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PRAWO PRACY I UBEZPIECZENIA

Najwazniejsze wyroki TSUE z 2014 roku

Wyrok z 13 marca 2014 r.
w sprawie C-38/13

w postepowaniu Matgo-
rzata Nierodzik przeciwko
Samodzielnemu Publicz-
nemu Psychiatrycznemu
Zaktadowi Opieki Zdro-
wotnej im. dr. Stanistawa
Deresza w Choroszczy

Porozumienie ramowe w sprawie pracy
na czas okreslony stoi na przeszko-
dzie uregulowaniu krajowemu, ktére

w odniesieniu do wypowiadania umoéw
o prace zawartych na czas okreslony,
majacych trwac dtuzej niz 6 miesiecy,
przewiduje mozliwos¢ zastosowania
sztywnego dwutygodniowego okresu
wypowiedzenia, niezaleznie od dtugosci
zaktadowego stazu pracy, podczas gdy
dtugosé okresu wypowiedzenia w przy-
padku uméw o prace zawartych na czas
nieokreslony jest okreslana stosownie
do stazu pracy danego pracownika.

Po wyroku polski ustawodawca musi zmieni¢ kodeks pracy w zakresie
wypowiadania umoéw na czas okreslony. Projekt przewiduje wpro-
wadzenie jednoczesnie dwoch ograniczen zawierania umow na czas
okreslony: maksymalny limit ich trwania do 33 miesigcy i maksymalng
liczbe takich umoéw (trzy). Naruszenie ktéregokolwiek z tych limitéw
bedzie oznaczato zawarcie umowy na czas nieokreslony od dnia
nastepujgcego po przekroczeniu limitu.

Przy czym projekt nie przewiduje mozliwosci przerwania ciggu umoéw
na czas okreslony, jesli pomiedzy kolejnymi umowami pojawitaby sie
przerwa, jak czyni to art. 25' k.p. w obecnym brzmieniu. To ozna-
czatoby przyktadowo, ze nawet kilkuletnia przerwa nie stanie na
przeszkodzie wliczeniu poprzedniej umowy w tafcuch umoéw na czas
okreslony. Ta propozycja zostata jednak dos¢ powszechnie skrytyko-
wana, mozna zatem sie spodziewac, ze w trakcie dalszych prac ulegnie
zmianie. Jesli nastgpi zmiana w tym zakresie, okres powodujgcy
przerwanie ciggu umoéw (tak aby nie byty one uwazane za ,nastepu-
jace po sobie”) najprawdopodobniej bedzie jednak musiat by¢ dtuzszy
niz 1 miesigc (jak jest teraz na podstawie art. 25' k.p.). Jednomiesieczny
okres przerwy zostat bowiem zakwestionowany jako zbyt krotki przez
Komisje Europejskg w wezwaniu do usuniecia uchybienia nr 2013/4161.
Powyzsze ograniczenia nie bedg miaty zastosowania: do uméw na
zastepstwo pracownika w trakcie jego usprawiedliwionej nieobecno-

Sci w pracy, w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub
sezonowym, w celu wykonywania pracy przez okres kadencji, jak rowniez
wtedy gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego
stronie, ktére uzasadniajg zatrudnienie na czas okreslony w zwigzku

z okresowymi potrzebami pracodawcy. O tej ostatniej okolicznosci praco-
dawca bedzie musiat, zgodnie z projektem, zawiadomi¢ inspekcje pracy
(brak jest jednak w projekcie sankgji za naruszenie tego obowigzku).
Okresy wypowiedzenia majg by¢ zréwnane z tymi obowiazujacy-

mi obecnie dla uméw na czas nieokreslony (2 tygodnie, 1 miesiac,

3 miesigce dla umoéw dtuzszych niz 3 lata, przy czym nie mozna nie
zauwazy¢, ze przy 33-miesiecznym limicie dla umoéw na czas okreslo-
ny, zaktadajac, ze strony tacza tylko kolejne umowy na czas okreslony,
osiggniecie 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia nie bedzie w ogéle
mozliwe). Wypowiadajac umowe na czas okreslony nadal nie trzeba
bedzie wskazywaé przyczyny wypowiedzenia.

Wyrok z 26 listopada
2014 r. w sprawach potg-
czonych C-22/13, C-61/13,
C-62/13, C-63/13, C-418/13
w postepowaniu Raffaella
Mascolo i in. przeciwko
Ministero dell'lstruzio-
ne, dell’'Universita e dele
Ricerca

Porozumienie ramowe w sprawie pracy
na czas okreslony stoi na przeszko-

dzie uregulowaniu, ktére zezwala

na zawieranie kolejnych uméw na czas
okreslony w celu obsadzenia wolnych
stanowisk na czas zakonczenia postepo-
wan konkursowych dla nauczycieli, nie
wskazujgc doktadnego terminu zakon-
czenia takich postepowan, bowiem

brak jest obiektywnych i przejrzystych
kryteriow, pozwalajacych zweryfikowac,
czy ponowne zawarcie takich umoéw stuzy
zaspokojeniu rzeczywistego zapotrze-
bowania, czy prowadzi do osiagnigcia
realizowanego celu i czy jest niezbedne
w tym zakresie.

Wyrok ten ma znaczenie w kontekscie projektu zmian do kodeksu
pracy oméwionych powyzej. Trybunat wyraznie podkreslit, ze w celu
ochrony przed dyskryminacja oséb zatrudnionych na podstawie uméw
na czas okreslony panstwa cztonkowskie majg obowigzek wprowadzi¢
co najmniej jedno z ograniczen zawierania takich uméw w postaci:
okreslenia maksymalnego czasu ich trwania, okreslenia maksymalnej
liczby ponownie zawieranych uméw lub wskazania obiektywnych
powodow uzasadniajgcych ponowne zawarcie umow na czas okre-
slony. Nie trzeba wiec przyjmowac - jak uczyniono to w rzgdowym
projekcie zmian do kodeksu pracy - jednocze$nie dwoch limitow.

Co jednak istotniejsze, uzasadnienie wyroku moze stanowi¢ wska-
zéwke, jak bedzie nalezato interpretowac pojecie ,obiektywnych
przyczyn lezacych po jego stronie (pracodawcy), ktére uzasadniaja
zatrudnienie na czas okreslony w zwigzku z okresowymi potrzebami
pracodawcy”, jakie znajduje sie w projektowanym art. 25' par. 4 k.p.
Ot6z w przedmiotowej sprawie szkoty wyzsze we Wtoszech miaty
prawo zawierania nastepujacych po sobie rocznych uméw w celu
obsadzenia stanowisk, dla ktérych nie zakoficzono jeszcze postepowan
konkursowych. Przy czym czas organizacji takich postepowar nie byt
z gory okreslony. Trybunat uznat, ze szczegélna potrzeba elastyczno-
sci polityki kadrowej (w tym przypadku dostosowywanie liczby kadry
nauczycielskiej do liczby uczniéw) moze obiektywnie uzasadniaé
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korzystanie z kolejnych uméw na czas okreslony. Dodat jednak, ze
zawsze trzeba bada¢, czy stosowanie tego rozwigzania nie bedzie
prowadzito do naduzy¢. A stanie sie tak jesli pracodawca bedzie korzy-
stat z kolejnych uméw na czas okreslony w celu zaspokojenia statych

i dlugookresowych potrzeb w zakresie personelu.

Wyrok z 11 wrzednia

2014 w sprawie C-91/13

w postepowaniu Essent
Energie Productie BV
przeciwko Minister van
Sociale Zaken en Werkge-
legenheid

Postanowienia TFUE dotyczace swobody
Swiadczenia ustug nalezy interpretowac
w ten sposob, ze stojg one na przeszko-
dzie uregulowaniu krajowemu, ktére
wymaga uzyskania pozwolen na prace
dla pracownikéw bedgcych obywatelami
panstw trzecich, ktérzy sg zatrudnieni
przez firme panstwa cztonkowskiego,
ktéra ma zawartg umowe o Swiad-
czenie ustug z firma z innego panstwa
cztonkowskiego, ktéra z kolei zawarta
umowe o wykonanie robét z kolejng
firma na terenie tego samego panstwa.

jesli panstwo cztonkowskie przyjmujace (tu: Holandia) ma mozliwosé

W przedmiotowej sprawie chodzito o obywateli tureckich, ktérzy
legalnie wykonywali prace na rzecz przedsiebiorstwa z siedziba

w Niemczech, ktére zawarto umowe o wynajem sity roboczej z przed-
siebiorstwem holenderskim. To z kolei zawarto umowe o Swiadczenie
robot (postawienie rusztowan) na rzecz innej firmy holenderskiej,
Essent Energie Productie BV. A ta po kontroli miejscowej inspekgcji
pracy musiata zaptaci¢ kare w wysokosci 264 tys. euro za zatrudnianie
obywateli panstw trzecich bez pozwolenia na prace.

Trybunat uznat, ze wymaog uzyskania pozwolenia na prace przez
obywateli tureckich w Holandii jest przeszkoda w swobodzie
Swiadczenia ustug przez przedsiebiorstwo niemieckie. Co prawda
dziedzina dotyczaca delegowania pracownikéw najemnych bedgcych
obywatelami panstw trzecich w ramach Swiadczenia ustug transgra-
nicznych nie jest zharmonizowana na poziomie prawa Unii, mimo to
uregulowania holenderskie w spos6b nieproporcjonalny utrudniaty
wykonywanie swobody Swiadczenia ustug.

Z kolei Swiadczenie ustugi polegajacej na udostepnieniu za wynagro-
dzeniem sity roboczej innemu podmiotowi, ktory nie zawiera z tym
personelem zadnej umowy, nie pozbawia przedsiebiorstwa niemieckiego
charakteru przedsiebiorstwa $wiadczacego ustuge. A zatem permanent-
ne wymaganie pozwolenia na prace stanowi nadmierne utrudnienie,

sprawdzenia, czy firma niemiecka nie korzysta ze swobody Swiadczenia
ustug w celu innym niz Swiadczenie przedmiotowej ustugi. W tym celu,
zdaniem Trybunatu, wystarczajgce powinno by¢ zwykte poinformowanie
wtadz holenderskich przez firme holenderskg o planowanej obecnosci
oddelegowanych obywateli panstw trzecich, przewidywanym czasie ich
obecnosci oraz przekazanie informacji pozwalajacych na stwierdzenie,
czy Swiadczenie ustugi uzasadnia oddelegowanie.

Wyrok jest wazny dla polskich przedsiebiorcéw zatrudniajacych
legalnie obywateli Ukrainy, ktérzy chcieliby Swiadczy¢ ustugi na rzecz
przedsiebiorstw w innych panstwach cztonkowskich, z wykorzysta-
niem pracy tych oséb.

Wyrok z 18 marca 2014 r.
w sprawie C-363/12

W postepowaniu Z prze-
ciwko A Government
Department, The Board
of management of

a community school

Odmowa przyznania urlopu réwno-
waznego z urlopem macierzyiskim
pracownicy, ktérej dziecko urodzito
sie dzieki umowie o macierzynstwo
zastepcze, nie stanowi dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢ ani na niepetno-
sprawnos¢.

W tej sprawie pani Z., obywatelka Irlandii, cierpiata na rzadkie schorze-
nie powodujace niemoznos¢ zajscia w cigze, mimo ze byta ptodna. Ona
i jej maz zawarli umowe o macierzynstwo zastepcze (dziecko urodzita
inna kobieta, ale pani Z. i jej maz byli genetycznymi rodzicami dziecka).
Sytuacja macierzyfistwa zastepczego nie jest uregulowana w prawie
irlandzkim. Pani Z. odméwiono przyznania urlopu réwnowaznego

z urlopem macierzynskim lub adopcyjnym. Pani Z. uznata te sytuacje
za dyskryminujaca. Trybunat uznat jg jednak za zgodng z prawem.

Po pierwsze stwierdzit, ze nie ma dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
poniewaz i ojciec i matka zostang w tej sytuacji potraktowani iden-
tycznie. Po drugie Trybunat uznat, ze prawo wspdélnotowe przyjmuje
szeroka definicje niepetnosprawnosci w zatrudnieniu: odnosi sie ono
nie tylko do niemoznosci wykonywania dziatalnosci zawodowej, ale
takze do przeszkody w jej wykonywaniu. Jednak w tej sprawie nie
mozna byto stwierdzi¢, ze istnieje przeszkoda w zyciu zawodowym

po stronie pani Z w dostepie do pracy, wykonywania jej lub rozwoju
zawodowym, a zatem niepetnosprawnosci w rozumieniu dyrektywy
2000/78. (Dz.Urz. UE.L z 2000 . nr 303, s. 16).

Wyrok jest zatem istotny w dwéch obszarach dla polskich pracodaw-
cow. Warunkiem koniecznym dla uzyskania urlopu macierzynskiego
jest cigza i urodzenie dziecka. W obecnym stanie prawnym nie majg
do niego prawa kobiety korzystajace z matek zastepczych (suroga-
tek). Z kolei dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ moze
by¢ rozwazana o tyle, o ile niepetnosprawno$¢ ma wptyw na zycie
zawodowe.

Oprac. Agata Mierzwa, senior associate z kancelarii Domarski Zakrzewski Palinka




