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Ochrona 
nieistniejących 
miejsc pracy

artykuł 411 par. 1 kodeksu pracy (dalej: k.p.) 
przewiduje, iż w przypadku m.in. likwidacji 
pracodawcy nie stosuje się przepisów dotyczących 
ochrony pracowników przed wypowiedzeniem. 

W jego świetle specyficznie rysuje się sytuacja pracodawców 
będących osobami fizycznymi. Głównie za sprawą ukształto-
wanego i utrwalonego już od dłuższego czasu w judykaturze 
sądowej poglądu, który najpełniej oddaje jedna z tez wyroku 
Sądu Najwyższego z 5 września 2001 r., sygn. akt I PKN 
830/00 (OSNP 2003/15/355), w myśl której „wykreślenie osoby 
fizycznej z ewidencji działalności gospodarczej nie jest 
likwidacją pracodawcy w rozumieniu art. 411 k.p.”. Pogląd 
ten silnie ugruntował się w orzecznictwie (np. wyrok Sądu 
Apelacyjnego w Katowicach z 18 kwietnia 2013 r., sygn. akt 
III AUa 73/13, LEX nr 1314743; wyrok Sądu Apelacyjnego 
w Lublinie z 19 września 2012 r., sygn. akt III AUa 720/12, 
LEX nr 1223446). 
Samo zakończenie działalności i to bezwarunkowe, na 
stałe, z którym było związane zatrudnienie pracowników, 
nie jest zatem wystarczającą przesłanką do zniesienia prze-
szkód prawnych do wypowiedzenia im umów o pracę. Jak 
wiadomo, katalog osób chronionych przed wypowiedze-
niem mamy wyjątkowo bogaty. W konkretnym przypadku 
może to oznaczać, że pomimo zamknięcia firmy i wyni-
kającej stąd likwidacji stanowiska pracy stosunek pracy 
będzie trwał, mimo że realizacja jego celu będzie najzwy-
czajniej w świecie niemożliwa.
Jawi się to wszystko jako oczywista niesprawiedliwość 
prawa pracy. Niesprawiedliwość wobec pewnej kategorii 
pracodawców (osób fizycznych), w myśl której szczególnej 
ochronie trwałości stosunku pracy poświęcono wszyst-
kie inne dobra. Jakie skutki stąd wynikają czy też mogą 
wyniknąć? Trzeba by zadać kilka pytań sprawdzających. 
Np. czy racjonalnie myślący przedsiębiorca osoba fizycz-
na zdecyduje się na zatrudnienie na podstawie tak bardzo 
oczekiwanych i pożądanych umów o pracę na czas nieokre-
ślony, mając taką perspektywę? Perspektywę, która może 
w pewnym momencie zamienić stosunek pracy w swego 
rodzaju stosunek alimentacyjny, w którym obowiązek 
wypłaty wynagrodzenia przekształci się w swego rodzaju 
obowiązek alimentacyjny, który w skrajnych sytuacjach 
może trwać przez czas bliżej nieokreślony? Oceny tej nie 
może zmienić przywoływana w judykaturze i doktrynie 
okoliczność, że trwałe zaprzestanie prowadzenia działal-
ności gospodarczej i wynikająca stąd likwidacja stanowi-
ska pracy jest uzasadnioną przyczyną wypowiedzenia. Tak, 
owszem, jest, ale nie w odniesieniu do licznych kategorii 
osób chronionych przed wypowiedzeniem, i to bez względu 
na jego przyczyny.
W efekcie dochodzi do sytuacji, gdy o skutkach unicestwie-
nia zakładu pracy, tj. zakończenia jego działalności w sferze 
zatrudnieniowej, będzie w istocie decydować forma praco-
dawcy. I tak np. spółki prawa handlowego mają swoje pro-
cedury likwidacyjne, skutkiem których będzie możliwość 
zastosowania art. 411 k.p. Ich, swego rodzaju, odpowied-
nikiem dla przedsiębiorcy osoby fizycznej pozostaje droga 
w zaświaty, jako jedyna uwalniająca go nie tylko od ziem-
skich trosk, ale i pracowników (art. 632 par. 1 k.p.).
Dziwna to regulacja i dziwna dbałość z jednej strony o nie-
istniejące miejsca pracy, z drugiej o ich nietworzenie. 
Dbałość stawiająca rzesze przedsiębiorców przed dylema-
tem, w jakich formach zaspokajać zapotrzebowanie na 
pracę w swoich na ogół niewielkich firmach, aby nie stracić 
kontroli nad związkiem (czasowym) owego zatrudnienia 
z prowadzeniem przedsiębiorstwa.
I nie jest to polemika z zacytowanym na wstępie poglądem 
judykatury, który jest logiczną konsekwencją przyjętych 
regulacji prawnych. Jest to polemika z sensem regulacji 
prawnej, która pozostaje w oczywistej i jaskrawej sprzecz-
ności z dyrektywą zawartą m.in. w art. 10 par. 3 k.p., w myśl 
której „państwo prowadzi politykę zmierzającą do pełnego 
produktywnego zatrudnienia”, a także w sprzeczności 
ze zdrowym rozsądkiem. Czy polityka może zmierzać do 
pełnego i produktywnego zatrudnienia, jeżeli rysuje się 
przed ważną grupą przedsiębiorców opisane wyżej per-
spektywy?

Grzegorz Orłowski
radca prawny z Kancelarii  
Orłowski, Patulski, Walczak

N ie ma sensu 
zatrudniać 
w urzędach tak 
wiele osób zajmują-

cych stanowiska pomocnicze 
i obsługowe. Lepiej i taniej 
skorzystać z firmy zewnętrz-
nej, a zaoszczędzone 
pieniądze przeznaczyć na 
brakujący etat urzędniczy. 
W Ministerstwie Obrony 
Narodowej pracuje szesna-
stu rzemieślników wykwali-
fikowanych, pięciu stolarzy, 
pięciu malarzy, dwóch ślusa-
rzy, jeden elektryk, jeden kon-
serwator maszyn stolarskich, 
pięciu robotników gospodar-
czych. To tylko jeden w wielu 
przykładów, że w urzędach 

chętnie na etaty zatrudniają 
poza sprzątaczkami, kierow-
cami i sekretarkami również 
robotników mniej lub bar-
dziej wykwalifikowanych. 
DGP opisywał całym ten pro-
ceder w ubiegłym tygodniu 
(„Urzędy nie oszczędzają na 
własnej obsłudze”, nr 231). 
Nasz materiał obrazuje, jak 
urzędom trudno obyć się bez 
pracowników obsługi. Likwi-
dacja gospodarstw pomocni-
czych w 2010 roku nie była 
do końca skuteczna, bo część 
pracowników przeszło na 
etaty do urzędów. 
Szefowie instytucji publicz-
nych tłumaczą się, że takie 
osoby również są potrzebne. 
Podobnie jest w samorządach. 
Tam też trzymają na etatach 
elektryka, który w miesią-
cu wymieni co najwyżej kilka 
żarówek. Wójt będzie wtedy 
wskazywał, że przecież jest 
tak duże bezrobocie, a on 
ma zwalniać pracowników 
z gminy, którzy jednocześnie 
są jej mieszkańcami. 
Nie mogę tego jednak zrozu-
mieć przy okazji innych wy-
darzeń, które również miały 
miejsce w ubiegłym tygodniu. 
W jednym z warszawskich sa-

morządowych przedszkoli po-
stanowiono wymienić pompy 
zasilające centralne ogrze-
wanie (nie była to awaria). Ta 
wymiana wiązała się jednak 
ze spawaniem gazowym, 
które doprowadziło do dużego 
zadymienia pomieszczenia. 
Większość rodziców nie pro-
testowała, bo była przekona-
na, że to zwykła nagła sprawa. 
Robotnicy przyznali się, że to 
rutynowa planowa wymiana 
pomp. A szefowa placówki 
dodała, że panowie nie mogą 
pracować w sobotę, bo pracują 
tak samo, jak pozostali pra-
cownicy przedszkola. 
Pojawia się zatem pytanie, po 
co zatrudniać na etacie tych 
robotników, skoro nie mogą 
oni przyjść do pracy w sobotę? 
Gdyby urzędy korzystały 
z tańszego outsourcingu, tego 
typu problemy nie miałyby 
miejsca. W sobotę, a nawet 
w niedzielę przyjechałaby 
firma, która bez narażania 
dzieci na bezpośrednie zagro-
żenie życia i zdrowia dokona-
łaby niezbędnych prac. 
Dlatego warto w urzędach 
zrobić przegląd stanowisk ob-
sługowych i podjąć decyzję 
o zredukowaniu części tego 

typu etatów. Oczywiście kom-
fortową sytuacją jest, że jeśli 
zepsuje się klamka, to w tej 
samej minucie przychodzi 
konserwator, aby ją wymie-
nić. Trzeba jednak zadać sobie 
pytanie, czy urząd stać na 
taki luksus, skoro takie osoby 
są dyspozycyjne tylko w go-
dzinach pracy urzędu. Jeśli 
doszłoby do jakiejś awarii 
w niedzielę, z pewnością 
trzeba byłoby szybko ściągać 
firmę z rynku. 
W działach kadr podniosą się 
krzyki, że firmy zewnętrze 
były i się nie sprawdziły. I tu 
również padały argumenty, 
że np. ekipa sprzątająca tak 
wyśrubowała ofertę cenową, 
że po przetargu sprzątaczki 
zmywały urząd zwykłą wodą. 
Ale temu też można zaradzić, 
przygotowując odpowiednią 
specyfikację przy przygotowa-
niu przetargu. 
Kolejny argument za tym, 
że etaty konserwatorskie 
powinny być zlikwidowane, 
dotyczy wydatków. Bardzo 
często bardziej opłaca się sko-
rzystać z usług zewnętrznych, 
bo jest taniej. Pora więc z tym 
zerwać i nie generować  
niepotrzebnych kosztów. 

Artur Radwan
dziennikarz  
Dziennika Gazety Prawnej

pracownik obsługi jak urzędnik  
– w sobotę ma wolne

I Salomon lepiej by nie rozsądził

N iedawne orzeczenie 
Sądu Najwyższego, 
określające skutki 
przekroczenia 

maksymalnego 24-miesięcz-
nego limitu dla umów na 
czas określony ustanowione-
go przez nieobowiązującą już 
ustawę antykryzysową 
z 2009 roku (sygn. akt I PK 
111/13, G.Prawna 2013/223/8), 
nie powinno dziwić. Dla 
przypomnienia, SN uznał, 
że umowa na czas określony 
zawarta pod rządami ustawy 
o łagodzeniu skutków 
kryzysu ekonomicznego dla 
pracowników i przedsiębior-
ców, na okres dłuższy niż 
24 miesięczny limit przewi-
dziany przez tę ustawę, uległa 
rozwiązaniu z mocy prawa 
po upływie limitu. Dodał 
również jednak, że po tej 
dacie, z racji dopuszczenia 
pracownika do wykonywania 
pracy, pomiędzy stronami 
mogło dojść do nawiązania 
nowej umowy, w tym umowy 
na czas nieokreślony. Czy tak 
się stało rzeczywiście, oceni 
sąd powszechny ponownie 
badający sprawę. Czyli wilk 
syty i owca cała.
Wilkiem są w tym przy-
padku przepisy ustawy an-
tykryzysowej, które nie 
przewidywały żadnego 
skutku niezastosowania się 
przez pracodawcę do prze-
pisu limitującego długość 
umów na czas określony. 
W szczególności nie dawały 
podstaw do przyjęcia, iż 
w takim przypadku umowa 
na czas określony ulega 
– z mocy prawa – przekształ-
ceniu w umowę na czas nie-
określony. SN już wcześniej 
zajął ponadto stanowisko, iż 
takie umowy nie są też do-
tknięte nieważnością z mocy 
prawa (sygn. akt I PK 242/12, 

LEX nr 1315791). Ponieważ 
jednak przepis nie stwarzał 
możliwości zawarcia umowy 
dłuższej niż 24-miesięczna, 
logicznym wnioskiem było 
uznanie, iż umowy dłuższe 
powinny ulec rozwiązaniu.
Faktem jednak jest, że sto-
sunek pracy był po tej dacie 
kontynuowany z uwagi na 
dopuszczenie pracowni-
ka do świadczenia pracy. 
Ocena, jakiego rodzaju był to 
stosunek, pozostaje jednak 
poza kognicją SN, który nie 
może samodzielnie doko-
nywać ustaleń dotyczących 
stanu faktycznego. Dlatego 
też stwierdzenie, czy rzeczy-
wiście kolejną umową była 
umowa na czas nieokreślo-
ny, leży po stronie sądu II 
instancji ponownie badają-
cego sprawę. I to jest owca. 
W większości wypadków sądy 
uznają bowiem zapewne, że 
w istocie była to umowa na 
czas nieokreślony. Co prawda 
– przynajmniej w teorii 
– możliwe jest także inne 
rozwiązanie, jako że sądy 
badają całokształt okolicz-
ności faktycznych, różnych 
w każdej sprawie. W sprawie, 
która legła u podstaw oma-
wianego wyroku, sądy niż-
szych instancji orzekły 
jednomyślnie, że ostatnia 
z łańcuszka umów na czas 
określony zawartych z tą 
samą pracownicą na czas 
dłuższy niż 24 miesiące stała 
się umową na czas nieokre-
ślony. SN osiągnął natomiast 
w praktyce ten sam efekt, tyle 
że obierając  inną drogę, bar-
dziej zgodną z literą ustawy 
antykryzysowej. Summa 
summarum i Salomon by 
lepiej nie rozsądził.
Jak zwykle najciekawsze jest 
pytanie o potencjalne kon-
sekwencje tego orzecze-

nia. W najprostszej sytuacji 
znajdą się ci pracownicy, 
których umowa na czas okre-
ślony zawarta pod rządami 
ustawy antykryzysowej 
i z naruszeniem jej przepi-
sów nadal obowiązuje. Po-
nieważ jednak ograniczenie 
czasu trwania umów na czas 
określony obowiązywało do 
31 grudnia 2011 r., można 
wątpić, czy po 2 latach jest 
takich umów wiele. Gdyby 
jednak były, pracownicy 
– posiłkując się omawianym 
wyrokiem – mogliby żądać 
ustalenia, iż wiążąca ich 
ciągle umowa jest zawarta 
na czas nieokreślony, co ma 
oczywiście przełożenie na 
uprawnienia w razie roz-
wiązywania takiej umowy. 
W gorszej sytuacji znajdują 
się ci pracownicy, którzy po 
takiej zbyt długiej umowie 
zawarli kolejną umowę na 
czas określony. Obecnie prze-
pisy nie przewidują mak-
symalnego limitu umów 
na czas określony. Tym 
samym sąd badający sprawę 
nie będzie mógł przyjąć, 
iż wiążąca strony umowa 
jest umową na czas nieokre-
ślony, w sytuacji gdy z jej 
zapisów wyraźnie wynika 
czas jej trwania. Prawo pracy 
nie ustanawia przeszkód dla 
zastąpienia umowy na czas 
niekreślony umową na czas 
określony, jeśli tylko taki jest 
zgodny zamiar stron (wyrok 
SN z 5 sierpnia 1981 r., sygn. 
akt I PR 52/80, PiZS 1982/6/57). 
Wyrok nie będzie miał też 
żadnego wpływu na sytu-
ację pracowników, którzy po 
umowie zawartej z narusze-
niem przepisów ustawy an-
tykryzysowej zawarli umowę 
na czas nieokreślony. Można 
zatem zakładać, że rewolucji 
nie będzie.

Ostatnia 
z łańcuszka umów 
na czas określony 
zawartych 
z tym samym 
pracownikiem  
na ponad 
24 miesiące stała 
się umową na czas 
nieokreślony

Agata Mierzwa
senior associate z kancelarii 
Domański Zakrzewski Palinka
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artykuł 41artykuł 41a 1 par. 1 kodeksu pracy (dalej: k.p.) 
przewiduje, iż w przypadku m.in. likwidacji aprzewiduje, iż w przypadku m.in. likwidacji apracodawcy nie stosuje się przepisów dotyczących apracodawcy nie stosuje się przepisów dotyczących aochrony pracowników przed wypowiedzeniem. aochrony pracowników przed wypowiedzeniem. a

W jego świetle specyficznie rysuje się sytuacja pracodawców 
będących osobami fizycznymi. Głównie za sprawą ukształto-
wanego i utrwalonego już od dłuższego czasu w judykaturze 
sądowej poglądu, który najpełniej oddaje jedna z tez wyroku 
Sądu Najwyższego z 5 września 2001 r., sygn. akt I PKN 
830/00 (OSNP 2003/15/355), w myśl której „wykreślenie osoby 
fizycznej z ewidencji działalności gospodarczej nie jest 
likwidacją pracodawcy w rozumieniu art. 411 k.p.”. Pogląd 
ten silnie ugruntował się w orzecznictwie (np. wyrok Sądu 
Apelacyjnego w Katowicach z 18 kwietnia 2013 r., sygn. akt 
III AUa 73/13, LEX nr 1314743; wyrok Sądu Apelacyjnego 
w Lublinie z 19 września 2012 r., sygn. akt III AUa 720/12, 
LEX nr 1223446). 
Samo zakończenie działalności i to bezwarunkowe, na 
stałe, z którym było związane zatrudnienie pracowników, 
nie jest zatem wystarczającą przesłanką do zniesienia prze-
szkód prawnych do wypowiedzenia im umów o pracę. Jak 
wiadomo, katalog osób chronionych przed wypowiedze-
niem mamy wyjątkowo bogaty. W konkretnym przypadku 
może to oznaczać, że pomimo zamknięcia firmy i wyni-
kającej stąd likwidacji stanowiska pracy stosunek pracy 
będzie trwał, mimo że realizacja jego celu będzie najzwy-
czajniej w świecie niemożliwa.
Jawi się to wszystko jako oczywista niesprawiedliwość 
prawa pracy. Niesprawiedliwość wobec pewnej kategorii 
pracodawców (osób fizycznych), w myśl której szczególnej 
ochronie trwałości stosunku pracy poświęcono wszyst-
kie inne dobra. Jakie skutki stąd wynikają czy też mogą 
wyniknąć? Trzeba by zadać kilka pytań sprawdzających. 
Np. czy racjonalnie myślący przedsiębiorca osoba fizycz-
na zdecyduje się na zatrudnienie na podstawie tak bardzo 
oczekiwanych i pożądanych umów o pracę na czas nieokre-
ślony, mając taką perspektywę? Perspektywę, która może 
w pewnym momencie zamienić stosunek pracy w swego 
rodzaju stosunek alimentacyjny, w którym obowiązek 
wypłaty wynagrodzenia przekształci się w swego rodzaju 
obowiązek alimentacyjny, który w skrajnych sytuacjach 
może trwać przez czas bliżej nieokreślony? Oceny tej nie 
może zmienić przywoływana w judykaturze i doktrynie 
okoliczność, że trwałe zaprzestanie prowadzenia działal-
ności gospodarczej i wynikająca stąd likwidacja stanowi-
ska pracy jest uzasadnioną przyczyną wypowiedzenia. Tak, 
owszem, jest, ale nie w odniesieniu do licznych kategorii 
osób chronionych przed wypowiedzeniem, i to bez względu 
na jego przyczyny.
W efekcie dochodzi do sytuacji, gdy o skutkach unicestwie-
nia zakładu pracy, tj. zakończenia jego działalności w sferze 
zatrudnieniowej, będzie w istocie decydować forma praco-
dawcy. I tak np. spółki prawa handlowego mają swoje pro-
cedury likwidacyjne, skutkiem których będzie możliwość 
zastosowania art. 411 k.p. Ich, swego rodzaju, odpowied-
nikiem dla przedsiębiorcy osoby fizycznej pozostaje droga 
w zaświaty, jako jedyna uwalniająca go nie tylko od ziem-
skich trosk, ale i pracowników (art. 632 par. 1 k.p.).
Dziwna to regulacja i dziwna dbałość z jednej strony o nie-
istniejące miejsca pracy, z drugiej o ich nietworzenie. 
Dbałość stawiająca rzesze przedsiębiorców przed dylema-
tem, w jakich formach zaspokajać zapotrzebowanie na 
pracę w swoich na ogół niewielkich firmach, aby nie stracić 
kontroli nad związkiem (czasowym) owego zatrudnienia 
z prowadzeniem przedsiębiorstwa.
I nie jest to polemika z zacytowanym na wstępie poglądem 
judykatury, który jest logiczną konsekwencją przyjętych 
regulacji prawnych. Jest to polemika z sensem regulacji 
prawnej, która pozostaje w oczywistej i jaskrawej sprzecz-
ności z dyrektywą zawartą m.in. w art. 10 par. 3 k.p., w myśl 
której „państwo prowadzi politykę zmierzającą do pełnego 
produktywnego zatrudnienia”, a także w sprzeczności 
ze zdrowym rozsądkiem. Czy polityka może zmierzać do 
pełnego i produktywnego zatrudnienia, jeżeli rysuje się 
przed ważną grupą przedsiębiorców opisane wyżej per-
spektywy?

Grzegorz Orłowski
radca prawny z Kancelarii 
Orłowski, Patulski, Walczak

N ie ma sensu 
zatrudniać 
w urzędach tak 
wiele osób zajmują-

cych stanowiska pomocnicze 
i obsługowe. Lepiej i taniej 
skorzystać z firmy zewnętrz-
nej, a zaoszczędzone 
pieniądze przeznaczyć na 
brakujący etat urzędniczy. 
W Ministerstwie Obrony 
Narodowej pracuje szesna-
stu rzemieślników wykwali-
fikowanych, pięciu stolarzy, 
pięciu malarzy, dwóch ślusa-
rzy, jeden elektryk, jeden kon-
serwator maszyn stolarskich, 
pięciu robotników gospodar-
czych. To tylko jeden w wielu 
przykładów, że w urzędach 

chętnie na etaty zatrudniają 
poza sprzątaczkami, kierow-
cami i sekretarkami również 
robotników mniej lub bar-
dziej wykwalifikowanych. 
DGP opisywał całym ten pro-
ceder w ubiegłym tygodniu 
(„Urzędy nie oszczędzają na 
własnej obsłudze”, nr 231). 
Nasz materiał obrazuje, jak 
urzędom trudno obyć się bez 
pracowników obsługi. Likwi-
dacja gospodarstw pomocni-
czych w 2010 roku nie była 
do końca skuteczna, bo część 
pracowników przeszło na 
etaty do urzędów. 
Szefowie instytucji publicz-
nych tłumaczą się, że takie 
osoby również są potrzebne. 
Podobnie jest w samorządach. 
Tam też trzymają na etatach 
elektryka, który w miesią-
cu wymieni co najwyżej kilka 
żarówek. Wójt będzie wtedy 
wskazywał, że przecież jest 
tak duże bezrobocie, a on 
ma zwalniać pracowników 
z gminy, którzy jednocześnie 
są jej mieszkańcami. 
Nie mogę tego jednak zrozu-
mieć przy okazji innych wy-
darzeń, które również miały 
miejsce w ubiegłym tygodniu. 
W jednym z warszawskich sa-

morządowych przedszkoli po-
stanowiono wymienić pompy 
zasilające centralne ogrze-
wanie (nie była to awaria). Ta 
wymiana wiązała się jednak 
ze spawaniem gazowym, 
które doprowadziło do dużego 
zadymienia pomieszczenia. 
Większość rodziców nie pro-
testowała, bo była przekona-
na, że to zwykła nagła sprawa. 
Robotnicy przyznali się, że to 
rutynowa planowa wymiana 
pomp. A szefowa placówki 
dodała, że panowie nie mogą 
pracować w sobotę, bo pracują 
tak samo, jak pozostali pra-
cownicy przedszkola. 
Pojawia się zatem pytanie, po 
co zatrudniać na etacie tych 
robotników, skoro nie mogą 
oni przyjść do pracy w sobotę? 
Gdyby urzędy korzystały 
z tańszego outsourcingu, tego 
typu problemy nie miałyby 
miejsca. W sobotę, a nawet 
w niedzielę przyjechałaby 
firma, która bez narażania 
dzieci na bezpośrednie zagro-
żenie życia i zdrowia dokona-
łaby niezbędnych prac. 
Dlatego warto w urzędach 
zrobić przegląd stanowisk ob-
sługowych i podjąć decyzję 
o zredukowaniu części tego 

typu etatów. Oczywiście kom-
fortową sytuacją jest, że jeśli 
zepsuje się klamka, to w tej 
samej minucie przychodzi 
konserwator, aby ją wymie-
nić. Trzeba jednak zadać sobie 
pytanie, czy urząd stać na 
taki luksus, skoro takie osoby 
są dyspozycyjne tylko w go-
dzinach pracy urzędu. Jeśli 
doszłoby do jakiejś awarii 
w niedzielę, z pewnością 
trzeba byłoby szybko ściągać 
firmę z rynku. 
W działach kadr podniosą się 
krzyki, że firmy zewnętrze 
były i się nie sprawdziły. I tu 
również padały argumenty, 
że np. ekipa sprzątająca tak 
wyśrubowała ofertę cenową, 
że po przetargu sprzątaczki 
zmywały urząd zwykłą wodą. 
Ale temu też można zaradzić, 
przygotowując odpowiednią 
specyfikację przy przygotowa-
niu przetargu. 
Kolejny argument za tym, 
że etaty konserwatorskie 
powinny być zlikwidowane, 
dotyczy wydatków. Bardzo 
często bardziej opłaca się sko-
rzystać z usług zewnętrznych, 
bo jest taniej. Pora więc z tym 
zerwać i nie generować 
niepotrzebnych kosztów. 

Artur Radwan
dziennikarz 
Dziennika Gazety Prawnej

pracownik obsługi jak urzędnik 
– w sobotę ma wolne

I Salomon lepiej by nie rozsądził

N iedawne orzeczenie 
Sądu Najwyższego, 
określające skutki 
przekroczenia 

maksymalnego 24-miesięcz-
nego limitu dla umów na 
czas określony ustanowione-
go przez nieobowiązującą już 
ustawę antykryzysową 
z 2009 roku (sygn. akt I PK 
111/13, G.Prawna 2013/223/8), 
nie powinno dziwić. Dla 
przypomnienia, SN uznał, 
że umowa na czas określony 
zawarta pod rządami ustawy 
o łagodzeniu skutków 
kryzysu ekonomicznego dla 
pracowników i przedsiębior-
ców, na okres dłuższy niż 
24 miesięczny limit przewi-
dziany przez tę ustawę, uległa 
rozwiązaniu z mocy prawa 
po upływie limitu. Dodał 
również jednak, że po tej 
dacie, z racji dopuszczenia 
pracownika do wykonywania 
pracy, pomiędzy stronami 
mogło dojść do nawiązania 
nowej umowy, w tym umowy 
na czas nieokreślony. Czy tak 
się stało rzeczywiście, oceni 
sąd powszechny ponownie 
badający sprawę. Czyli wilk 
syty i owca cała.
Wilkiem są w tym przy-
padku przepisy ustawy an-
tykryzysowej, które nie 
przewidywały żadnego 
skutku niezastosowania się 
przez pracodawcę do prze-
pisu limitującego długość 
umów na czas określony. 
W szczególności nie dawały 
podstaw do przyjęcia, iż 
w takim przypadku umowa 
na czas określony ulega 
– z mocy prawa – przekształ-
ceniu w umowę na czas nie-
określony. SN już wcześniej 
zajął ponadto stanowisko, iż 
takie umowy nie są też do-
tknięte nieważnością z mocy 
prawa (sygn. akt I PK 242/12, 

LEX nr 1315791). Ponieważ 
jednak przepis nie stwarzał 
możliwości zawarcia umowy 
dłuższej niż 24-miesięczna, 
logicznym wnioskiem było 
uznanie, iż umowy dłuższe 
powinny ulec rozwiązaniu.
Faktem jednak jest, że sto-
sunek pracy był po tej dacie 
kontynuowany z uwagi na 
dopuszczenie pracowni-
ka do świadczenia pracy. 
Ocena, jakiego rodzaju był to 
stosunek, pozostaje jednak 
poza kognicją SN, który nie 
może samodzielnie doko-
nywać ustaleń dotyczących 
stanu faktycznego. Dlatego 
też stwierdzenie, czy rzeczy-
wiście kolejną umową była 
umowa na czas nieokreślo-
ny, leży po stronie sądu II 
instancji ponownie badają-
cego sprawę. I to jest owca. 
W większości wypadków sądy 
uznają bowiem zapewne, że 
w istocie była to umowa na 
czas nieokreślony. Co prawda 
– przynajmniej w teorii 
– możliwe jest także inne 
rozwiązanie, jako że sądy 
badają całokształt okolicz-
ności faktycznych, różnych 
w każdej sprawie. W sprawie, 
która legła u podstaw oma-
wianego wyroku, sądy niż-
szych instancji orzekły 
jednomyślnie, że ostatnia 
z łańcuszka umów na czas 
określony zawartych z tą 
samą pracownicą na czas 
dłuższy niż 24 miesiące stała 
się umową na czas nieokre-
ślony. SN osiągnął natomiast 
w praktyce ten sam efekt, tyle 
że obierając  inną drogę, bar-
dziej zgodną z literą ustawy 
antykryzysowej. Summa 
summarum i Salomon by 
lepiej nie rozsądził.
Jak zwykle najciekawsze jest 
pytanie o potencjalne kon-
sekwencje tego orzecze-

nia. W najprostszej sytuacji 
znajdą się ci pracownicy, 
których umowa na czas okre-
ślony zawarta pod rządami 
ustawy antykryzysowej 
i z naruszeniem jej przepi-
sów nadal obowiązuje. Po-
nieważ jednak ograniczenie 
czasu trwania umów na czas 
określony obowiązywało do 
31 grudnia 2011 r., można 
wątpić, czy po 2 latach jest 
takich umów wiele. Gdyby 
jednak były, pracownicy 
– posiłkując się omawianym 
wyrokiem – mogliby żądać 
ustalenia, iż wiążąca ich 
ciągle umowa jest zawarta 
na czas nieokreślony, co ma 
oczywiście przełożenie na 
uprawnienia w razie roz-
wiązywania takiej umowy. 
W gorszej sytuacji znajdują 
się ci pracownicy, którzy po 
takiej zbyt długiej umowie 
zawarli kolejną umowę na 
czas określony. Obecnie prze-
pisy nie przewidują mak-
symalnego limitu umów 
na czas określony. Tym 
samym sąd badający sprawę 
nie będzie mógł przyjąć, 
iż wiążąca strony umowa 
jest umową na czas nieokre-
ślony, w sytuacji gdy z jej 
zapisów wyraźnie wynika 
czas jej trwania. Prawo pracy 
nie ustanawia przeszkód dla 
zastąpienia umowy na czas 
niekreślony umową na czas 
określony, jeśli tylko taki jest 
zgodny zamiar stron (wyrok 
SN z 5 sierpnia 1981 r., sygn. 
akt I PR 52/80, PiZS 1982/6/57). 
Wyrok nie będzie miał też 
żadnego wpływu na sytu-
ację pracowników, którzy po 
umowie zawartej z narusze-
niem przepisów ustawy an-
tykryzysowej zawarli umowę 
na czas nieokreślony. Można 
zatem zakładać, że rewolucji 
nie będzie.

Ostatnia 
z łańcuszka umów 
na czas określony 
zawartych 
z tym samym 
pracownikiem 
na ponad 
24 miesiące stała 
się umową na czas 
nieokreślony

Agata Mierzwa
senior associate z kancelarii 
Domański Zakrzewski Palinka




