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Leszek Mitrus*

Jednolita umowa o prace
na czas nieokreslony?

1. Motywem przewodnim Ksiegi Jubileuszowej Profesora Michata Seweryn-
skiego jest przysztosc prawa pracy. Truizmem jest stwierdzenie, Ze otaczajacy
nas $wiat ulega fundamentalnym zmianom, a zachodzace procesy przebie-
gaja znacznie szybciej niz jeszcze kilka dekad temu. Przeksztalcenia dotycza
wszystkich dziedzin zycia, w tym réwniez problematyki zatrudnienia oraz
rynku pracy. Uwarunkowania tych przemian sa bardzo zréznicowane i obej-
muja szereg ztozonych zagadnien.

W dziedzinie zatrudnienia warto zauwazy¢, ze rozwdj technologii oraz
metod komunikacji wptywa na pojawienie sie nowych form swiadczenia
pracy, czego sztandarowym przykladem jest telepraca, w naszym ustawo-
dawstwie uregulowana w kodeksie pracy. Obok tradycyjnej umowy o prace
coraz wigeksze znaczenie maja inne formy prawne prowadzenia aktywnosci
zarobkowej, jak cho¢by umowy cywilnoprawne oraz dzialalnos¢ na wita-
sny rachunek (tzw. samozatrudnienie). Pojawiaja si¢ tez nowe mozliwosci
swiadczenia pracy, w tym zatrudnienie tymczasowe w ramach agencji pracy
tymczasowej, z trojstronna relacja prawna obejmujaca agencje pracy tymcza-
sowej, pracownika tymczasowego oraz pracodawce uzytkownika. Dodajmy
do tego, ze procesy globalizacji umozliwiaja relatywnie tatwe przenoszenie
produkgdji z kraju do kraju czy nawet z kontynentu na kontynent, co z kolei
powoduje tendencje do obnizania kosztéw prowadzonej dziatalnosci, czesto
oznaczajace likwidacje miejsc pracy, a takze ograniczanie zakresu upraw-
nien pracowniczych. Nie bez znaczenia jest tez kryzys gospodarczy. Warto
odnotowac spostrzezenie Profesora Michata Sewerynskiego, ze konsekwen-
cja kryzysu gospodarczego jest ostabienie trwatosci zatrudnienia, pogarsza-
nie sie jego warunkdéw oraz wysokie bezrobocie. Stabnie tez skfonnos¢ pra-
codawcow do tworzenia nowych miejsc pracy, a zarazem do niepokojacych
rozmiardw wzrasta w Polsce skala nietrwatego zatrudnienia'.

" Dr hab., prof. UJ, Katedra Prawa Pracy i Polityki Spotecznej Uniwersytetu Jagiel-
lonskiego.

! M. Sewerynski, Kryzys gospodarczy i prawo pracy, [w:] G. Uscinska (red.), Prawo pracy.
Refleksje i poszukiwania. Ksigga Jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, Warszawa 2013, s. 27.
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Przedstawione wyzej czynniki w Zadnej mierze nie odzwierciedlaja
wszystkich uwarunkowan zachodzacych przeobrazen. Trzeba jednak mie¢
$wiadomos¢, ze tradycyjne instytucje prawa pracy uksztattowaty sie oraz
rozwijaty w zupelnie innych realiach. Przyktadowo, kilkadziesiat lat temu
nanaszym rynku pracy dominujaca forma prawnga aktywnosci zarobkowej
byta umowa o prace na czas nieokreslony, a na jej podstawie zatrudniona
byta przewazajaca wigkszos¢ osdb prowadzacych dziatalnos¢ zarobkowa.
W o6wczesnych realiach ten stosunek prawny gwarantowal zarowno sta-
bilizacje zatrudnienia, jak i odpowiednie swiadczenia z zabezpieczenia
spotecznego. Obecnie, w epoce coraz wigkszego zrdznicowania sytuacji
prawnej uczestnikéw rynku pracy, konieczne jest poszukiwanie nowych
rozwiazan legislacyjnych. Ich celem powinno by¢ zapewnienie adekwatnej
ochrony socjalnej wszystkim osobom aktywnym zarobkowo. Dlatego tez
przyszlos¢ prawa pracy rodzi wiele pytan, a kierunki dalszego rozwoju
wecale nie s oczywiste czy przesadzone. Watpliwosci moga dotyczy¢ na-
wet istnienia prawa pracy jako odrebnej gatezi ustawodawstwa, a takze jej
ewentualnego przeksztalcenia w szerzej rozumiane prawo zatrudnienia®

Szereg znakdéw zapytania budzi rowniez przysztos¢ konkretnych in-
stytucji prawa pracy. W swoim opracowaniu chciatbym zaja¢ sie koncep-
cja jednolitej umowy o prace na czas nieokreslony (ang. single open — ended
contract). Mozliwos¢ jej wprowadzenia stanowi przedmiot dyskusji w nie-
ktérych panistwach cztonkowskich Unii Europejskiej. Jest rowniez objeta
zainteresowaniem Komisji Europejskiej, ktora widzi w niej potencjalny
$rodek polepszenia sytuacji na rynku pracy oraz ograniczenia jego seg-
mentacji. Jak sadze, warto zastanowic sie, czy jednolita umowa o prace
moze stac si¢ jednym z elementow dalszego rozwoju prawa pracy.

2. Odchodzenie od modelu opartego na stabilnym zatrudnieniu sta-
o sie od lat osiemdziesiatych wieku XX istotna tendencja wystepujaca
w panstwach éwczesnej Europejskiej Wspolnoty Gospodarczej. W znacz-
nym stopniu bylo to powigzane z istniejaca woéwczas sytuacjg gospodar-
cza oraz rosnaca konkurencja. Stopniowo na coraz wigksza skale zasto-
sowanie znajdowaty terminowe umowy o prace, a takze umowy o prace
W niepelnym wymiarze czasu pracy. W poréwnaniu z tradycyjnym sto-
sunkiem pracy przeksztatcenia dotyczyly ponadto podporzadkowania
osoby $wiadczacej prace, miejsca wykonywania dziatalnosci czy pojawie-
nia si¢ tréjstronnych stosunkéw prawnych’. W latach dziewiecdziesia-
tych ubiegtego stulecia przeprowadzano reformy, ktdre znacznie utatwity
stosowanie zatrudnienia terminowego, podczas gdy ochrona trwatosci

2 M. Gersdorf, Prawo zatrudnienia, Warszawa 2013, s. 169 i nast.

* Uwarunkowania te omawia np. B. Veneziani, The Employment Relationship,
[w:] B. Hepple, B. Veneziani (red.), The Transformation of Labour Law in Europe. A comparative
study of 15 countries 1945— 2004, Oxford—Portland, Oregon 2009, s. 114 i nast.
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umow bezterminowych zostata w zasadzie nietknigta*. Jednoczesnie co-
raz popularniejsze stawaly sie¢ formy aktywnosci zarobkowej, ktore pozo-
staja poza zakresem prawa pracy.

Zarysowane tendencje wystapity réwniez w Polsce. W naszym kraju
byly one dodatkowo powiazane z transformacja ustrojowa oraz przecho-
dzeniem do modelu gospodarki wolnorynkowej. Bez watpienia istotne
znaczenie mialy ponadto postep technologiczny tudziez nasilajace sie
procesy globalizacyjne. W piSmiennictwie podkre$lono, ze mamy do czy-
nienia ze zjawiskami deregulacji, a zarazem liberalizacji prawa pracy®.

Jednym z fundamentalnych probleméw wspolczesnego rynku pra-
cy jest pogodzenie interesdéw pracodawcéw, pracownikow, a takze inte-
resu publicznego. Podmioty zatrudniajace chca korzysta¢ z instrumen-
tow prawnych umozliwiajacych podejmowanie dziatan, ktore pozwola
na szybkie dostosowywanie sie do zmiennej koniunktury gospodarcze;j.
Z kolei osoby $wiadczace prace zainteresowane sg stabilizacja zatrudnie-
nia oraz utrzymaniem poziomu przystugujacych im uprawnien. Ponadto
utrzymanie miejsca pracy jest istotne nie tylko z perspektywy konkret-
nego przedsigbiorstwa i konkretnego pracownika. Ma ono znaczenie
rowniez dla interesu publicznego. Wynagrodzenie otrzymywane przez
pracownika jest bowiem nie tylko zZrdodlem jego zarobku, ale réwniez
przedmiotem opodatkowania oraz sktadek z zakresu ubezpieczenia spo-
tecznego. Zakonczenie umowy oznacza brak tych dochodéw na rzecz
panstwa, a zwolniony pracownik staje si¢ ponadto beneficjentem $wiad-
czen dla bezrobotnych®.

Bez watpienia dla pracownika najkorzystniejsza jest umowa o prace
na czas nieokreslony. Inne formy zatrudnienia, czesto zwane atypowymi,
rowniez maja racje bytu na wspdtczesnym rynku pracy. Konieczne jest
zarazem, aby osoby $wiadczace prace w ten sposéb byly chronione przed
naduzyciami. Istotne jest rowniez, ze prawna forma aktywnosci zawodo-
wej jest wyznacznikiem szeroko rozumianego statutu socjalnego jednost-
ki, zwlaszcza w odniesieniu do stabilizacji zatrudnienia lub ochrony z za-
kresu zabezpieczenia spolecznego’.

* P. Cahuc, For a unified contract, “European Labour Law Journal” 2012, vol. 3, No 3,
s. 191.

° Zob. np. L. Florek, Granice liberalizacji prawa pracy, [w:] E. Bielak, H. Lewandowski
(red.), Granice liberalizacji prawa pracy. Problemy zabezpieczenia spolecznego. Materiaty z XIV
Zjazdu Katedr (Zaktadéw) Prawa Pracy i Ubezpieczer Spotecznych, £6dz 2003, s. 9 i nast.; H. Le-
wandowski, Granice liberalizacji prawa pracy, [w:] E. Bielak, H. Lewandowski (red.) Granice
liberalizacji..., s. 27 i nast.

¢ P. Cahuc, For a unified..., s. 194-195.

7 Szerzej L. Mitrus, Praca zarobkowa a bezpieczenstwo socjalne (uwagi na tle przeksztatcen
rynku pracy), [w:] Ksiega Jubileuszowa Profesor Teresy Liszcz, Lublin 2015 oraz przytoczone
tam piSmiennictwo.
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W przeciwienistwie do w miare stabilnej sytuacji sprzed lat, funda-
mentalnym problemem wspodtczesnego rynku pracy w Polsce, podobnie
jak w innych krajach, jest jego glteboka segmentacja. Mozna wrecz moéwic
o dwubiegunowosci $wiata pracy. Z jednej strony mamy zatrudnionych
na state , pracownikow wewnetrznych” (insiders), korzystajacych z pelni
praw pracowniczych i socjalnych. Z drugiej natomiast strony pracowni-
koéw ,,zewnetrznych” (outsiders), wlacznie z osobami bezrobotnymi i wy-
kluczonymi z rynku pracy, jak i osobami, ktérych zatrudnienie jest nie-
pewne i nieformalne. Ich status socjalny jest nieporéwnywalnie gorszy.
Na kwestie te uwage zwrocita m.in. Komisja Europejska, ktora w 2006 r.
przedstawila Zielona Ksiege poswiecona modernizacji prawa pracy
w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku®. Celem ksiegi byto zapoczatko-
wanie publicznej debaty w kwestii niezbednych zmian prawa pracy oraz
jego dostosowania do wymogow wspodtczesnosci. W ksiedze podkreslo-
no m.in., ze uciekanie si¢ do alternatywnych form zatrudnienia mogtoby
stac sig jeszcze bardziej powszechne przy braku mozliwosci wprowadza-
nia zmian do standardowego wzoru umowy, ktore zapewnityby wieksza
elastycznos¢ zarowno pracownikom, jak i przedsiebiorcom.

Pewnym remedium na poprawe sytuacji, zaproponowanym przez Ko-
misje Europejska, ma by¢ koncepgja flexicurity’. Jej zalozeniem jest potacze-
nie elastycznosci zatrudnienia (flexibility) z jego bezpieczenstwem (securi-
ty). Zasadniczymi komponentami nowego podejscia maja by¢ elastyczne
i pewne stosunki umowne (flexible and reliable contractual arrangements),
systemy uczenia si¢ przez cale zycie, aktywna polityka rynku pracy oraz
nowoczesne systemy zabezpieczenia spolecznego. Podstawowym zatoze-
niem idei flexicurity jest zatem nie tyle ochrona konkretnego miejsca pracy,
ile pozycji pracownika na rynku pracy (protect workers, not jobs). Dotyczy
to przyktadowo zwiekszania szans na znalezienie kolejnego zatrudnienia,
mozliwosci nabycia nowych kwalifikacji zawodowych, a takze korzystania
z odpowiedniego wsparcia w okresach bezrobocia. Zarysowana koncepcja
doczekata sie zroznicowanych ocen w pismiennictwie'’. Nie ulega zarazem

8 Commission of the European Communities. Green paper. Modernising labour law to meet
the challenges of the 21 century. Brussels, 22.11.2006. COM (2006) 708 final.

® The European Commission’s Communication on flexicurity: Towards Common Principles
of Flexicurity. More and better jobs through flexibility and security, Brussels 27.06.2007, COM
(2007) 359 final.

10 Zob. zwtaszcza krytyczne uwagi M. Sewerynskiego, Dylematy prawnej ochrony pra-
cy, [w:] Z. Kubot, T. Kuczynski (red.), Z zagadnieni prawa pracy i prawa socjalnego. Ksigga
jubileuszowa Profesora Herberta Szurgacza, Warszawa 2011, s. 223 i nast. W polskim pi$mien-
nictwie na temat koncepdji flexicurity por. rowniez np. Z. Hajn, Ochrona trwatosci stosunku
pracy a flexicurity, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Ochrona trwatosci stosunku pracy w spotecznej
gospodarce rynkowej, Warszawa 2010, s. 87 i nast.; A. Patulski, Koncepcja flexicurity a nietypo-
we formy zatrudnienia, czyli jak ograniczyc segmentacje polskiego rynku pracy, [w:] A. Sobczyk



Jednolita umowa o prace na czas nieokreslony?

watpliwosci, ze stala si¢ jednym z gtownych punktow odniesienia tocza-
cej si¢ na poziomie Unii Europejskiej i w panstwach cztonkowskich dys-
kusji na temat przysztosci prawa pracy. Nalezy rowniez doda¢, ze Komisja
sformutowala program dalszego rozwoju Unii Europejskiej, ktory w du-
zym stopniu uwzglednia kwestie spoteczne, w tym dazenie do osiagniecia
wysokiego poziomu zatrudnienia'’. W sktad projektéw przewodnich stra-
tegii ,Europa 2020” wchodza m.in. dziatania zmierzajace do modernizagji
prawa pracy oraz ulatwiania mlodziezy wejécia na rynek pracy.

Jednym z elementow dyskusji zainicjowanej przez Komisje Europej-
ska jest koncepcja jednolitej umowy o prace. Propozycja przedstawiona
zostala w komunikacie Enhancing labour market functioning, combatting seg-
mentation: a proposal for ,single” open — ended contract'”. Idea ta koncentru-
je sie na jednym z filaréw flexicurity, a mianowicie na elastycznych i pew-
nych stosunkach umownych. Wpisuje sie rowniez w strategie , Europa
2020”. We wspomnianym komunikacie Komisja Europejska podkreslita,
ze segmentacja rynku pracy oznacza nie tylko réznice w statusie poszcze-
golnych osdb, ale powoduje takze zasadnicze trudnosci zwigzane z przej-
sciem od zatrudnienia terminowego do bezterminowego. Moze to oka-
zac si¢ szczegodlnie dotkliwe dla osob mtodych, ktére dopiero rozpoczynaja
kariere zawodowa. Kolejna grupa narazong na szczegdlnie duze uciazli-
wosci sa pracownicy o niskich kwalifikacjach, zwlaszcza jezeli po okresie
bezrobocia poszukuja oni nowego zatrudnienia. Rzecz jasna, negatywne
skutki zaistniatej sytuacji sa dalej idace, np. w odniesieniu do niskiej pro-
duktywnosci czy ograniczonych mozliwosci podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych w ramach uméw terminowych, a takze problemoéw z uzyska-
niem w przysztosci Swiadczen emerytalnych na zadowalajacym poziomie.

3. Idea jednolitej umowy o prace powstata okoto dziesie¢ lat temu
w $rodowisku ekonomistéw francuskich, ktérzy zaproponowali stworze-
nie jednolitego systemu ochrony zatrudnienia (fr. systéme unique de protec-
tion de I'emploi) oraz jednolitej umowy o prace (fr. contrat de travail unique).
Cel projektu byl dwojaki: ograniczenie segmentacji rynku pracy oraz
zredukowanie sztywnej ochrony standardowej umowy o prace, zwlasz-
cza w odniesieniu do zwolnien z przyczyn ekonomicznych. W zatozeniu

(red.), Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spolecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamiqtko-
wa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, Warszawa 2010, s. 259
i nast.; M. Rycak, Wplyw koncepcji flexicurity na przemiany stosunku pracy, [w:] L. Florek,
L. Pisarczyk (red.), Wspotczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. XVIII Zjazd
Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa, 2628 maja 2011 r., War-
szawa 2011, s. 211 i nast.

U Komunikat Komisji Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego roz-
woju sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu, Bruksela 3.3.2010 KOM(2010) 2020 wersja ostateczna.

2 Enhancing labour market funcioning, combatting segmentation: a proposal for ,single”
open — ended contract. Commission note, EMCO/16/050411/EN.
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tworcow koncepcji nowe uregulowania powinny przyczynié¢ si¢ do po-
wstania bardziej ptynnego rynku pracy oraz utatwic¢ tworzenie nowych
miejsc pracy”.

W $wietle propozycji Komisji Europejskiej, jednolita umowa o prace
jest umowa na czas nieokreslony, ktora nie wskazuje z gory czasu swojego
trwania. W odroéznieniu od aktualnych umdéw na czas nieokreslony, wpro-
wadza wystarczajaco dluga faze wstepna i stopniowy wzrost uprawnien
wraz ze stazem pracy, z nastepujaca nastepnie faza stabilizacji'*. Jednocze-
$nie w ujeciu Komisji uprawnienia pracownicze miatyby sie koncentro-
wac na dwoch zasadniczych kategoriach: Swiadczeniach pienigeznych oraz
ochronie przed wypowiedzeniem.

Uprawnienia pieniezne (ang. monetary rigths) sprowadzatyby sie
do rekompensaty finansowej w zwiazku z wypowiedzeniem. Pracodaw-
ca bylby bowiem zobowigzany do wyptaty odprawy pienieznej w kaz-
dym przypadku wypowiedzenia umowy. Prawo do odprawy istniatoby
od momentu nawigzania umowy, a wiec rowniez w fazie wstepnej. Wy-
soko$¢ swiadczenia wzrastataby wraz z okresem zatrudnienia, przy czym
ustalony bylby jej maksymalny pulap. Koniecznos¢ wyptaty odprawy
miataby zniecheca¢ pracodawcéw do pochopnego rozwigzywania umo-
Wy o prace, a zarazem gwarantowalaby zwolnionemu pracownikowi za-
bezpieczenie zrédla utrzymania, przynajmniej w pewnym zakresie.

Druga kategorie srodkdw zabezpieczajacych interes pracownika sta-
nowityby uprawnienia zwiazane z ochrona przed wypowiedzeniem (ang.
legal rights). W komunikacie Komisji wskazano w tym kontekscie okres
wypowiedzenia, terminy wniesienia odwotania od wypowiedzenia oraz
mozliwos¢ przywrdcenia pracownika do pracy. Zakres i metody ochro-
ny przed wypowiedzeniem bylyby uzaleznione od regulacji przyjetych
na poziomie panstw cztonkowskich. Ustawodawca krajowy powinien za-
tem unormowac dopuszczalnos¢ oraz przestanki rozwiazania za wypo-
wiedzeniem jednolitej umowy o prace w fazie jej stabilizacji. Nowo przyj-
mowane regulacje powinny uproscic stosowane procedury, co w praktyce
mogloby obnizy¢ poziom ochrony przed wypowiedzeniem. Zawsze
niedozwolone byloby dokonywanie wypowiedzen opartych na ktéryms
z kryteridow objetych zakazem dyskryminacji (np. pte¢, rasa, wyznanie).
Jak juz wspomniano, zwolniony pracownik miatby prawo do $wiadczen
pienieznych od pracodawcy.

13 Szerzej: G. Casale, A. Perulli, Towards the Single Employment Contract. Comparative
Reflections, Hart Publishing, Oxford—Portland, Oregon, International Labour Office, Ge-
neva 2014, s. 26 oraz wskazane tam dokumenty.

14 The ‘single’ contract is an open — ended contract which has no ex-ante time limit,
but contrasting with current open — ended contracts, provides sufficiently long entry phase
and a gradual increase of protection rights increasing with seniority with a stability phase
thereafter”. Zob. Enhancing labour market functioning..., s. 6.
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Niezaleznie od wskazanych wyzej uprawnieni, jednolita umowa
o prace powodowataby réwniez narastanie innych praw, np. nabycie pra-
wa do zasitku dla bezrobotnych. Sktadki zwigzane z umowa stanowityby
gwarancje uzyskania w przysztosci praw emerytalnych. Ponadto perspek-
tywa dlugotrwatego trwania umowy zachecataby pracodawce do ,inwe-
stowania” w pracownika, cho¢by w kwestii awanséw lub szkolen podno-
szacych kwalifikacje zawodowe.

Komisja Europejska uwypuklita kilka czynnikéw decydujacych
o ksztalcie jednolitej umowy o prace, w odniesieniu do ktérych decyzje
powinny zosta¢ podjete przez ustawodawcoéw krajowych. Wsrod tych
parametrow nalezy wskazac¢ dlugos¢ wstepnej fazy umowy, sposéb na-
rastania uprawnieni, kombinacje swiadczen pienigeznych oraz ochrony
przed wypowiedzeniem we wstepnej fazie umowy, maksymalng wyso-
ko$¢ odprawy pienieznej, a takze inne koszty zwigzane z umowa. Nalezy
doda¢, ze zgodnie z propozycja Komisji jednolita umowa miataby obejmo-
wac nowo zawierane stosunki prawne. Nie ingerowataby w juz istnieja-
ce umowy ha czas nieokreslony, a zatem nie powodowataby pogorszenia
sytuacji pracownikdéw obecnie zatrudnionych na podstawie umowy bez-
terminowej".

4. Jak dotad, jednolita umowa o prace w ksztalcie proponowanym
przez Komisje Europejska nie zostata wprowadzona w zadnym panstwie
cztonkowskim. Zaawansowane dyskusje oraz prace legislacyjne zosta-
ty podjete w Hiszpanii, Francji, a takze we Wloszech'. W odniesieniu
do Francji warto jednak zasygnalizowac wczesniejsze proby ustanowienia
nowego rodzaju umow, co odnotowano jeszcze przed nadejsciem kryzy-
su gospodarczego. W 2005 r. wprowadzony zostat nowy rodzaj umowy
contrat nouvelle embauche (umowa dla nowo zatrudnianych pracownikéw).
Miata ona zastosowanie do podmiotéw zatrudniajacych nie wigcej niz 20
0s0b. Podczas dwuletniego okresu probnego pracodawca mogt rozwia-
za¢ umowe bez podania przyczyny. Zwolnionemu pracownikowi przy-
stugiwat jedynie okres wypowiedzenia oraz odprawa pienigzna. Na iden-
tycznych zalozeniach opierata si¢ wprowadzona w 2006 r. umowa contrat
premiere embauche (umowa o pierwsze zatrudnienie), byla ona jednak
adresowana do 0s6b ponizej 26. roku zycia. Umowy te miaty w ustawo-
dawstwie francuskim krotki zywot. Prawidtowos$¢ pierwszej z nich zo-
stala zakwestionowana w 2008 r. w orzecznictwie sadowym ze wzgledu
na zbyt dlugi okres probny, co uznano za sprzeczne z Konwencja nr 158

5 Enhancing labour market functioning..., s. 6-10. Omoéwienie propozycji Komisji Euro-
pejskiej zob. G. Casale, A. Perulli, Towards the Single Employment..., s. 37 i nast.

16 G. Casale, A. Perulli, Towards the Single Employment..., s. 47 i nast.; G. Loy, La réforme
italienne: entre le malentendu de la flexicurité et la tentation du contrat unique, ,Revue de Droit
Comparé du Travail et de la Sécurité Sociale” 2012, No 2, s. 39 i nast.
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Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacej rozwigzania stosunku
pracy z inicjatywy pracodawcy'. Z drugiej ze wskazanych umoéw zre-
zygnowano juz po kilku tygodniach wskutek protestow spotecznych'.
Otwarta pozostaje kwestia, czy ewentualne ustanowienie jednolitej umo-
Wy o prace na czas nieokreslony zakonczyloby sie w identyczny sposob.

Propozycja Komisji wskazuje tylko ogdlne zarysy jednolitej umowy
o prace. Konkretne regulacje powinny zosta¢ sprecyzowane na poziomie
panstw cztonkowskich. Dyskusyjna moze by¢ zwtaszcza dlugosé wstep-
nej fazy umowy, ktéra de facto bytaby okresem probnym. Zbyt diugie jej
trwanie mogtoby oznaczac¢ sprzecznosc ze wspomniang wyzej konwencja
MOP nr 158. Fundamentalng kwestia bytoby réwniez ustalenie zakresu
ochrony przed wypowiedzeniem w fazie stabilizacji umowy (np. w kwe-
stii przyczynowos$ci wypowiedzenia), a takze wysokos$¢ swiadczen pie-
nieznych przystugujacych zwolnionemu pracownikowi.

W pismiennictwie wskazuje si¢ rowniez inne elementy, ktére mogtyby
stac sie czescig jednolitej umowy o prace. Przyktadowo koszty obciazajace
pracodawce w zwiazku z wypowiedzeniem takiej umowy mogtyby obej-
mowac nie tylko odszkodowanie dla zwolnionego pracownika, ale réw-
niez podatek solidarno$ciowy na rzecz wiadz publicznych. W zamian
za to przedsigbiorstwo byloby zwolnione z innych zobowiazan, np. prze-
szkolenia pracownika®. Tego typu danina publiczna bytaby wykorzysty-
wana przede wszystkim na finansowanie programéw walki z bezrobo-
ciem, prowadzonych przez wyspecjalizowane instytucje panstwowe?®.

Nalezy tez doda¢, ze status pracowniczy — niewatpliwie wynikaja-
cy z zawarcia jednolitej umowy o prace — oznaczalby pelnie praw z nim
zwigzanych, np. w odniesieniu do minimalnego wynagrodzenia, prawa
do wypoczynku, prawa koalidji, a takze pelnej ochrony z zakresu ubez-

17 Konwengja z dnia 2 czerwca 1982 r., nie ratyfikowana przez Polske. Artykut 2 ust. 2
b) pozwala na wylaczenie z zakresu ochrony przed wypowiedzeniem m.in. pracownikéw
zatrudnionych na okres prébny, pod warunkiem, ze dtugos¢ tego okresu bedzie okreslona
z gory i w rozsadnym wymiarze. Tekst wskazanego aktu prawnego zostat opublikowany
w: R.A. Henczel, R. Lemieszewska, M.D. Stefariska (red.), Konwencje i zalecenia Migdzynaro-
dowej Organizacji Pracy 1919-1994, t. 11, 1967-1994, Warszawa 1996, s. 1084 i nast. Omoéwie-
nie konwencji zob. np. L. Florek, M. Sewerynski, Migdzynarodowe prawo pracy, Warszawa
1988, s. 186 i nast.; A.M. Swiatkowski, Miedzynarodowe prawo pracy, t. 1, Miedzynarodowe
publiczne prawo pracy — standardy miedzynarodowe, Wolumen 3, Warszawa 2008, s. 8 i nast.

8 Wiegcej zob. G. Casale, A. Perulli, Towards the Single Employment..., s. 57 i nast.;
S. Laulom, Dismissal law under challenge: new risks for workers, “European Labour Law Jour-
nal” 2014, vol. 5, No 3-4, s. 233-234.

¥ Tak P. Cahuc, For a unified...: ,The termination of the open — ended contract brings
about the payment of an indemnity to the employee and a solidarity contribution — a tax
paid to the public authorities” (s. 196). Cytowany autor nalezy do twércoéw koncepgji jed-
nolitej umowy o prace.

2 P. Cahug, For a unified..., s. 199 i nast.
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pieczen spolecznych. Element ten bylby atrakcyjny zwlaszcza dla oséb
wykonujacych dotychczas dziatalnos$¢ zarobkowa poza stosunkiem pracy,
np. na podstawie umoéw cywilnoprawnych.

5. Jednolita umowe o prace mozna zatem scharakteryzowac jako umo-
we bezterminowa, w ktdrej decydujace znaczenie dla nabycia okreslonych
uprawnien mialtby staz pracy. Sytuacja pracownika ulegataby stopniowej
poprawie wraz ze zwigkszaniem si¢ okresu zatrudnienia. Faza wstepna
stanowilaby swego rodzaju okres probny, podczas ktérego ochrona przy-
stugujaca pracownikowi bytaby ograniczona. Istotnym elementem jedno-
litej umowy o prace byloby ptynne przejScie z okresu probnego do za-
trudnienia bezterminowego. Nie byloby wymagane zawarcie kolejnego
stosunku pracy. W fazie stabilizacji pracownik korzystalby z ochrony
przed wypowiedzeniem. Jej poziom mogtby by¢ nizszy w pordéwnaniu
z aktualnym stanem prawnym. Uproszczeniu moglyby ulec procedury
dokonywania zwolnien, a zakres roszczen przystugujacych pracowniko-
wi moéglby zostac¢ ograniczony. Z drugiej strony pracownikowi w kazdej
sytuagji przystugiwatoby prawo do odprawy pienieznej. Zatem zwolnie-
nie pracownika zatrudnionego bezterminowo byloby fatwiejsze niz obec-
nie, ale pociagaloby za sobg dodatkowe koszty po stronie pracodawcy.

Na gruncie powyzszych uwag mozna pokusi¢ si¢ o merytoryczna
ocene zaprezentowanej koncepcji. Zasadniczym skutkiem wprowadze-
nia jednolitej umowy o prace bylaby likwidacja podziatu uméw o prace
na terminowe oraz bezterminowe. W praktyce nastgpilaby rezygnacja
z umow terminowych w tradycyjnym rozumieniu tego pojecia. Celowos¢
takiego zabiegu budzi powazne watpliwosci. Umowy terminowe maja
swdj cel i przeznaczenie, a w wielu przypadkach odpowiadaja interesom
obydwoch stron. Bez watpienia problemem jest natomiast naduzywanie
zatrudnienia terminowego. Powtarzajace si¢ umowy tego rodzaju moga
okazacd si¢ swoistg putapka, w praktyce uniemozliwiajaca powstanie bez-
terminowego stosunku pracy. Moga zarazem utrwalac¢ zatrudnienie nie-
trwale i niepewne, ktore jest rOwniez okreslane jako prekariat.

Z powyzszych wzgledow na podkreslenie zastuguje fakt, ze jednym
z celéw Komisji Europejskiej jest utatwianie przechodzenia od zatrudnie-
nia terminowego do bezterminowego. Chodzi o faze wstepna jednolitej
umowy o prace, ktora nastepnie przechodzitaby automatycznie w faze
stabilizacji. Powstaje jednak pytanie, czy celu tego nie mozna skutecznie
osiagna¢ korzystajac z juz istniejacych instrumentéow prawnych. De lege
lata nie ma bowiem zadnych przeszkod lub ograniczen, aby pracodaw-
ca pozytywnie oceniajacy pracownika w okresie probnym zawart z nim
umowe na czas nieokreslony. Ponadto odpowiednim srodkiem wyda-
je sie zwlaszcza mechanizm zapobiegania naduzyciom przewidziany
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art. 5 dyrektywy 99/70%, ktéry polega na okresleniu maksymalnej tacznej
dltugoséci umdéw na czas okreslony. Po uptywie wskazanego w ustawo-
dawstwie krajowym okresu umowa terminowa przeksztatca si¢ automa-
tycznie w umowe na czas nieokreslony. Takie wlasnie uregulowanie jest
obecnie w Polsce przedmiotem zaawansowanych prac legislacyjnych. Ce-
lem nowelizagji jest odstapienie od nieskutecznej konstrukcji wynikajacej
z art. 25! kp, na podstawie ktorego trzecia z kolei umowa na czas okreslo-
ny przeksztaltca si¢ w umowe bezterminowa.

Warto rowniez zauwazy¢, ze mechanizm oparty na zwiekszaniu
uprawnien pracowniczych wraz z okresem zatrudnienia nie jest ni-
czym nowym. Wrecz przeciwnie, narastanie uprawnienn pracowniczych
ze wzrostem stazu pracy jest niejako wpisane w istote umowy o prace jako
zobowiazania o charakterze ciggtym*. Konstrukcja ta moze obejmowac
zarowno okres wyczekiwania na objecie pracownika ochrong przed wy-
powiedzeniem, jak i powigzanie ze stazem pracy wysokosci $wiadczen
pienieznych zwigzanych z ustaniem umowy. Z tej perspektywy jednolita
umowa o prace nawiazuje do juz istniejacych konstrukgji prawa pracy.

Sadze zarazem, ze na szczegolna uwage zastuguje problematyka ob-
cigzen finansowych, ktore bylyby zwiazane z wypowiedzeniem jedno-
litej umowy o prace. Kwestie fiskalne nie sa regulowane bezposrednio
przez prawo pracy. Jednoczesnie koszty pracy sa bez watpienia jednym
z zasadniczych elementéw branych przez pracodawce pod uwage przy
zatrudnieniu pracownika lub jego zwolnieniu. Zbyt wysokie obciazenia
moga tez sktania¢ pracodawcéw do obchodzenia prawa pracy, zwtasz-
cza poprzez umowy cywilnoprawne, zawierane zamiast umoéw o prace,
a takze zatrudnienie nielegalne (nierejestrowane). Instrumenty finansowe
lub zmniejszenie zrdznicowania obcigzen finansowych poszczegdlnych
form $wiadczenia pracy (np. podatkow czy skiadek ubezpieczeniowych)
moga okazac sie¢ skuteczniejsze niz sankcje za naruszenie prawa pracy
(np. odpowiedzialnos¢ za wykroczenia przeciwko prawom pracownika)®.

W chwili obecnej brak jest instrumentow finansowych, ktdre znie-
checalyby do stosowania powtarzajacych si¢ uméw terminowych. Usta-
nie umowy wskutek nadej$cia uzgodnionego terminu nie zobowiazuje
pracodawcy do wyplaty odprawy. Ponadto na gruncie prawa polskiego
odprawa pienigzna jest zwiazana tylko z wypowiedzeniem z przyczyn

2 Dyrektywa Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramo-
wego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Prze-
mystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC), DzUrz WE nr L
175 z 10 lipca 1999 1., s. 43 (DzUrz UE, Wyd. Sp., rozdz. V, t. IIL, 368).

2 Wiecej zwlaszcza P. Walorska, Staz pracy, Warszawa 2014, s. 123 i nast. oraz s. 255.

% Szerzej L. Mitrus, The Fight Against Undeclared Work: Sanctions and Incentives, , Eu-
ropean Labour Law Journal” 2014, vol. 5, No 2, s. 174 i nast.
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lezacych po stronie zakladu pracy. Swiadczenie to nie przystuguje w ra-
zie rozwigzania umowy z powoddéw dotyczacych pracownika. Jednoli-
ta umowa o prace zaktada wyplate odprawy w kazdym przypadku jej
wypowiedzenia przez pracodawce. Zatem dla podmiotu zatrudniajacego
zwolnienie pracownika zawsze wigzaloby si¢ z dodatkowymi obcigzenia-
mi finansowymi, co mogtoby zniecheca¢ do wypowiedzen pochopnych
lub nieuzasadnionych merytorycznie. Jednoczes$nie pracodawca zapew-
niajacy zalodze stabilizacje zatrudnienia nie ponosiltby takich kosztow.

Interesujaca jest rOwniez zaprezentowana w literaturze koncepcja na-
fozenia na pracodawce wypowiadajacego jednolita umowe o prace obo-
wiazku uiszczenia podatku solidarnosciowego®. Bylby on co do zasady
przeznaczony na walke z bezrobociem, prowadzong przez wyspecjalizo-
wane instytucje panstwowe. Nalezy poczyni¢ w tym miejscu istotne za-
strzezenie. W odniesieniu do rozwiazania za wypowiedzeniem umowy
o prace na czas nieokreslony polskie ustawodawstwo wymaga istnienia
przyczyny oraz dochowania odpowiednich procedur. Natomiast niektére
systemy prawne nakladaja na pracodawcow powinnos¢ podjecia wcze-
$niejszych dziatan, ktére maja na celu unikniecie zwolnien. Przyktadowo
moze to by¢ obnizenie wymiaru czasy pracy, powierzenie pracownikowi
pracy innego rodzaju, jego przeszkolenie lub wczesniejsze upomnienie
dajace szanse poprawy badz tez rozwazenie dziatan restrukturyzacyjnych
wewnatrz przedsiebiorstwa®. Podatek solidarnosciowy miatby zwolnié
pracodawcéw z tego typu obowiazkow, nierzadko zwigzanych z pono-
szeniem kosztow finansowych. Jego istota jest zatem zwolnienie praco-
dawcow z okreslonych powinnosci wzgledem pracownikéw na rzecz
uiszczenia daniny publicznej na rzecz panstwa. W polskich realiach by-
foby to jedynie dodatkowe obciazenie finansowe nalozone na pracodaw-
cow, nie rownowazone zadnymi innymi korzysciami.

6. W podsumowaniu nalezy podkresli¢, ze Komisja Europejska nie
dazy do narzucenia panstwom cztonkowskim jednolitej umowy o prace.
Nie jest dyskutowana dyrektywa, ktora potencjalnie mogtaby zobowiazac
wladze krajowe do wprowadzenia umowy takiego rodzaju. Propozycje
Komisji nalezy zatem traktowac jako sugesti¢ odnosnie do potencjalnych
dziatani ograniczajacych segmentacje rynku pracy, ktére mogtyby zostac
podjete na szczeblu krajowym. Nie powinna budzi¢ watpliwosci celowos¢
poszukiwania rozwigzan legislacyjnych, ktore poprawia sytuacje w dzie-
dzinie zatrudnienia. Z tej perspektywy koncepcja jednolitej umowy o pra-
ce zastuguje na zainteresowanie, moze réwniez stanowi¢ impuls do dal-
szej dyskusji w kwestii sytuacji na rynku pracy.

# Zob. wyzej przypis 19.
% Odnosnie do obowiazkéw wynikajacych z prawa francuskiego zob. np. J. Pélissier,
G. Auzero, E. Dockés, Droit du travail, 26¢ edition, Paris 2011, s. 519 i nast.
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Otwarte jest pytanie, czy pracodawcy rzeczywiscie byliby bardziej
sktonni do zatrudniania pracownikow, wiedzac ze w dlugiej perspekty-
wie czasowej zwolnienie bedzie tatwiejsze merytorycznie, cho¢ zwiazane
z dodatkowymi obcigzeniami finansowymi. Trudno réwniez lekcewazy¢
obawy, ze wprowadzenie jednolitej umowy o prace spowoduje ogranicze-
nie aktualnie obowigzujacej ochrony przed wypowiedzeniem beztermi-
nowych uméw o prace. Ponadto zbyt diuga faza wstepna umowy, ktdra
mogtaby by¢ dtuzsza od dzisiejszych okreséw probnych, w zasadzie nie
gwarantowataby pracownikom zadnej stabilizacji. W szerszej perspekty-
wie wprowadzenie jednolitej umowy o prace wcale nie musialoby oka-
zac si¢ wiec korzystne dla uczestnikow rynku pracy.

Trzeba tez przypomnie¢, ze zgodnie z komunikatem Komisji propo-
nowany rodzaj umowy obejmowatby jedynie nowo zawierane stosunki
prawne. W tym wariancie jednolita umowa o prace na czas nieokreslony
— zakladajac, ze koncepcja taka zyskalaby racje bytu — mogtaby stac sie
wiodaca forma zatrudnienia dopiero po uptywie kilku dekad. Sadze jed-
nak, ze dzialania zmierzajace do zwalczania segmentacji rynku pracy sa
nakazem chwili oraz powinny by¢ nakierowane na osiagniecie rezultatu
w zdecydowanie krétszej perspektywie czasowe;j.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze koncepcja jednolitej umowy o prace
na czas nieokreslony budzi wiecej watpliwosci niz wskazuje potencjalnych
korzysci. Na pewno ustanowienie takiej umowy, w oderwaniu od innych
srodkéw, nie rozwigzatoby istniejacych problemoéw. Zwalczanie segmen-
tacji rynku pracy wymaga wszechstronnych oraz daleko idacych reform.
Jednolita umowa o prace nie wydaje si¢ jednak adekwatnym kierunkiem
dziatan dla polskiego ustawodawcy.
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The Single Open — ended Employment Contract?

Summary

The present chapter is dedicated to the analysis of the concept of the single open
— ended employment contract. Such an idea is promoted by the European Commission.
It also constitutes a subject of the discussion in several EU Member States. The single em-
ployment contract can be defined as an open — ended contract which has no ex-ante time
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limit, but contrasting with current open — ended contracts, provides sufficiently long entry
phase and a gradual increase of protection rights increasing with seniority, with a stabili-
ty phase thereafter. According to the concept, employees would be protected against dis-
missal by monetary rights, i.e. the severance payment that increases with seniority, as well
as legal rights, such as e.g. notification procedure, maximum time for claim or possibility
of reinstatement. In addition, employers who dismiss employees would be obliged to com-
ply with some public duties, e.g. paying a solidarity tax dedicated to the financing of un-
employment scheme. The basic aim of the open — ended contract would be to countervail
a deep segmentation of national labour markets and to facilitate a transition from fixed
— term to permanent employment. In general, Author critically evaluates the above-men-
tioned concept as an appropriate way of further development of labour law.





