Uzasadnienie

Projektowane niniejsza ustawa zmiany w Kodeksie pracy zmierzaja do ograniczenia
nieuzasadnionego wykorzystywania uméw o prace na czas okreslony.

Obecnie umowy o pracg na czas okreslony sa zawierane niejednokrotnie na dtugie okresy bez
obiektywnego uzasadnienia. Tymczasem nie jest celem umowy o prace na czas okreSlony
dhugotrwate (wieloletnie) zatrudnianie pracownikéw. Do tego celu sluzy umowa o prace na
czas nieokreslony, co potwierdza takze orzecznictwo Sadu Najwyzszego.

Przyktadowo w uzasadnieniu do wyroku z dnia 25 pazdziernika 2007 r. (sygn. akt II PK
49/07, OSNP 2008/21-22/317) Sad stwierdzil, ze ,,typem podstawowym, standardem prawa
pracy jest umowa na czas nieokre§lony. Jest to standard zdecydowanie preferowany
i umacniany takze w $wietle dyrektywy (...) z 28 czerwca 1999 r., Nr 99/70/WE”. Takze
w uzasadnieniu do uchwaly z dnia 16 kwietnia 1998 r. (sygn. akt III ZP 52/97, OSNP
1998/19/558) Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ,,standardem prawa pracy jest (...) zatrudnianie
na podstawie umowy o pracg na czas nie okres$lony, ktora ze wzgledu na sposob i1 zakres
ochrony przed jej rozwiazaniem najpeiniej respektuje uzasadnione potrzeby pracownika.
Instytucja umowy terminowej stanowi wigc wyjatek, ktory musi by¢ rzeczowo
usprawiedliwiony interesem obu stron i nie moze by¢ przez pracodawce naduzywany w celu
obejscia przepisow o ochronie trwalosci bezterminowego stosunku pracy. Takie rozumienie
funkcji terminowej umowy o prace nie bylo nigdy kwestionowane w literaturze prawa pracy
i znalazto tez wyrazne oparcie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. .

Powyzsze twierdzenie, ze przy zatrudnianiu pracownikow regul¢ powinno stanowié
zatrudnianie na podstawie umoéw o pracg na czas nieokreslony, znajduje wyraz takze
w prawie Unii Europejskiej. Zgodnie z postanowieniami preambuty do dyrektywy Rady
99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreSlony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych
1 Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz
Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) umowy o prace zawierane na czas
nieokreslony sa powszechna forma stosunkow pracy migdzy pracodawcami a pracownikami.
Umowy o prace na czas okreSlony odpowiadaja, w pewnych warunkach, jednocze$nie
potrzebom pracodawcoéw, jak 1 pracownikow.

Prace nad zmiana przepisow Kodeksu pracy w zakresie zatrudniania pracownikow na
podstawie terminowych umoéw o pracg podyktowane sa takze wszczgciem przez Komisje
Europejska w stosunku do Polski postgpowania w sprawie niezgodnos$ci przepisow Kodeksu
z wymogami dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreSlony, zawartego przez Europejska Unig
Konfederacji  Przemystowych 1 Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow Zawodowych
(ETUC) (Dz. Urz. WE L 175 z 10.07.1999, str. 43; Polskie wydanie specjalne: rozdz. 5, t. 3,
S. 368) — wezwanie do usunigcia uchybienia nr 2013/4161 (pismo Komisji Europejskiej
z pazdziernika 2013 r.), a takze orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci UE -



w szczegblnosci wyrok z dnia 13 marca 2014 r. w sprawie C-38/13 Nierodzik (pytanie Sqdu
Rejonowego W Biatymstoku). W sprawie C-38/13 Trybunat uznat, co do zasady, za sprzeczne
z dyrektywa kodeksowe rozwiazania dotyczace wypowiadania uméw na czas okreslony.
Trybunat stwierdzil, iz klauzule 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas
okreslony nalezy interpretowac w ten sposob, zZe stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu
krajowemu (..), ktore przewiduje, w odniesieniu do wypowiedzenia umow o prace zawartych
na czas okreslony, majqcych trwac dluzej niz 6 miesiecy, mozliwosc¢ zastosowania sztywnego
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, niezaleznego od diugosci zaktadowego stazu pracy
danego pracownika, podczas gdy dlugosc¢ okresu wypowiedzenia w przypadku umow o prace
zawartych na czas nieokreslony jest okreslana stosownie do stazu pracy danego pracownika
I moze wynosi¢ od dwoch tygodni do trzech miesiecy, gdy obie te kategorie pracownikow
znajdujq sie w porownywalnych sytuacjach. Odno$nie do istnienia obiektywnych warunkéw
zroéznicowania rownego traktowania Trybunal wskazal w uzasadnieniu, iz odmienne
pod wzgledem warunkow zatrudnienia traktowanie pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony wzgledem pracownikow zatrudnionych na czas nieokreslony nie moze zostaé
uzasadnione kryterium, ktore w sposob ogolny i abstrakcyjny odnosi sie do samego czasu
trwania zatrudnienia.

Zarzuty Komisji Europejskiej w sprawie niezgodnosci przepisow Kodeksu pracy
z wymogami dyrektywy Rady 99/70/WE dotycza trzech obszarow:

1. Krotszy okres wypowiedzenia umow zawieranych na czas okreslony obowiqzujqcych
przez diugi przedzial czasu w stosunku do dlugosci okresu wypowiedzenia umow
zawieranych na czas nieokreslony w przypadku umow obejmujqcych podobny okres
oznacza mniej korzystne traktowanie pracownikow zatrudnionych na czas okreslony bez
obiektywnego uzasadnienia.

2. Okres, ktory musi uplynqcé miedzy dwiema umowami na czas okreslony, aby nie byly one
uwazane za ,,nastepujqce po sobie”, jest zbyt krotki.

3. Pojecie ,,zadan realizowanych cyklicznie”, w ramach ktorego dozwolone jest
nieograniczone zawieranie nastepujqcych po sobie umow na czas okreslony, nie jest
wystarczajqco okreslone prawem, aby mozna bylo zapobiegal zawieraniu nadmiernej
liczby takich umow.

Pierwszy zarzut Komisji znalazt potwierdzenie w wyzej opisanym wyroku TSUE C-38/13.
Drugi zarzut roéwniez znajduje oparcie we wczesniejszym orzecznictwie TSUE. W sprawie
C-212/04 Adeneler TSUE uznal, iz wyktadni klauzuli 5 Porozumienia ramowego nalezy
dokonywa¢ w ten sposob, ze sprzeciwia si¢ ona obowigzywaniu takiej regulacji krajowej jak
rozpatrywana w postgpowaniu przed sadem krajowym, w Swietle ktérej za ,kolejne”
W rozumieniu tej klauzuli uwazane sa wylacznie umowy o prace i stosunki pracy na czas
okreslony, migdzy ktorymi nie uptynat okres przekraczajacy 20 dni roboczych.

Odnosnie ,,zadan realizowanych cyklicznie” Komisja stawia zarzut, iz takie sformutowanie
umozliwia zatrudnienie na podstawie kolejnych umow na czas okreslony nawet w przypadku,
gdy nie istnieje ku temu obiektywna podstawa. Bez dalszego sprecyzowania i dodatkowych
zabezpieczen mechanizm ten daje zbyt wiele mozliwosci zawierania nadmiernej liczby
kolejnych uméw pod pozorem wykonywania zadan realizowanych cyklicznie 1 pozostawia
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w ten sposob pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony bez ochrony. Mechanizm ten nie
zapewnia zatem skutecznej ochrony przed zawieraniem nadmiernej liczby nastepujacych
po sobie umdw na czas okreslony.

Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, iz w Zaleceniu Rady UE dla Polski na lata 2014-2015
(country specific recommendations — CSR), utrzymano dzialanie wymienione w Zaleceniu
Rady UE na lata 2013-2014, polegajace na zwalczaniu segmentacji rynku pracy m.in. poprzez
lepsze przechodzenie z zatrudnienia na czas okreslony do statego zatrudnienia.

Niezaleznie od powyzszego Komitet Niezaleznych Ekspertéw (organ kontrolny Rady Europy)
wydat negatywna konkluzje dotyczaca art. 4 § 4 Europejskiej Karty Spolecznej (prawo
wszystkich pracownikow do rozsadnego okresu wypowiedzenia w razie zwolnienia z pracy)
w zakresie w jakim art. 33 Kodeksu pracy przewiduje mozliwos¢ stosowania
dwutygodniowego okresu wypowiedzenia umoé6w na czas okreslony, zawartych na ponad
6 miesigcey.

Glowne zmiany 0 charakterze systemowym wprowadzane przedmiotowa nowelizacja
dokonywane sa W obszarze:

1) rodzajéw uméw o prace;

2) przestanek zatrudniania pracownikoéw na podstawie umow o pracg na okres probny;

3) zasad zatrudniania pracownikow na podstawie umow o pracg na czas okreslony;

4) dopuszczalnos$ci i okresow wypowiedzenia umow o pracg na czas okreslony;

5) zwalniania pracownikow z obowiazku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia.

Obecny stan prawny

1) Rodzaje uméw o prace

W obecnym stanie prawnym z art. 25 Kodeksu pracy wynika, ze umowg o pracg zawiera si¢
na czas nieokreslony, na czas okreslony lub na czas wykonania okre$lonej pracy. Jezeli
zachodzi konieczno$¢ zastgpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, pracodawca moze w tym celu zatrudni¢ innego pracownika na podstawie umowy
o pracg na czas okreslony, obejmujacy czas tej nieobecnosci. Kazda z tych umow moze by¢
poprzedzona umowa o pracg na okres probny, nie przekraczajacy 3 miesigcy.

Przewiduje si¢ zatem cztery rodzaje umow o pracg, przy czym wskazuje sig, Zze umowa o
prace na czas okreslony moze by¢ zawarta takze w celu zastgpstwa nieobecnego pracownika.

2) Przestanki zatrudniania pracownikéw na podstawie umoéw o prace na okres probny
W zakresie uméw o prace z przepisow art. 25 Kodeksu pracy wynika jedynie, ze umowa
o pracg na okres probny moze poprzedza¢ kazda z pozostalych umow o pracg 1 ze okres
probny nie moze przekracza¢ 3 miesigcy.

Natomiast z orzecznictwa sadowego wynika, ze kilkakrotne zawarcie umowy na okres probny
z tym samym pracownikiem jest dopuszczalne, jezeli wigze si¢ z zatrudnieniem na innym
stanowisku lub przy innych czynnosciach i nie zmierza w oczywisty sposob do obejscia
przepisOw, np. art. 25" KP. Jezeli jednak przedmiotem kolejnej umowy na okres probny sa
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czynnos$ci wykonywane juz w czasie trwania pierwszej umowy na okres probny, charakter
pracy jest podobny, a jedynie rozny jest np. zakres odpowiedzialno$ci, to umowa taka ma na
celu obejécie art. 25° KP i jest ona w rzeczywistosci umowa na czas okrelony (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 sierpnia 1999 r. sygn. akt [ PKN 215/99, OSNAP 2000/24/890).

3) Zasady zatrudniania pracownikéw na podstawie uméw o prace na czas okreslony
Obecnie przepisy Kodeksu pracy dopuszczaja zawarcie dwoch kolejnych umoéw o prace
na czas okreslony; trzecia kolejna umowa migdzy tymi samymi stronami stosunku pracy musi
juz by¢ bezterminowa umowa o pracg. Z art. 25 § 1 Kodeksu pracy wynika bowiem,
ze zawarcie kolejnej umowy o pracg na czas okreslony jest rownoznaczne w skutkach
prawnych z zawarciem umowy o pracg na czas nieokreslony, jezeli poprzednio strony
dwukrotnie zawarty umowg o pracg na czas okreslony na nastgpujace po sobie okresy, o ile
przerwa migdzy rozwiazaniem poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o pracg nie
przekroczyta 1 miesiaca. Przy czym uzgodnienie migdzy stronami w trakcie trwania umowy
o pracg na czas okre$lony dluzszego okresu wykonywania pracy na podstawie tej umowy
uwaza si¢ za zawarcie, od dnia nastgpujacego po jej rozwiazaniu, kolejnej umowy o prace
na czas okreslony w rozumieniu § 1 (art. 25 § 2 Kodeksu pracy).

Przepis limitujacy liczbe kolejnych uméw o prace na czas okreslony nie dotyczy umow
o prace na czas okreSlony zawartych w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy oraz w celu wykonywania pracy o charakterze
dorywczym lub sezonowym albo zadan realizowanych cyklicznie (art. 25* § 3 Kodeksu
pracy).

Obecna regulacja oceniana jest jako mato skuteczna w realizacji jej celu, tj. ograniczania
zatrudniania pracownikoOw na podstawie umow o pracg na czas okreslony. Kazda z dwdch
kolejnych umoéow na czas okre§lony moze by¢ bowiem zawarta na dtugi okres (wieloletni),
a ponadto miesigczny okres przerwy pomigdzy kolejnymi umowami jest zbyt krotki i czgsto
wypeliany powierzeniem pracownikowi wykonywania tej samej lub bardzo podobnej pracy
np. na podstawie umowy zlecenia albo umowy o dzieto. Kodeks pracy nie ogranicza bowiem
wprost okresu, na jaki mozna zawrze¢ umowg o pracg na czas okre§lony; wynika to jednak
z orzecznictwa sadowego. W wyroku z dnia 7 wrzesnia 2005 r. (sygn. akt 11 PK 294/04,
OSNP 2006/13-14/207) Sad Najwyzszy orzekt, ze Kodeks pracy nie limituje wprost okresu,
na jaki umowa moze zosta¢ zawarta. Jednakze zawarcie dlugoterminowej umowy o pracg
na czas okreSlony (9 lat) z dopuszczalno$cia jej wczesniejszego rozwigzania za
dwutygodniowym wypowiedzeniem moze by¢ kwalifikowane jako obejScie przepisdOw prawa
pracy, ich spoteczno-gospodarczego przeznaczenia lub zasad wspoélzycia spotecznego.
Natomiast w wyroku z dnia 25 lutego 2009 r. (sygn. akt II PK 186/08, LEX nr 512994) Sad
Najwyzszy stwierdzil, ze zawarcie dtugotrwatej umowy terminowej (W rozstrzyganej sprawie
5-letniej) po to, azeby mozna ja w dowolnym momencie swobodnie rozwiazac¢, pozostaje
w sprzeczno$ci ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa do zatrudnienia
terminowego i z zasadami wspotzycia spotecznego.

4) Dopuszczalnosé i okresy wypowiedzenia umoéw o prace na czas okreslony
Przepisy okreslaja przypadki, w jakich dopuszczalne jest wypowiedzenie umowy o pracg
zawarte] na czas okreSlony. Umowa taka moze by¢ rozwigzana za dwutygodniowym
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wypowiedzeniem, jezeli zostata zawarta na czas dluzszy niz 6 miesigcy I Strony w umowie
przewidzialy dopuszczalno$¢ wczesniejszego rozwigzania takiej umowy (art. 33 Kodeksu
pracy).

Ponadto umowa ta moze zosta¢ rozwiazana przez kazda ze stron za dwutygodniowym
wypowiedzeniem w razie ogloszenia upadioéci lub likwidacji pracodawcy (art. 41' § 2
Kodeksu pracy), a takze w razie wypowiadania pracownikom stosunkéw pracy w ramach
grupowego i indywidualnego zwolnienia (art. 5 ust. 7 i art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. o0 szczegolnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow (Dz. U. z 2015 r. poz. 192)).

Natomiast, jezeli umowa o pracg na czas okre§lony zostala zawarta w celu zastapienia
nieobecnego pracownika w pracy, to moze zosta¢ wypowiedziana przez kazda ze stron,
a okres wypowiedzenia wynosi 3 dni robocze (art. 33! Kodeksu pracy).

5) Zwolnienie pracownika z obowiazku swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia
Obecnie obowiazujace przepisy Kodeksu pracy nie przewiduja mozliwosci zwolnienia
pracownika z obowiazku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia (z wyjatkiem art. 70
§ 2 Kodeksu pracy, dotyczacego pracownikéw zatrudnionych na podstawie powotania).
Pomimo tego instytucja ta jest stosowana w praktyce przez pracodawcow, co zreszta znajduje
odzwierciedlenie w orzecznictwie sadowym. Z orzecznictwa tego wynika, ze niejednokrotnie
stosowanie tej instytucji ma obiektywne uzasadnienie, nie jest ona tez sprzeczna z zasadami
prawa pracy, jednakze brak regulacji prawnych w tym zakresie powoduje watpliwosci, Czy jej
stosowanie jest zgodne z obowiazujacym prawem, a zwlaszcza, czy dopuszczalne jest
jednostronne zwolnienie pracownika z obowiazku §wiadczenia pracy, tj. bez koniecznosci
uzyskania zgody pracownika.

Proponowane zmiany
Glowne zmiany wprowadzane niniejsza nowelizacja to:
1) ograniczenie rodzajow umow o prace do trzech - w miejsce obecnych czterech;
2) dookreslenie specyfiki umowy o prace na okres probny;
3) zmiana zasad zatrudniania pracownikOw na podstawic uméw o prac¢ na czas
okreslony przez wprowadzenie bardziej skutecznego sposobu limitowania tych uméw;
4) uzaleznienie dlugos$ci okresu wypowiedzenia umowy o prac¢ zawartej na czas
okreslony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy, analogicznie jak w przypadku
umowy o pracg zawartej na czas nieokreslony;
5) umozliwienie pracodawcy jednostronnego zwolnienia pracownika z obowiazku
Swiadczenia pracy w  okresie wypowiedzenia z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia.

1) Ograniczenie rodzajow umow o prace

Projekt przewiduje rezygnacj¢ z umowy o pracg na czas wykonania okreslonej pracy.
Oznacza to, ze w Kodeksie pracy utrzymane zostana trzy rodzaje uméw o pracg: umowa
o pracg na czas nieokre§lony oraz umowa o pracg na czas okreslony (projektowana zmiana
art. 25 § 1 Kodeksu pracy) a takze umowa o pracg na okres probny (projektowana zmiana art.
25 § 2 i dodanie § 3 w art. 25 Kodeksu pracy). Utrzymywanie umowy na czas wykonania



okreslonej pracy jako odrgbnego rodzaju umowy nie wydaje si¢ uzasadnione. Taka umowa
rozwiazuje si¢ z dniem wykonania pracy, dla ktorej byla zawarta a wcze$niej nie moze zostaé
wypowiedziana i w praktyce jest bardzo rzadko stosowana. Ponadto budzi watpliwosci,
w przypadku jakich prac dopuszczalne jest zawieranie umowy o pracg na czas wykonania
okreslonej pracy, a w jakich wlasciwe byloby zawarcie umowy o pracg na czas okreslony, np.
watpliwosci budzi w orzecznictwie kwalifikacja umowy z prezesem zarzadu spotki.
W orzeczeniu z dnia 25 stycznia 2007 r. (sygn. akt | PK 213/06, OSNP 2008/5-6/63) Sad
Najwyzszy, nie przychylajac si¢ do stanowiska Sadu Okregowego, stwierdzit, ze ,,umowa
0 prac¢ zawarta na czas pelnienia funkcji prezesa zarzadu spotki handlowej jest umowa
o pracg na czas wykonania okre§lonej pracy”. W uzasadnieniu tego orzeczenia Sad wskazat,
ze ,,zawarta przez powoda umowa wyraznie odnosi czas jej trwania do czasu pelnienia funkcji
prezesa zarzadu, a nie do okresu trwania kadencji zarzadu. (...) nalezy uzna¢, ze doszto do
zawarcia umowy na czas wykonania okreslonej pracy. W odroznieniu do umow na czas
okreslony, w ktorych wskazuje si¢ dzien rozwiazania stosunku pracy (na tydzien, miesiac, na
czas trwania sezonu, np. artystycznego) umowy tego rodzaju zawierane sa na okresy, ktore
koncza si¢ z chwila wykonania przewidzianych w tych umowach prac (robot). Kodeksowego
pojecia "czas wykonania okre§lonej pracy" nie nalezy pojmowa¢ w sensie wynikowym (jak
przy umowie o dzieto), lecz czynno$ciowym.”.

W praktyce dla wykonania wszystkich rodzajow prac mozliwe jest zatrudnienie pracownika
na podstawie jednego z trzech pozostatych rodzajow uméw o prace.

Pozostawienie dotychczasowych regulacji dotyczacych umowy o prace na czas wykonania
okreslonej pracy moze budzi¢ uzasadnione watpliwosci w $wietle zgodno$ci z prawem
unijnym, np. brak ograniczenia wielokrotnego zawierania tych umow.

Nadal natomiast mozliwe bedzie zawieranie umoéw o pracg na czas okreslony w celu
zastgpstwa, tj. gdy zachodzi konieczno$¢ =zastgpstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy. Pracodawca wciaz bgdzie mogt w tym celu
zatrudni¢ innego pracownika na podstawie umowy o pracg na czas okreslony, obejmujacy
czas tej obecnosci.

2) Dookreslenie specyfiki umowy o prace na okres probny

Proponuje si¢ wyrazne okreslenie w przepisach Kodeksu pracy celu zatrudnienia pracownika
na podstawie umowy o pracg¢ na okres probny (projektowana zmiana art. 25 § 2 Kodeksu
pracy). W obecnym stanie prawnym o celu tego rodzaju umowy mozna wnioskowac tylko z
jej nazwy.

Przewiduje sig¢, ze umowa o pracg na okres probny bedzie mogta by¢ zawarta w celu
sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju. Co do zasady pracodawca bgdzie mogt zatrudni¢ pracownika na okres
probny tylko raz. Jednakze jest uzasadnione, by w pewnych przypadkach tego rodzaju
umowa mogta by¢ ponownie zawarta z pracownikiem (dodanie § 3 w art. 25 Kodeksu pracy).
Proponuje si¢ wigc, aby ponowne zawarcie umowy na okres prébny z pracownikiem byto
mozliwe jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony do wykonywania innego rodzaju pracy. Taka
regulacja jest spojna z dotychczasowym orzecznictwem sadowym dotyczacym tej umowy.
Przykladowo, w wyroku z dnia 4 wrze$nia 2013 r. (sygn. akt I PK 358/12, OSNP 2014/5/70)
Sad Najwyzszy orzekt, ze dopuszczalne jest zawarcie migdzy tymi samymi stronami kolejnej
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umowy o prace na okres probny na innym stanowisku pracy (przy pracach réznych
rodzajow). W uzasadnieniu do tego wyroku Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,,umowa na okres
probny jest zawierana w przypadkach, gdy jedna albo obie strony przed podjeciem decyzji
0 nawigzaniu stosunku pracy pragna pozna¢ warunki przysztego wykonywania wzajemnych
praw i obowiazkdéw w miejscu pracy. Zawarcie takiej umowy jest pozostawione swobodzie
stron. Kodeks pracy w art. 25 § 2 zastrzega tylko, ze umowa na okres probny moze jedynie
poprzedza¢ zawarcie umowy definitywnej (na czas nieokreslony badz na czas okreslony lub
wykonania okreslonej pracy), a okres prébny nie moze przekracza¢ 3 miesigcy. Umowa
o prace na okres probny ma shuzy¢ weryfikacji przez strony umowy o prac¢ dokonanego
wzajemnie wyboru. Ze strony pracodawcy ma to by¢ stwierdzenie przydatnosci zatrudnione;j
osoby do pracy na danym stanowisku (“wyprobowanie kogos™), ze strony pracownika ocena
warunkow, rodzaju pracy, a w przelozeniu praktycznym rowniez weryfikacja odpowiednio$ci
1 godziwosci ustalonego wynagrodzenia za prace w stosunku do natozonych na pracownika
obowiazkow i koniecznego naktadu pracy (”sprawdzenie wartosci, jakos$ci” warunkow
oferowanej pracy)”.

Ponadto proponuje sig, aby ponowne zawarcie umowy na okres probny bylo dopuszczalne,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony do wykonywania tego samego rodzaju pracy — jednak
w takim przypadku po uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwiazania lub wygasnigcia
poprzedniej umowy o pracg. W tych okolicznos$ciach dopuszczalne bgdzie nie wigcej niz
jednokrotne ponowne zawarcie umowy na okres probny po co najmniej 3-letniej przerwie
w zatrudnieniu u pracodawcy.

Skoro bowiem celem tej umowy jest sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju, to zasadne jest ponowne
wyprobowanie pracownika, jezeli ubiega si¢ on o zatrudnienie do innej pracy, albo tez ubiega
si¢ wprawdzie o =zatrudnienie do takiej samej pracy, jednak po dluzszej przerwie
w zatrudnieniu u danego pracodawcy.

3) Zmiana zasad zatrudniania pracownikow na podstawie uméw o prace na czas
okreslony

Proponuje si¢ dokonanie zmiany art. 25 Kodeksu pracy, w celu wprowadzenia
skuteczniejszego mechanizmu przeciwdziatania naduzywaniu zawierania terminowych umow
0 prace. W nowym art. 25" przewiduje si¢ okreslenie dopuszczalnego okresu zatrudnienia na
podstawie umowy (umow) o prace na czas okreslony oraz okresla si¢ liczbg tych umow, ktore
moga by¢ zawarte W ramach tego limitu.

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreSlony oraz taczny okres
zatrudnienia na podstawie umow o pracg na czas okreslony zawieranych migdzy tymi samymi
stronami stosunku pracy nie bedzie mogt przekracza¢ 33 miesigey, a taczna liczba tych umow
nie bedzie mogta przekraczac trzech.

Nalezy wyjasni¢, ze dyrektywa 99/70/WE nie okresla maksymalnego czasu trwania kolejnych
umoéw na czas okre$lony. Panstwa cztonkowskie stosuja rézne okresy. Stosowane sa okresy
2-3 letnie (np. Czechy, Niemcy, Stowacja, Szwecja), ale wystgpuja takze okresy 18 miesigcy
(Francja), czy 4 lat (Wielka Brytania) oraz 5 lat (Wegry). Przyjety w projekcie okres 33
miesigcy jest rozwigzaniem kompromisowym pomigdzy oczekiwaniami reprezentowanych
w Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych zwiazkow zawodowych, ktore
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postulowaty, aby dopuszczalny okres zatrudnienia na podstawie takiej umowy (takich uméow)
wynosit 18 miesigcy a oczekiwaniami organizacji pracodawcow, aby wynosit on 48 miesigcy.
Tym samym uwzgledniajac, ze dopuszczalny okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace
na okres probny bedzie wynosit 3 miesiace, mozliwe bedzie zatrudnianie pracownikow na
podstawie terminowych uméw o pracg facznie przez okres co do zasady 36 miesigcey, tj. 3 lat.

Proponuje si¢ takze okreslenie skutkéw przekroczenia okresu 33 miesigcy Oraz przekroczenia
dopuszczalnej liczby uméw. Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace lub umow
o pracg na czas okre$lony przekraczatby 33 miesiace lub liczba takich umow przekroczytaby
trzy, to od nastgpnego dnia po uplywie 33-miesigcznego okresu zatrudnienia lub od dnia
zawarcia czwartej umowy o pracg na czas okreSlony pracownik bylby traktowany jak
zatrudniony na podstawie umowy o pracg na czas nieokreslony. Przy czym uzgodnienie
migdzy stronami w trakcie trwania umowy o pracg na czas okreslony dluzszego okresu
wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwazane bedzie za zawarcie, od dnia
nastepujacego po dniu, w ktérym miato nastapié¢ jej rozwigzanie, nowej umowy o pracg na
czas okreslony w rozumieniu tych przepisow.

Powyzsze limity ograniczajace zatrudnienie na podstawie umowy lub umoéw o prace na czas
okreslony nie beda dotyczyly umowy zawarte;j:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nicobecno$ci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4) gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace po jego stronie

- jezeli ich zawarcie w danym przypadku shuizy zaspokojeniu rzeczywistego

zapotrzebowania o charakterze okresowym 1 jest niezbgdne w tym zakresie w $wietle
wszystkich okoliczno$ci zawarcia umowy.

W takich przypadkach Kkonieczne begdzie okreslenie w umowie o pracg tego celu
lub okolicznosci, tj. zamieszczenie informacji 0 przyczynach obiektywnie uzasadniajacych
zawarcie takiej umowy (dodawany § 1* w art. 29 Kodeksu pracy).
Ponadto, w przypadku zawarcia umowy o pracg na czas okreslony z powodu obiektywnych
przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, pracodawca bgdzie miat obowiazek zawiadomienia
wilasciwego okrggowego inspektora pracy, w formie pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu
takiej umowy, wskazujac jednoczesnie przyczyng jej zawarcia, w terminie 5 dni roboczych od
dnia jej zawarcia (dodawany § 5 w art. 25 Kodeksu pracy). Przyczyna ta jest bowiem znana
tylko stronom umowy i w pierwszej kolejnosci podlega ich subiektywnej ocenie (w razie
kontroli — takze ocenie organu kontrolnego, a w razie sporu — ocenie sadu pracy w ramach
postgpowania sadowego). Niedochowanie tego obowiazku bedzie wykroczeniem przeciwko
prawom pracownika, zagrozonym kara grzywny od 1 000 zt do 30 000 zt (dodawany pkt la
w art. 281 Kodeksu pracy).
Natomiast nie proponuje si¢ nalozy¢ na pracodawce takiego obowiazku w przypadku
zawarcia umowy na czas okre§lony w pozostatych celach wskazanych w art. 25' § 4 Kodeksu
pracy; cele te bowiem sa okreslone wprost w ustawie.



Dla zapewnienia ochrony takze w przypadku trwajacych w dniu wejScia w zZycie ustawy
umow o pracg zawartych na czas okreslony w celu lub w okoliczno$ciach okreslonych wyzej,
na strony zostanie nalozony obowiazek ich uzupelienia o te informacje w terminie
3 miesigcy od wejsScia w zycie ustawy. Ponadto, na pracodawcg zostanie nalozony obowiazek
zawiadomienia wlasciwego okrggowego inspektora pracy, 0 zawarciu (przed dniem wejscia
w zycie ustawy) UMoOwy o prace z powodu obiektywnych przyczyn lezacych po jego stronie,
wraz ze wskazaniem przyczyn jej zawarcia - w terminie 5 dni roboczych od dnia uzupetnienia
umowy o pracg o informacje o przyczynach zawarcia tej umowy. Takze to zawiadomienie
bedzie moglo by¢ dokonane w formie pisemnej lub elektronicznej (art. 15 projektowanej

ustawy).

Dodatkowo proponuje sig, aby inspektorzy pracy byli uprawnieni do wytaczania powodztw
na rzecz obywateli (a takze wstgpowania, za zgoda powoda, do postgpowania w kazdym jego
stadium) w sprawach o ustalenie, ze w zwiazku z niespetlnieniem przestanek okreslonych
w art. 25 § 4 Kodeksu pracy, zostala zawarta umowa o prace na czas nieokreslony
(projektowana zmiana art. 63" ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania
cywilnego (Dz. U. z 2014 r. poz. 101, z pézn. zm.) oraz art. 10 ust. 1 pkt 11 ustawy z dnia 13
kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2012 r. poz. 404, z pdzn. zm.)).

Tak jak obecnie, umowy o pracg na okres probny beda wylaczone z zakresu stosowania art.
25" Kodeksu pracy. Umowy na okres probny sa objete przepisami dyrektywy Rady 99/70/WE
dotyczacej Porozumienia ramowego W sprawie pracy na czas okre$lony. Jednakze
podkreslenia wymaga, iz zgodnie z orzeczeniem Trybunalu Sprawiedliwosci UE klauzula
5 ust. 1 Porozumienia ramowego ma na celu ,,zapobieganie naduzyciom wynikajacym
z wykorzystywania kolejnych uméw o pracg lub stosunkoéw pracy zawieranych na czas
okreslony” (sprawa C-144/04 Mangold, sprawa C-378/07 Angelidaki)), atym samym nie
musi dotyczy¢ pierwszej umowy terminowe;j.

Umowa na okres probny jest, co do zasady, pierwsza umowa terminowa. Jednoczes$nie jej
szczego6lny charakter wyznaczajacy cel, jakiemu stuzy, tj. m. in. sprawdzenie kwalifikacji
i umiejetno$ci pracownika, przydatnosci na zajmowanym stanowisku, praktyczne
przygotowywanie go do objgcia okre§lonego stanowiska pracy, uzasadnia wylaczenie tego
rodzaju umowy z limitu maksymalnego czasu trwania uméw na czas okreslony. Ze wzgledu
na jej bezposredni cel ,,wyprobowanie pracownika” umowa na okres probny, jezeli strony
decyduja sig na jej zawarcie, z reguly poprzedza umowg innego rodzaju, ktoéra nawiazuje si¢
po zakonczeniu okresu probnego.

4) Uzaleznienie dlugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
okreslony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy

Przewiduje sig, ze zarbwno umowa o pracg na czas okreslony, jak 1 umowa o pracg na czas
nieokreslony bedzie mogta by¢ wypowiedziana zaréwno przez pracodawce, jak i1 przez
pracownika z zachowaniem ustawowo okreslonego okresu wypowiedzenia, ktorego dhugosé
w obu przypadkach bedzie taka sama i bgdzie zalezala od okresu zatrudnienia u danego
pracodawcy (projektowana zmiana art. 36 § 1 Kodeksu pracy).



Proponuje si¢ przyja¢ nastgpujace okresy wypowiedzenia umowy o pracg na czas okreslony
I na czas nieokreslony:

a) 2 tygodnie — w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres krotszy niz

6 miesigcy,

b) 1 miesiac — w przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres co najmniej

6 miesigcy,

¢) 3 miesiace — W przypadku zatrudnienia u danego pracodawcy przez okres co najmniej

3 lat.
Powyzsze okresy wypowiedzenia bgda obowiazywaly takze w przypadku wypowiedzenia
umowy o pracg zawartej na czas okreslony w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nicobecnosci w pracy (projektowane uchylenie art. 33" Kodeksu pracy).
Nalezy przy tym podkresli¢, ze okres wypowiedzenia przy takiej umowie ma zastosowanie,
gdy pracodawca wypowiada umowe o pracg¢ pracownikowi - zastgpcy. Nie jest natomiast
konieczne wypowiedzenie takiej umowy, gdy do pracy powraca zastgpowany pracownik -
wowczas bowiem umowa o pracg na czas okre§lony zawarta w celu zastgpstwa rozwiazuje si¢
z dniem poprzedzajacym dzien powrotu zastegpowanego pracownika. Wynika to z samej istoty
tej umowy.

5) Zwolnienie pracownika z obowigzku swiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia
Przewiduje si¢ przyznanie pracodawcy mozliwosci jednostronnego zwolnienia pracownika
z obowiazku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia umowy o praceg, niezaleznie od jej
rodzaju. Bedzie to wigc mozliwe zarowno w okresie wypowiedzenia umowy o pracg na czas
nieokres$lony, jak i umowy o pracg na czas okreslony oraz umowy o pracg na okres probny.
Zwolnienie to mogloby dotyczy¢ catego okresu wypowiedzenia lub jego czg$ci, stosownie do
potrzeb pracodawcy (w tym drugim przypadku zwolnienie mogtoby obejmowac okres od dnia
zwolnienia pracownika z obowiazku $wiadczenia pracy do uptywu okresu wypowiedzenia).
W okresie tego zwolnienia pracownik zachowa prawo do wynagrodzenia (projektowany
nowy art. 36° Kodeksu pracy).

Instytucja zwolnienia pracownika z obowiazku $wiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia
funkcjonuje juz w systemie prawa pracy. Przyktadowo zgodnie z art. 72 ustawy z dnia 21
listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2014 r. poz. 1111, z p6zn. zm.) w oKresie
wypowiedzenia cztonek korpusu stuzby cywilnej moze by¢ zwolniony z pelnienia
obowiazkow, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Pozostale zmiany w Kodeksie pracy

Powyzszym zmianom towarzysza inne zmiany bezposrednio z nimi zwigzane przedstawione

ponizej:

1) proponowane zmiany w art. 30 § 1, art. 50 § 3, art. 55 § 1, art. 58, art. 59, art. 61% § 1, art.
63% § 2, art. 97 § 1* oraz w art. 177 § 3 Kodeksu pracy wynikaja z rezygnacji z umowy
na czas wykonania okreslonej pracy (obecnie wszystkie te przepisy odnosza si¢ do tej
umowy o pracg) i polegaja na usunigciu tego rodzaju umowy z wymienionych przepisow.
Ponadto konieczne sa zmiany w art. 55 § 1%, art. 612 § 1 i art. 632 § 2 Kodeksu pracy
w zwiazku z wprowadzeniem zréznicowania dlugosci okresu wypowiedzenia umowy
zawartej na czas okreslony i uzaleznieniu go od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy.
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Zatem w razie rozwiazania przez pracownika bez wypowiedzenia umowy o pracg na czas
okreslony odszkodowanie bedzie przystugiwato w wysokosci wynagrodzenia za czas, do
ktérego umowa miala trwac, nie wigcej jednak niz za okres wypowiedzenia. Natomiast
W razie wygasnigcia stosunku pracy z powodu $mierci pracodawcy, odszkodowanie bedzie
uzaleznione od okresu wypowiedzenia umowy. Dotychczas odszkodowania te
przystugiwaly za okres 2 tygodni, tj. za okres odpowiadajacy dlugosci okresu
wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas okreslony;

2) proponowana zmiana brzmienia art. 32 § 1 Kodeksu pracy jest skutkiem przyjecia
rozwiazania polegajacego na tym, ze takze umowa o pracg¢ na czas okreslony bedzie mogta
by¢ wypowiedziana z mocy prawa - tym samym mozliwo$¢ wypowiedzenia umoéw o prace
bedzie dotyczyta kazdego rodzaju umowy;

3) proponowane uchylenie art. 33 i art. 33" Kodeksu pracy wynika z odmiennego
uregulowania kwestii wypowiadania umowy o prac¢ zawartej na czas okreslony
oraz z rezygnacji ze szczegdlnego okresu wypowiedzenia umowy o pracg na czas
okreslony zawartej w celu zastgpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy;

4) proponowana zmiana w art. 36> § 1 Kodeksu pracy ma na celu umozliwienie skrocenia
przez pracodawce trzymiesigcznego Okresu wypowiedzenia najwyzej do jednego miesiaca
w sytuacjach opisanych w tym przepisie (upadlosé, likwidacja, inne przyczyny
niedotyczace pracownikow), takze w odniesieniu do umowy o pracg zawartej na czas
okreslony;

5) proponowana zmiana brzmienia art. 41' Kodeksu pracy — polegajaca na rezygnacji z tresci
obecnego § 2 tego artykutu jest konsekwencja przyjecia rozwiazania, Ze umowa o pracg na
czas okreslony moze by¢ wypowiedziana z mocy prawa oraz Wyeliminowania z systemu
umowy o pracg na czas wykonania okreslonej pracy.

Zmiany w innych ustawach niz Kodeks pracy
Zmiany w ustawach:

1) z dnia 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowiazku obrony Rzeczypospolitej
Polskiej (Dz. U. z 2015 r. poz. 144) — sa konsekwencja wyeliminowania z systemu
prawa pracy umowy o pracg na czas wykonania okreslonej pracy i dotycza tylko tych
przepisow tej ustawy, ktore powotuja ten rodzaj umowy;

2) z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéow panstwowych (Dz. U. z 2013 r.
poz. 269, z poézn. zm.) — sa konsekwencja przyjgcia rozwigzania, ze okres
wypowiedzenia umowy o pracg na czas okre§lony zalezy od okresu zatrudnienia
u danego pracodawcy. Ponadto proponuje si¢ przyjecie rozwiazania, ze do pracownika
w gabinecie politycznym Prezesa Rady Ministrow, wiceprezesa Rady Ministrow,
ministra oraz innego czlonka Rady Ministrow, a takze doradcéw lub petniacych
funkcje doradcow o0sOb zajmujacych kierownicze stanowiska panstwowe inne niz
wymienione wcze$niej nie stosuje sig art. 25" Kodeksu pracy ze wzgledu na charakter
ich pracy;

3) z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spolecznego
w razie choroby i macierzynstwa (Dz. U. z 2014 r. poz. 159) — sa konsekwencja
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wyeliminowania z systemu prawa pracy umowy o pracg na czas wykonania okreslone;j
pracy i dotycza tylko tego przepisu tej ustawy, ktoéry powotuje ten rodzaj umowy;

4) z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkOw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikoéw (Dz. U. z 2015 r. poz. 192)
— sa konsekwencja wyeliminowania z systemu prawa pracy umowy O prac¢ na czas
wykonania okre§lonej pracy oraz przyjecia rozwiazania, Ze umowa O prac¢ na czas
okreslony moze by¢ wypowiedziana z mocy prawa;

5) z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym (Dz. U. z 2011 r. poz. 43, z p6zn.
zm.) — sa konsekwencja wyeliminowania z systemu prawa pracy umowy O prac¢ na
czas wykonania okre$lonej pracy i dotycza tylko tego przepisu tej ustawy, ktory
powotluje ten rodzaj umowy;

6) zdnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz. U. Nr 166, poz.
1608, z p6ézn. zm.) — sa skutkiem wyeliminowania z systemu prawa pracy umowy
o pracg na czas wykonania okreslonej pracy i dotycza tylko tych przepisow tej ustawy,
ktére powotuja ten rodzaj umowy, badz ktoére odwotuja si¢ do rodzaju umowy;

7) z dnia 28 listopada 2003 r. o stuzbie zastepczej (Dz. U. 2014 r. poz. 1027, z pdzn. zm.)
— sa konsekwencja wyeliminowania z systemu prawa pracy umowy O pracg na czas
wykonania okreslonej pracy i dotycza tylko tego przepisu tej ustawy, ktory powotuje
ten rodzaj umowy;

8) z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2014 r. poz. 1111, z pdzn. zm.)
— sa konsekwencja wprowadzenia do Kodeksu pracy limitu zatrudnienia na podstawie
umowy o pracg na czas okre$lony (umoéw o pracg na czas okre$lony), a takze przyjecia
rozwiazania, ze umowa o pracg na czas okreslony moze by¢ wypowiedziana z mocy
prawa, a okres jej wypowiedzenia zalezy od okresu zatrudnienia u danego
pracodawcy;

9) zdnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz. U. 2014 r. poz. 1202)
— sa konsekwencja przyjecia rozwiazania, ze umowa o pracg na czas okreslony moze
by¢ wypowiedziana z mocy prawa, a okres jej wypowiedzenia zalezy od okresu
zatrudnienia u danego pracodawcy.

Zmiany w ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postgpowania cywilnego oraz

w ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy zostalty omdéwione wyzej
(nastr.819).

Przepisy przejsciowe
Ze wzgledu na charakter projektowanych zmian, Kkonieczne jest zamieszczenie
w projektowanej ustawie przepisoOw przejsciowych. W tym zakresie przewiduje sig, ze:
1) do uméw o prace na czas wykonania okre$lonej pracy, trwajacych w dniu wejscia
w zycie ustawy, bedzie si¢ stosowac dotychczasowe przepisy;
2) do umow o pracg na czas okreslony, trwajacych w dniu wejscia w Zycie ustawy,
bedzie sig¢ stosowaé dotychczasowe przepisy, jezeli przed tym dniem umowy te
zostalty wypowiedziane;
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3)

4)

5)

6)

7)

do umow o pracg na czas okreslony zawartych na okres do 6 miesiecy albo zawartych
na okres dluzszy niz 6 miesigcy, w ktoérych nie przewidziano mozliwosci ich
rozwigzania z zachowaniem 2-tygodniowego okresu wypowiedzenia, trwajacych
w dniu wejscia w zycie ustawy, w zakresie dopuszczalno$ci ich wypowiedzenia bedzie
si¢ stosowa¢ dotychczasowe przepisy;

przy wypowiadaniu umow o prac¢ na czas okreslony zawartych na okres dluzszy niz
6 miesigcy, w ktorych przewidziano mozliwo$¢ ich rozwiazania z zachowaniem
2-tygodniowego okresu wypowiedzenia, trwajacych w dniu wejscia w zycie ustawy,
bedzie si¢ stosowaé okresy wypowiedzenia, o ktorych mowa w projektowanym art. 36
§ 1 Kodeksu pracy;

do umoéw o pracg na czas okreslony, trwajacych w dniu wejscia w zycie ustawy,
bedzie si¢ stosowac nowe przepisy w zakresie dopuszczalnego czasu trwania umowy
(uméw) na czas okreSlony oraz dopuszczalnej liczby takich umoéw. Do 33-
miesigcznego okresu zatrudnienia wliczany bedzie okres zatrudnienia na podstawie
umowy o pracg na czas okreslony przypadajacy od dnia wejsScia w zycie ustawy. Jezeli
dopuszczalny 33-miesigczny okres zatrudnienia na podstawie umowy (umow) na czas
okreslony, liczony od dnia wejscia w zycie ustawy, zostanie przekroczony — umowa
bedzie uwazana za zawarta na czas nieokre§lony. Umowa o pracg na czas okreslony
trwajaca w dniu wejscia w zycie ustawy bedzie takze traktowana jako pierwsza
z dopuszczalnego limitu trzech takich uméw albo jako druga umowa, jezeli zostata
zawarta jako druga umowa w rozumieniu art. 25* Kodeksu pracy w dotychczasowym
brzmieniu. Jednakze nie bedzie to stosowane do uméw o prace na czas okreslony
zawartych przed dniem wej$cia w zycie ustawy, jezeli rozwiazanie takiej umowy
przypada¢ bedzie po uptywie 33 miesigcy od tego dnia i stosunek pracy pracownika
bedzie podlegat szczegolnej ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
umowy o pracg; w takim przypadku umowa rozwiaze si¢ z uptywem okresu, na jaki
zostata zawarta. Ponadto umowa 0 prace na czas okreslony zawarta od dnia wejscia
zycie ustawy, jednakze w okresie 1 miesiaca od rozwigzania drugiej umowy
w rozumieniu art. 25" Kodeksu pracy w dotychczasowym brzmieniu, bedzie uwazana
za umowg o pracg zawarta na czas nieokreslony, jezeli okres ten rozpoczatl bieg przed
dniem wejs$cia w zycie ustawy lub w dniu jej wejScia w Zycie;

przy ustalaniu dlugosci okresu wypowiedzenia umow o pracg na czas okreslony,
trwajacych w dniu wejscia w zycie ustawy, ktora beda wypowiadane poczawszy od
dnia wejscia w zycie ustawy, nie bgda uwzgledniane okresy zatrudnienia u danego
pracodawcy, przypadajace przed dniem wejscia w zycie ustawy (oznacza to, ze przy
ustalaniu dhlugosci okresu wypowiedzenia umoOw o pracg na czas okreslony
zawieranych poczawszy od dnia wejScia w zycie ustawy, bgda uwzgledniane takze
okresy zatrudnienia u danego pracodawcy, przypadajace przed dniem wejscia w zycie
ustawy);

do postgpowan dotyczacych odwotania od wypowiedzenia umowy o pracg,
rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia oraz wygasnigcia umowy o prace,
jezeli umowy te zostalty wypowiedziane, rozwiazane bez wypowiedzenia albo wygasty
przed dniem wejscia w zycie ustawy, bedzie si¢ stosowaé dotychczasowe przepisy
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(np. w zakresie roszczen zwiazanych z niezgodnym z prawem rozwigzaniem umowy
o pracg bez wypowiedzenia przez pracownika).

Proponuje sig, aby projektowana ustawa weszla w zycie po uptywie 6 miesigcy od dnia
ogloszenia. Ze wzgledu na konieczno$¢ uwzglednienia zasad okre§lonosci przepiséw
prawa, ochrony zaufania do panstwa i stanowionego przez nie prawa oraz ochrony praw
stusznie nabytych, wynikajacych z art. 2 Konstytucji RP, w zwiazku z nowymi
regulacjami niezbedne jest bowiem zachowanie odpowiednio dlugiego vacatio legis.

Przedmiot projektowanej regulacji nie podlega procedurze notyfikacji okreslonej
w przepisach rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie

sposobu funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm i aktéw prawnych (Dz. U.
Nr 239, poz. 2039, z p6zn. zm.).

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. Nr 169, poz. 1414, z pdzn. zm.) projekt ustawy zostat
umieszczony w Biuletynie Informacji Publicznej Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej. Zaden podmiot nie zglosit zainteresowania pracami nad tym projektem.
Projektowana ustawa zostata takze udostgpniona w Biuletynie Informacji Publicznej
Rzadowego Centrum Legislacji, zgodnie z § 52 uchwaty nr 190 Rady Ministréow z dnia 29
pazdziernika 2013 r. - Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. poz. 979) oraz
zamieszczona na stronie http://www.konsultacje.gov.pl Rzadowego portalu konsultacji
publicznych.

Ponadto projekt zostat skierowany do Komisji Wspdlnej Rzadu 1 Samorzadu
Terytorialnego.

Projektowana ustawa jest zgodna z prawem Unii Europejskiej.
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