcy (pra-
cownika tymczasowego), ktorego zatrudnia agencja pracy tymczasowe;j.

CHARAKTER PRAWNY UMOWY O PRACE NA ZASTEPSTWO

Watpliwosci odnosnie charakteru prawnego umowy o pracg na zastepstwo
istniejg w doktrynie prawa pracy po dzi$ dzien, o czym $wiadczg liczne, a zarazem
roznorakie koncepcje. Poczawszy od twierdzenia, iz umowa ta stanowi zupehie
nowy rodzaj*, a wrecz szczegolny rodzaj*? umowy o prace, o czym $wiadczy
chociazby brak mozliwosci doktadnego oznaczenia czasu jej trwania, po uznanie
jej jako szczegdlnej odmiany umowy o prace na czas okreslony*. Umowa o za-
stepstwo pracownika, czyli umowa zawierana na czas usprawiedliwionej nieobec-
nos$ci pracownika, jest niewatpliwie umowa o prace nalezaca do grupy umow ter-
minowych?*. Zdecydowana wigkszo$¢ wsrdd przedstawicieli doktryny opowiada
si¢ za traktowaniem tej umowy jako umowy o prace na czas okreslony z pewny-
mi modyfikacjami ujetymi w przepisach Kodeksu pracy®, cho¢ mozna napotkac
rOwniez na opini¢, ze umowa na zastepstwo zbliza si¢ w swojej konstrukcji do

20 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz.U. z 2003
roku, nr 166, poz. 1608).

21 Zob. K. Raczka, Kodeks pracy po zmianach, ,,Przeglad Ubezpieczen Spotecznych i Gospo-
darczych” 2002, nr 9, s. 5; D. Cichocka, Umowa o prace na czas okreslony zawierana w celu zastep-
stwa pracownika w czasie jego nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, [w:] Z problematyki
prawa pracy i polityki socjalnej, t. 16, Katowice 2005, s. 35.

2 R. Sadlik, Umowa na zastgpstwo jako rodzaj umowy o prace na czas okreslony, ,,Przeglad
Prawniczy” 2003, nr 2, s. 16 i n.

B M. Gersdorf, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z. Salwy, Warszawa 2008, s. 158.

2 Tak tez: S. Ciupa, Umowa o prace zawierana na czas nieobecnosci (zastgpstwo) pracowni-
ka, ,Monitor Prawniczy” 2002, nr 24, s. 1120; D. Cichocka, op. cit., s. 23.

3 K. Jaskowski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz; Z. Kubot, Umowa o prace na zastgpstwo, ,,Pra-
ca 1 Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 2, s. 17 i n.; J. Litowski, Dopuszczalnos¢ wypowiadania
umowy o prace na zastepstwo, ,,Monitor Prawa Pracy” 2010, nr 8.
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umowy na czas wykonywania okre$lonej pracy?, a nawet do umowy o prace na
okres probny, ktora z kolei zaliczana jest do umow o charakterze tymczasowym?’.
Zdaniem J. Litowskiego?® umowe t¢ traktowa¢ nalezy jako umowe o prace na
czas okreslony, za$ nie nalezy traktowac jej ani jako szczegdlnego rodzaju umowe
0 pracg, ani jako specyficzng odmiane umowy o prace.

Ustawodawca w projekcie o zmianie ustawy Kodeks pracy z marca 2015 roku
zamierza definitywnie okresli¢ charakter prawny umowy o prace na zastepstwo i nie
definiowac jej, traktujac jako umowe o prace zawierang na czas okreslony. Skoro
Kodeks pracy nie bedzie juz nazywat wprost umow na zastepstwo, to tym samym
nie bedzie mozna uznawac¢ ich za osobny rodzaj uméw o pracg. Umowa na zastep-
stwo bedzie traktowana wylacznie jako swego rodzaju podtyp umowy o prace na
czas okreslony. Taka zmiana, ktdra oceniam jako korzystna, pozwoli raz na zawsze
jednoznacznie okresli¢ charakter prawny umowy na zastgpstwo. Gdyby jednak do
planowanych zmian Kodeksu pracy nie doszto, de lege lata z definicji zawartej
w art. 25 § 1 zd. 2 k.p. w moim przekonaniu wprost wynika, ze umowa o prace na
czas zastgpstwa jest umowa o pracg na czas okreslony.

Umowa na zastgpstwo pracownika w pordwnaniu z innymi umowami termi-
nowymi realizuje jedynie inny cel i funkcj¢ okreslong przede wszystkim interesem
pracodawcy. Uwazam, ze poza mocno wyeksponowanym celem zawarcia takiej
umowy nie istnieja, i tak naprawde nigdy nie istniaty, zadne podstawy do nada-
wania jej wyjatkowego czy tez szczegdlnego charakteru prawnego. Pracodawca,
zawierajgc umowe o prace na czas zastgpstwa, powinien wyraznie uksztattowaé
jej tresé, jasno doprecyzowac cel, dla ktorego umowa jest zawierana oraz wyka-
za¢ konieczno$¢ ustanowienia zastepstwa. Owa konieczno$¢ kwalifikuje sie jako
potrzebe istotna, pilna, niecierpiaca zwloki®. W razie wystapienia sytuacji uza-
sadniajacej zastgpstwo decyzja o ewentualnym zatrudnieniu nowego pracownika
bedzie zalezata od swobodnego uznania pracodawcy, dla ktorego ,,potrzeba” nie
musi by¢ rownoznaczna z ,,konieczno$cig™®. Jezeli jednak pracodawca nie wy-
kaze racjonalnego powodu, dla ktorego zaistniata potrzeba zatrudnienia na za-
stepstwo, moze liczy¢ si¢ z zarzutem zawarcia umowy celem obej$cia prawa®'.
Zawarcie umowy o prace na zastepstwo ma stuzy¢ zaspokojeniu rzeczywistego
zapotrzebowania o charakterze okresowym. Konieczne bedzie okre$lenie w umo-

% S. Ciupa, op. cit., s. 1120.
27 B. Wagner, Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980, s. 8.
28 J. Litowski, op. cit.
S. Ciupa, op. cit., s. 1120.

30 [bidem,s. 1121.

31 W wyroku z dnia 24 czerwca 2010 roku w sprawie C-98/09, zamieszczonym pod klauzula
8 dyrektywy 1999/70, TS stwierdzil, ze umowa na zastgpstwo nie musi zawiera¢ nazwisk zastepo-
wanych pracownikow i1 powodu ich zastgpowania i moze ograniczaé si¢ do wskazania przyczyny,
dla ktorej zostata zawarta.
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wie o prace celu lub okolicznos$ci przez zamieszczenie stosownych informacji
o przyczynach obiektywnie uzasadniajacych zawarcie umowy na zastepstwo?2.

Nie mozna oczywiscie zaprzeczy¢, iz umowa o prace na zastepstwo zostata
w Kodeksie pracy normatywnie wyrdzniona, z tym ze nie miato to stuzy¢ podkre-
sleniu jej wyjatkowego charakteru, ale identyfikacji tej grupy umow o prace na
czas okreslony*®. Odrebnos$ci, a w zasadzie modyfikacje, ktore dotycza tej umowy,
W poréwnaniu z innymi umowami o pracg nie czynia jej wyjatkowa. Owe mody-
fikacje, tj. krotszy i sztywny okres wypowiedzenia czy nieprzedtuzanie czasu jej
trwania do dnia porodu, budza najwigcej kontrowersji i watpliwosci. Ustawodaw-
ca, planujac aktualnie zmiany w Kodeksie pracy, probuje zmierzy¢ si¢ ze wszyst-
kimi problemami w zakresie uméw terminowych, w tym umow na zastepstwo, ale
niestety zmiany wydaja si¢ by¢ jedynie czeSciowe. Z jednej strony zamierza si¢
przesadzi¢ o charakterze umowy na zastepstwo, dazac jednoczes$nie do komplek-
sowego uregulowania mozliwos$ci i zakresu dopuszczalnosci jej wypowiadania,
ale w dalszym ciggu calkowicie pomija si¢ uprawnienia kobiet w cigzy pracuja-
cych w oparciu o tego rodzaju umowe o pracg.

ZASADY WYPOWIADANIA UMOWY NA ZASTEPSTWO — UWAGI
DE LEGE LATA 1 DE LEGE FERENDA

Istniejg dwie koncepcje co do mozliwosci wypowiadania umowy o prace
na zastepstwo. Jedna z nich zaktada, ze art. 33" k.p. stanowi samodzielng pod-
stawe wypowiedzenia niezaleznie od tre$ci umowy o prace i czasu jej trwania®,
Druga, opierajaca si¢ na wyktadni jezykowej i systemowej, uznaje, ze art. 33!
k.p. ksztattuje wylacznie dlugo$¢ okresu wypowiedzenia, ale nie wylacza jed-
noczesnego stosowania art. 33 k.p.** Wyodrebnienie przez ustawodawce art. 33!
k.p. zdaje si¢ $wiadczy¢ o tym, ze nie chodzi w tym przepisie tylko o ustalenie
dtugosci okresu wypowiedzenia, ale rowniez o wprowadzenie dopuszczalnosci
wypowiedzenia kazdej umowy na zastepstwo’®. De lege ferenda nalezatoby si¢
zgodzi¢ z dopuszczalno$ciag wypowiadania tych szczegdlnych umow na czas
okreslony, de lege lata wniosek taki nie przekonuje. W art. 33! k.p. mowa jest
jedynie o tym, ze okres wypowiedzenia umowy na zastepstwo wynosi 3 dni
robocze . Zdaniem Sadu Najwyzszego nie mozna nie przyjaé, ze warunki do-

32 Art. 29 § 1! projektu z dnia 19 marca 2015 roku.

3 J. Litowski, op. cit.

3 R. Sadlik, Nie znasz dnia ani godziny rozstania. Réznice miedzy umowq o prace na za-
stepstwo a umowq na czas okreslony, ,Rzeczpospolita”, 29.05.2012, http://prawo.rp.pl/arty-
kul/793334,882963.html [data dostgpu: 10.08.2015]; D. Cichocka, op. cit., s. 30.

35 Por. M. Gersdorf, op. cit., s. 204; K. Jas§kowski, op. cit.; D. Cichocka, op. cit., s. 32; J. Li-
towski, op. cit.

3¢ 7. Goéral, Komentarz do art. 33" k.p., [w:] Komentarz. Kodeks pracy, LEX 2012.
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puszczalno$ci wypowiedzenia takiej umowy jako umowy na czas okreslony sa
wskazane w art. 33 k.p.¥’

Majac na uwadze stusznos$¢ zapatrywan dotyczacych uznania umowy o prace
na zastepstwo jako umowy o prace na czas okreslony, przyjmuje, ze w przypad-
ku umowy na zastgpstwo zawartej na okres krotszy niz 6 miesiecy zastosowanie
znajdzie art. 33! k.p. z 3-dniowym okresem wypowiedzenia, bez koniecznosci
wprowadzania dodatkowych zapiséw umownych. Przy umowach na zastepstwo,
ktore mogtyby trwa¢ dtuzej niz 6 miesiecy, konieczne bytoby wprowadzenie klau-
zuli o 2-tygodniowym wypowiedzeniu, tym samym stosujac wprost rozwigzania
przewidziane w art. 33 k.p. Identyczne zapatrywania przedstawil K. Walczak?,
wskazujac na konieczno$¢ doprowadzenia do zgodnosci umowy na zastepstwo
z wymogami ratyfikowanej przez Polsk¢ konwencji Rady Europy.

Powyzsze sugestie i uwagi de lege ferenda nie idg jednak w parze z tym,
co w projekcie do Kodeksu pracy zamierza ustawodawca. Decyduje si¢ on na
uchylenie art. 33 k.p. oraz art. 33' k.p. Zaproponowane zmiany ocenia¢ nalezy
catosciowo i w kontekscie glownych zalozen projektu, ktéore maja na celu ogra-
niczenie nieuzasadnionego wykorzystywania umow o pracg na czas okreslony
zawieranych bez obiektywnego uzasadnienia na dtugie okresy.

W art. 32 § 1 k.p. wskazuje sig¢, iz kazda ze stron moze rozwigzaé za wypo-
wiedzeniem umowe o prace zawartg na okres probny i czas nieokre§lony. Z kolei
mozliwo$¢ wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony (i to nie
kazdej) zostata uzalezniona od wprowadzenia do jej tresci stosownej klauzuli,
za$ sam okres wypowiedzenia ma charakter sztywny i niezalezny od stazu pracy
u danego pracodawcy. Po zmianie przepisow ustawodawca chce, aby mozliwos¢
rozwigzania umowy o prac¢ za wypowiedzeniem istniala bez wzgledu na rodzaj
zawartej umowy, za$ okres wypowiedzenia zarOwno umowy o prace na czas nie-
okreslony, jak i umowy o pracg na czas okreslony byt uzalezniony od okresu za-
trudnienia u danego pracodawcy®. Proponowane zmiany staty si¢ konieczne m.in.
z uwagi na wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci UE*, w ktéorym uznano sprzecz-
no$¢ naszych krajowych rozwigzan z prawem unijnym, a to z uwagi na nieréwne
traktowanie pracownikow zatrudnionych na czas okreslony i nieokreslony.

Komentowany projekt zaklada radykalng zmiang w zakresie zasad wypo-
wiadania umow o prace na czas okreslony. Przede wszystkim umowy o prace

37 Taka wyktadni¢ podziela rowniez Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 3 grudnia
2009 roku, IT PK 142/09, SNP 2011/11-12/153.

3% K. Walczak, op. cit.

3 Art. 36 § 1 projektu z dnia 19 marca 2015 roku.

40 Wyrok TSUE z dnia 13 marca 2014 roku, C-38/13, stanowisko Trybunatu znajduje po-
twierdzenie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Zob. takze: wyrok SN z dnia 5 czerwca 2014
roku, I PK 308/13, LEX nr 1475061; wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 2005 roku, II PK 294/04, OSNP
2006/13-14/207.
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na czas okre$lony moglyby by¢ rozwiazywane za wypowiedzeniem w kazdym
przypadku, bez ograniczen dotyczacych czasu trwania umowy czy konieczno-
sci wprowadzenia do umowy specjalnej klauzuli, z zachowaniem takich samych
okresd6w wypowiedzenia, jak w przypadku wypowiadania umow o prace na czas
nieokreslony, czyli uzaleznionych od czasu trwania stazu pracy pracownika u da-
nego pracodawcy. Zmiana dotyczytaby wszystkich umoéw o prace na czas okre-
slony, a wigc roéwniez umowy na czas zastepstwa pracownika, z tym ze okres
wypowiedzenia przy umowie na zastgpstwo bedzie miat zastosowanie, gdy praco-
dawca wypowiada umowg o pracg pracownikowi zastepcy, ale nie jest konieczne
wypowiedzenie takiej umowy, gdy do pracy powraca zastgpowany pracownik*!,
Wowczas umowa o pracg na czas okreslony zawarta w celu zastgpstwa rozwia-
zuje si¢ z dniem poprzedzajacym dzien powrotu zastgpowanego pracownika, co
wynika z samej istoty tej umowy.

Proponowane zmiany w Kodeksie pracy pokazuja, iz brak mozliwosci do-
ktadnego oznaczenia czasu trwania umowy na zastepstwo nie stanowi juz prze-
szkody w uznaniu i traktowaniu jej jako zawieranej na czas oznaczony. Ustanie
stanu usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika wyznacza koniec czasu trwa-
nia tej umowy, a to jako zdarzenie przyszte i pewne miesci si¢ w doktrynalnym
pojeciu terminu*?. W zasadzie mozna przewidzie¢ to, kiedy usprawiedliwiona nie-
obecnos¢ dobiegnie konca, gdyz albo wynika to z przepiso6w prawa, albo z ustalen
stron stosunku pracy, z informacji przekazywanych przez nieobecnego pracow-
nika lub z dokumentéw usprawiedliwiajgcych jego nieobecno$é¢®. Pomimo ze
zmiany do Kodeksu pracy sg dopiero w fazie projektu, spotkaty si¢ juz z krytyka
przedstawicieli pracodawcow, ktorzy zdecydowanie opowiadajg si¢ za utrzyma-
niem odrebno$ci umowy na zastgpstwo przez zachowanie obecnie obowigzujace-
g0, sztywnego okresu wypowiedzenia nieuzaleznianego od pracy u danego praco-
dawcy. Nie jest zasadne traktowanie tej umowy na rowni z typowa umowa na czas
okreslony, gdyz inny jest zaréwno cel, jak i dtugos¢ jej trwania**. Uwazam, ze ani
cel umowy, ani czas jej trwania nie moga stanowi¢ kryterium uzasadniajacego tak
daleko idace réznicowanie pracownikow.

41 Watpliwo$ci moga pojawic¢ sie, gdy z pracownikiem zastgpowanym pracodawca bedzie
chciat rozwigza¢ umowe o prace w trybie art. 53 k.p. Skoro nie powroci on juz do pracy, to
cel zawarcia umowy o prac¢ na zastgpstwo przestaje istnie¢ i trudno jest ustali¢, do kiedy taka
umowa miataby trwaé. W takim przypadku stuszne wydaje si¢ rozwigzanie umowy o prac¢ na
zastepstwo dokladnie w momencie skutecznego rozwigzania umowy o prac¢ z zastgpowanym
pracownikiem.

42 J. Litowski, op. cit.

4 S. Ciupa, op. cit.

4 Pracodawcy cheq zmian w umowach terminowych. Informacja prasowa, Warszawa, 21 li-
stopada 2014 roku, www.dolnoslascypracodawcy.pl/upload/upload/20141121%20Pracodawcy %020
chc%C4%85%20zmian%20w%20umowach%20terminowych.pdf [data dostepu: 10.08.2015].
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SYTUACJA PRACOWNICY W CIAZY ZATRUDNIONEJ NA CZAS
USPRAWIEDLIWIONEJ NIEOBECNOSCI

Osoba zastgpujaca nieobecnego pracownika (zastepca) przez nawigzanie
z podmiotem zatrudniajagcym (pracodawcg) umowy o prace na zastepstwo uzysku-
je status pracownika w rozumieniu art. 2 k.p. Zastepca pozostaje zobowigzany do
wykonywania na rzecz pracodawcy i za wynagrodzeniem pracy, ktdra dotychczas
wykonywat nieobecny pracownik, pod kierownictwem i w miejscu wyznaczonym
przez pracodawcg, z ta widoczng roznicg, ze sytuacja prawna pracownika zastepcy
jest zupetnie inna niz pracownikéw zatrudnionych na podstawie umow termino-
wych czy umow bezterminowych. Uzasadnia si¢ to celem i funkcja, jaka wypetia
umowa na zastepstwo oraz sposobem jej ustania. Celem tej umowy jest czasowe
zastepstwo innego pracownika wylacznie w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-
nosci, za$ termin koncowy zostaje wyznaczony powrotem do pracy zastepowanego
pracownika. W zwigzku z tym trwato$¢ tej umowy jest z gory ,,naruszona”, i to
w sposob najdalej idacy w grupie terminowych uméw o prace®. Zdaniem S. Ciu-
py umowy na czas okreslony i na czas wykonywania okreslonej pracy tez kiedy$
ustaja, ale ich trwato$¢ ma stabilniejsze podstawy, a pracownik ma silniejsze gwa-
rancje trwania stosunku pracy. Nie przychylam si¢ do takiej argumentacji, ponie-
waz Kodeks pracy nie wprowadza ani minimalnego, ani maksymalnego terminu,
na jaki umowa na czas okreslony moze by¢ zawarta*®. Owa stabilno$¢ uméw na
czas okreslony ma zatem charakter jedynie iluzoryczny*’. W mojej ocenie ,,inno$¢”
sytuacji prawnej osob zatrudnionych na zastepstwo oznacza po prostu ich stabsza
ochrong, a w pewnych przypadkach catkowity jej brak, co uznaj¢ za niedopuszczal-
ne z perspektywy zasady rownosci i sprawiedliwosci. Szczegolnie widoczne jest to
w przypadku kobiety w cigzy, kiedy ustawodawca automatycznie uchyla mozliwos¢
przedhuzenia czasu trwania tej umowy do dnia porodu (art. 177 § 3 k.p.). Twierdze-
nia za$, iz jest to uzasadnione celem umowy i jej funkcjg zdecydowanie uznaje za
mato przekonywujace 1 niewystarczajace.

W jakim celu zatem wprowadzono do Kodeksu pracy umowe o prace na za-
stepstwo, skoro nie zapewnia si¢ pracownikowi (zastgpcy) ochrony i bezzasadnie

4 S. Ciupa, op. cit.

46 W wyniku najnowszych zmian Kodeksu pracy po dniu 22 lutego 2016 roku ustawodawca
wprowadzit limit czasowy zatrudniania na podstawie umowy (umoéw) na czas okreslony wynoszacy
33 miesigce oraz limit ilosciowy umow tego rodzaju wynoszacy maksymalnie 3 umowy. Limity
te beda dotyczyly zatrudnienia migdzy tymi samymi stronami. Konsekwencjg ich przekroczenia
bedzie przeksztatcenie umowy na czas okreslony w umowg¢ na czas nieokreslony. Pracodawcy nie
beda zobowigzani do stosowania limitéw m.in. w przypadku zawarcia umowy na czas okre§lony
w celu zastgpstwa innego pracownika.

47 Projekt z dnia 19 marca 2015 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych in-
nych ustaw zaktada ograniczenie zawierania umoéw o prace na czas okreslony nie tylko co do liczby,
ale rOwniez ograniczenia czasowe.
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roznicuje jego sytuacje? Jezeli umowa o prace na zastepstwo jest traktowana jako
rodzaj umowy o prace na czas okreslony, to wydaje sig, iz réznice co do mozli-
wosci wypowiedzenia tej umowy czy ochrony kobiety w cigzy nie powinny ist-
nie¢. Wprawdzie w Kodeksie pracy pomigdzy poszczegdlnymi rodzajami umow
terminowych zachodzg istotne ro6znice jezeli chodzi o cele, czas trwania, stabili-
zacj¢ zatrudnienia, a takze sposob oznaczenia terminu koncowego®, ale jednocze-
$nie wszystkie te umowy nie rdznicuja i nie zapewniajg kobiecie w cigzy petnej
ochrony przewidzianej przepisami prawa pracy. Nawet pracownica zatrudniona
w oparciu o0 umowe na okres probny, czyli umowe terminowa, ale niebedaca prze-
ciez umowa na czas okreslony, korzysta z analogicznej ochrony, jak pracownica
zatrudniona w oparciu o umowg na czas okreslony. Dlaczego wigc ustawodawca
roéznicuje pracownice w cigzy zatrudnione w oparciu o, jakby nie byto, ten sam
rodzaj umowy o prace? Tylko dlatego, ze cel zawarcia tych umow jest inny i tylko
dlatego, ze umowa na zastgpstwo zawierana jest w interesie pracodawcy? Prze-
ciez cel umowy o prace na okres probny* takze jest inny niz umowy o prace na
czas okreslony.

Kobiety w cigzy zatrudnione w oparciu 0 umowe na zastgpstwo pozostajg ob-
jete szczegblng ochrong stosunku pracy, o ktorej mowa w art. 177 § 1 k.p. Praco-
dawca nie moze w okresie cigzy pracownicy zastepcy wypowiedzie¢ ani rozwigzaé
wypowiedzianej umowy o pracg na czas zastepstwa. Oznacza to, ze w przypadku
umowy na czas zastgpstwa ochrona trwatosci stosunku pracy zostata zapewniona
kobiecie w cigzy i rozpoczyna si¢ ona od poczatku cigzy, ale z woli ustawodawcy
konczy wraz z nadejsciem terminu, na jaki zawarta byta umowa. W zwigzku z tym
powstaje pytanie, czy ochrong taka mozna uzna¢ za wystarczajaca? W mojej opi-
nii zdecydowanie nie. Wylaczenie, w stosunku do kobiety w cigzy zatrudnionej na
podstawie umowy o prac¢ na zastgpstwo, ochrony gwarantowanej przez art. 177
§ 3 k.p. uznaje za catkowicie bezzasadne. Pracownicy zatrudniani w celu zastep-
stwa innego pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci pozostaja,
bez watpienia, grupa pod najstabszg ochrong prawa pracy.

Dopuszczalne jest — w ptaszczyznie art. 32 Konstytucji — istnienie rdznic
w tre$ci poszczegblnych typow umoéw o prace, ktoére wynikaja wprost ze spo-
tecznej funkcji tych uméw i ich ekonomicznej tresci®. Dodatkowo wymaga pod-
kreslenia, ze art. 10 § 3 k.p., odwolujacy si¢ wprost do art. 65 ust. 5 Konstytucji,
stanowi, ze ,,Panstwo prowadzi polityke zmierzajaca do petnego produktywnego
zatrudnienia”. Mozliwo$¢ sterowania procesami zatrudniania, uelastycznienia
rynku pracy osigga si¢ rowniez przez zréznicowanie form zatrudnienia. Za uza-
sadnione nalezy uzna¢ takie zréznicowanie przez ustawodawce form prawnych

4 Z.Kubot, Umowa o prace..., s. 20.
4 Wyrok SN z dnia 4 wrze$nia 2013 roku, IT PK 358/12, LEX nr 1460947.
50 Wyrok TK z dnia 2 grudnia 2008 roku, P 48/07, OTK-A 2008/10/173, Dz.U.2008/219/1409.
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swiadczenia pracy, ktore daje maksymalnej liczbie 0sob szans¢ na podjecie za-
trudnienia przy jednoczesnym wprowadzeniu nalezytej ochrony praw pracowni-
czych. Nie jest jednak mozliwe, zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego, osiggnigcie
w wypadku uméw czasowych takiego standardu ochrony, jak w wypadku umow
na czas nieokreslony, gdyz przeczyloby to celowi wprowadzenia przez ustawo-
dawce rozroznienia tych umoéw, usztywnitoby system prawa pracy i w efekcie
prowadziloby do zmian odwrotnych od postulowanych. De lege lata nie sposob
dyskutowac z powyzszym pogladem, ale jednoczesnie nalezy mie¢ na wzgledzie,
iz dotyczyt on oceny réznic w zakresie umowy terminowej i bezterminowej. Ma-
jac jednak na uwadze planowane przez ustawodawce zmiany przez zrownanie
szans 1 sytuacji pracownikow zatrudnionych na umowach terminowych z pracow-
nikami zatrudnionymi na czas nieokreslony, co do okresu ich wypowiedzenia,
powotane orzeczenie TK winno ulec stosownej modyfikacji.

Dlaczego wiec ustawodawca w przypadku umowy o prace na zastgpstwo tak
bardzo réznicuje sytuacje pracownikoéw zatrudnionych w oparciu o ten sam typ
(rodzaj) umowy o prace? Umowa na zastepstwo traktowana jest przeciez jako
umowa o prace na czas okreslony’', a mimo to kobiety w cigzy nie korzystaja
z ochrony przewidzianej w art. 177 § 3 k.p. Ustawodawca zastania si¢ zarowno
celem, dla ktorego umowa ta jest zawierana, jak i niepewnym czasem jej trwa-
nia. Zgadzam si¢, ze prawo pracy musi odmiennie ksztattowac sytuacje poszcze-
gblnych pracownikoéw ze wzgledu na wykonywang przez nich prace, a takze ze
wzgledu na ich cechy osobowe. Niestety, nie dostrzegam odmiennos$ci pomiedzy
wykonywaniem pracy przez pracownikéw zatrudnionych na zastepstwo a tymi
zatrudnionymi na czas okreslony, ani tez odmiennos$ci w cechach osobowych tych
grup pracowniczych, ktore uzasadniatyby roznicowanie.

Przedstawiciele doktryny*?, ktérzy podejmujg probe zmierzenia si¢ z tym te-
matem podnosza, iz rozciaggnigcie ochrony mogtoby natozy¢ na pracodawce obo-
wigzek podwdjnego zatrudnienia, co przeczy idei umoéw na zastgpstwo. Faktycz-
nie, w momencie powrotu pracownika zastepowanego, ktorego pracodawca winien
przyjac¢ do pracy, i jednoczesnej cigzy pracownicy zastepcy, ktorej umowa miataby
trwa¢ do dnia porodu, dosztoby do obowigzku zatrudnienia dwoch o0séb na jednym
stanowisku pracy, z tym ze pracodawca, zatrudniajac zastepce, wcale nie pozosta-
je zwigzany warunkami wynikajagcymi z umowy z pracownikiem zastgpowanym.
Skoro nie ma obowigzku zawarcia umowy o zastepstwo na identycznych warun-
kach, to okreslajac z pracownikiem zastepca rodzaj pracy wykonywanej przez nie-
go w okresie zastepstwa, mozna nakresli¢ go na tyle szeroko (przez odpowiednie

31 Zaroéwno przez zdecydowang wigkszos¢ wsrdd przedstawicieli doktryny w $wietle obowia-
zujacych przepisow Kodeksu pracy, jak i w kontekscie projektowanych zmian, gdzie zamierza si¢
uregulowac charakter prawny umow o prace na zastgpstwo jako umow na czas okreslony.

52 S. Ciupa, op. cit.
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uksztaltowanie zakresu czynnosci), aby unikng¢ dublowania wykonywanych przez
pracownikéw zadan nawet w ramach tego samego rodzaju pracy. Jak zauwaza
Z. Kubot®, umowa o prac¢ na zastepstwo nie moze obejmowaé pracy dwurodza-
jowej czy wielorodzajowej, jezeli zastepowany pracownik §wiadczy prace jednego
rodzaju. Popieram prezentowane stanowisko, ale jednoczes$nie dopuszczam wielo-
zadaniowos$¢ w ramach jednego rodzaju pracy, ktorg w sytuacji szczegolnej mozna
podzieli¢ pomigdzy dwoch pracownikow. Mozna takze pracownikowi powracaja-
cemu do pracy powierzy¢ tymczasowo inng prace (art. 42 § 4 k.p.).

Spojrzmy na sytuacje pracodawcy, ktory zatrudnia kobiet¢ w oparciu o umo-
we na czas okre$lony lub umowe na okres probny. Kiedy pracownica zachodzi
W ciaze, to na pracodawcy spoczywa ustawowy obowigzek dalszego jej zatrudnie-
nia do dnia porodu, co oznacza, iz tak naprawdg mamy do czynienia z ,,przymusem
zatrudnienia™* — wbrew woli pracodawcy, ktory moze nie chcie¢ kontynuowaé
wspotpracy z taka kobieta albo moze by¢ niezadowolony z pracy takiej pracow-
nicy w okresie probnym, ale musi utrzymac i kontynuowa¢ zatrudnienie. Taki
,»przymus zatrudnienia” nie tylko przeczy zasadzie dobrowolnos$ci, ale réwniez
moze naruszy¢ interesy takiego pracodawcy. Nie uznaj¢ za sluszne obarczania
pracodawcy obowigzkiem utrzymania zatrudnienia, a wrecz przeciwnie — w ta-
kiej sytuacji obowigzki winno przeja¢ panstwo. Pozostaj¢ jednak w przekonaniu,
ze skoro osoba zatrudniona na zastepstwo uzyskuje statut pracownika, to winna
podlega¢ standardom pracy dajacym gwarancje pewnosci zatrudnienia i ochrony,
potrzebnej kobiecie szczegdlnie w okresie cigzy®’. Uznaj¢ za uzasadnione rozni-
cowanie form zatrudnienia, ktére daja maksymalnej liczbie 0sob szanse¢ na pod-
jecie zatrudnienia, ale przy jednoczesnym wprowadzeniu nalezytej ochrony praw
pracowniczych, ktorej w przypadku umow na zastgpstwo zdecydowanie brakuje.
Osoba zastepujaca, zatrudniona w oparciu o0 umowe terminowa, ktdrej ustawo-
dawca zamierza ostatecznie okresli¢ charakter prawny, winna korzysta¢ z pelnych
gwarancji i ochrony, jakie przepisy prawa przewiduja dla pracownikow zatrud-
nionych na umowie o prace na czas okreslony. Z kolei jakiekolwiek odstgpstwa
nie mogg by¢ dla pracownikow krzywdzace i nie nalezy wywodzi¢ ich jedynie
z samego charakteru lub celu zawarcia umowy na zastgpstwo*®. Uznajg, iz art.
177 § 3 k.p. w zakresie, w jakim nie przewiduje mozliwosci przedtuzenia umowy
do dnia porodu kobiecie zatrudnionej na zastepstwo, jest niezgodny z art. 2 Kon-

33 Z. Kubot, Umowy o $wiadczenie pracy réznego rodzaju, ,,Panstwo i Prawo” 1999, nr 10,
s.571in.

3% A. Sobezyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2: Wybrane problemy i instytucja
prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 202-203.

3 Pod koniec 2014 roku do Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej zostata skierowana in-
terpelacja nr 27640 w sprawie naruszania prawa kobiet zatrudnionych na zastgpstwo do ochrony
w czasie ciazy (,,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 12).

% J. Litowski, op. cit.
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stytucji, w czgsci wyrazajacej zasadg sprawiedliwosci spotecznej, oraz z art. 32
Konstytucji, ustanawiajacym zasadg rownosci.

W mojej ocenie de lege lata wyraznie dochodzi do naruszenia zasady row-
nosci w zatrudnieniu, de lege ferenda ustawodawca winien zapewni¢ kobietom
w cigzy zatrudnionym na zastgpstwo analogiczng ochrong, jak kobietom w cigzy
zatrudnionym na czas okres$lony, a zatem wydtuzy¢ umowe o pracg na zastgpstwo
do dnia porodu. Pozostaje w przekonaniu, ze rozwigzanie takie, mimo wszystko,
nie naruszy intereséw pracodawcy i nie bedzie dotyczylo kobiety, ktorej umowa
uleglaby rozwigzaniu przed trzecim miesigcem cigzy. Nalezy zwroci¢ uwage na
to, iz kobieta w cigzy, zatrudniona na podstawie umowy na zastepstwo, moze zo-
sta¢ pozbawiona nie tylko $§wiadczen pracowniczych, ale tez swiadczen z tytutu
ubezpieczen spotecznych. Taka konstrukcja przepisow przeczy ideom panstwa,
ktore stawia na macierzynstwo i narusza zasady sprawiedliwosci spoteczne;j. Je-
zeli jednak nie sposéb zapewnic takim kobietom lepszej ochrony pracy, to de lege
lata pracownice te winny by¢ zabezpieczone spotecznie w stosowne §wiadczenia
oraz zasifki z tytutu macierzynstwa®’.

ZAKONCZENIE

Istniejace obecnie w Kodeksie pracy uprawnienia przewidziane dla pracowni-
kéw zatrudnionych w oparciu o umowe na zastgpstwo, a w zasadzie ich brak, jezeli
chodzi o ochrone kobiet w cigzy, nie zachecaja do podjecia zatrudnienia w oparciu
o ten rodzaj umowy o prace. Regulacja umowy na zastepstwo budzi szereg zastrzezen
i bez watpienia winna ulec zmianom. Niesprawiedliwe réznicowanie sytuacji praw-
nej tej grupy pracownikow godzi w zasady prawa pracy i Konstytucje. Wprawdzie
planowane przez ustawodawcg zmiany napawaja optymizmem, ale nie rozstrzygaja
wszystkich watpliwosci 1 problemoéw. Widoczny jest w nich brak konsekwencji, gdyz
z jednej strony ustawodawca zamierza przesadzi¢ o charakterze tych uméw, a z dru-
giej nie zrownuje szans kobiet w cigzy w ochronie zatrudnienia. W moim przekonaniu
umowa o prace na zastepstwo, na skutek planowanych zmian, zostanie stopniowo
wyparta z praktyki jako niekorzystna dla pracownika forma zatrudnienia.

BIBLIOGRAFIA

Cichocka D., Umowa o pracg na czas okreslony zawierana w celu zastgpstwa pracownika w czasie
jego nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, [w:] Z problematyki prawa pracy i polityki
socjalnej, t. 16, Katowice 2005.

Ciupa S., Umowa o prace zawierana na czas nieobecnosci (zastgpstwo) pracownika, ,,Monitor
Prawniczy” 2002, nr 24.

37 K. Nowosielska, Zwolnienie cigzarnej mozliwe, gdy ma umowe na zastegpstwo, ,,Rzeczpo-

spolita”, 21.07.2014, http://prawo.rp.pl/artykul/1126925.html [data dostepu: 10.08.2015].



Rowne 1 sprawiedliwe zatrudnienie na podstawie umowy o pracg na zastepstwo? 53

Garlicki L., Polskie prawo konstytucyjne. Zarys wyktadu, Warszawa 2004.

Gersdorf M., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z. Salwy, Warszawa 2008.

Goral Z., Komentarz do art. 33" k.p., [w:] Komentarz. Kodeks pracy, LEX 2012.

Jaskowski K., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z. Salwy, Warszawa 2008.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz.U., nr 78, poz. 483 ze zm.).

Kubot Z., Umowa o prace na zastegpstwo, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 2.

Kubot Z., Umowy o Swiadczenie pracy roznego rodzaju, ,,Panstwo i Prawo” 1999, nr 10.

Liszcz T., W sprawie sprawiedliwosci w prawie pracy, [w:] Aksjologiczne podstawy prawa pracy
i ubezpieczen spolecznych, pod red. M. Skapskiego, K. Slebzaka, Poznan 2014.

Litowski J., Dopuszczalnosé wypowiadania umowy o prace na zastgpstwo, ,,Monitor Prawa Pracy”
2010, nr 8.

Nowosielska K., Zwolnienie cigzarnej mozliwe, gdy ma umowe na zastgpstwo, ,,Rzeczpospolita”,
21.07.2014, http://prawo.rp.pl/artykul/1126925.html [data dostgpu: 10.08.2015].

Orzeczenie TK z dnia 20 grudnia 1994 roku, K 8/94, OTK 2/1994, poz. 43.

Orzeczenie TK z dnia 28 listopada 1995 roku, K 17/95, OTK 2/1995, poz. 37.

Orzeczenie TK z dnia 6 lipca 1999 roku, P 2/99, OTK ZU 1999, nr 5, poz. 103.

Pracodawcy chcq zmian w umowach terminowych. Informacja prasowa, Warszawa, 21 listopada
2014 roku, www.dolnoslascypracodawcy.pl/upload/upload/20141121%20Pracodawcy%20
chc%C4%85%20zmian%20w%20umowach%20terminowych.pdf [data dostepu: 10.08.2015].

Projekt z dnia 19 marca 2015 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw
(w wersji na Rad¢ Ministrow), www.mpips.gov.pl/archiwum-projekty-aktow-prawnych-/ar-
chiwum-projekty-ustaw/prawo-pracy/projekt-ustawy-o-zmianie-ustawy---kodeks-pracy-oraz-
niektorych-innych-ustaw-1 [data dostgpu: 10.08.2015].

Raczka K., Kodeks pracy po zmianach, ,Przeglad Ubezpieczen Spotecznych i Gospodarczych”
2002, nr 9.

Sadlik R., Nie znasz dnia ani godziny rozstania. Roznice miedzy umowq o prace na zastgp-
stwo a umowq na czas okreslony, ,,Rzeczpospolita”, 29.05.2012, http://prawo.rp.pl/arty-
kul/793334,882963.html [data dostgpu: 10.08.2015].

Sadlik R., Umowa na zastepstwo jako rodzaj umowy o prace na czas okreslony, ,,Przeglad Prawni-
czy” 2003, nr 2.

Sobcezyk A., Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. 1: Teoria publicznego i prywatnego indywi-
dualnego prawa pracy, Warszawa 2013.

Sobcezyk A., Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 2: Wybrane problemy i instytucja prawa pracy
a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013.

Szarfenberg R., Teoria polityki spolecznej. Teoria normatywna: sprawiedliwosé spoleczna, http://
rszarf.ips.uw.edu.pl/tps/dzienne/w12sprawiedliwosc.pdf [data dostepu: 10.08.2015].

Ustawa z dnia 26 lipca 2002 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych in-
nych ustaw (Dz.U., nr 135, poz. 1146).

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz.U. z 2003 roku,
nr 166, poz. 1608).

Wagner B., Terminowe umowy o prace, Warszawa 1980.

Walczak K., Umowa na zastepstwo — czy mozna jq kwestionowa¢ za wzgledu na niezgodnosé z pra-
wem europejskim?, ,,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 3.

Witkowska M., Zasada rownosci w stosunkach pracy na tle orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjne-
go, ,,Przeglad Prawa Konstytucyjnego” 2011, nr 1.

Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 2005 roku, IT PK 294/04, OSNP 2006/13-14/207.

Wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 roku, II PK 142/09, SNP 2011/11-12/153.

Wyrok SN z dnia 4 wrzes$nia 2013 roku, IT PK 358/12, LEX nr 1460947.

Wyrok SN z dnia 5 czerwca 2014 roku, I PK 308/13, LEX nr 1475061.

Wyrok TK z dnia 14 lipca 2004 roku, SK 8/03, OTK ZU nr 7/A/2004, poz. 65.



54 Justyna Czerniak-Swedziot

Wyrok TK z dnia 24 maja 2006 roku, K 5/05, OTK-A 2006, nr 5, poz. 59.

Wyrok TK z dnia 2 grudnia 2008 roku, P 48/07, OTK-A 2008/10/173, Dz.U.2008/219/1409.
Wyrok TK z dnia 19 grudnia 2012 roku, K 9/12, OTK ZU nr 11/A/2012, poz. 136.

Wyrok TSUE z dnia 13 marca 2014 roku, C-38/13.

SUMMARY

Employment contracts for replacement purposes are not legally clearly defined under the cur-
rent Polish Labour Code. It is a contractual arrangement that allows employers to solve personnel
issues associated with temporarily unavailable workers for given periods of time. The core elements
associated with an employment contract for a replacement, as compared to those of a fixed term
employment contract, warrant the assertion that this is an agreement incompatible with the principle
of equality in employment and social justice. There are controversies also associated as to how such
replacement agreements can be terminated. The legislator intends to change the governing rules of
terminating fixed term contracts as well as replacement agreements. Those employees who are in
fact replacing workers who are absent for justifiable reasons, remain the weakest employee group as
far as employment law protection is concerned.

Keywords: replacement employment contracts; fixed-term contracts; termination of replace-
ment contracts; pregnant women,; equality; fair employment





