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WYROK TRYBUNALU (wielka izba)
z dnia 20 lutego 2024 r.(*)

Odestanie prejudycjalne - Polityka spoteczna — Dyrektywa 1999/70/WE - Porozumienie ramowe w sprawie pracy
na czas okreslony zawarte przez UNICE, CEEP oraz ETUC - Klauzula 4 - Zasada niedyskryminacji - Odmienne
traktowanie w wypadku wypowiedzenia - Rozwigzanie umowy o prace na czas okreslony - Brak obowigzku
wskazania przyczyn wypowiedzenia — Kontrola saqdowa - Artykut 47 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej

W sprawie C-715/20
majacej za przedmiot wniosek o wydanie, na podstawie art. 267 TFUE, orzeczenia w trybie prejudycjalnym,
ztozony przez Sad Rejonowy dla Krakowa-Nowej Huty w Krakowie (Polska) postanowieniem z dnia 11 grudnia
2020 r., ktére wptyneto do Trybunatu w dniu 18 grudnia 2020 r., w postepowaniu:
K.L.
przeciwko
X sp. z 0.0,
TRYBUNAL (wielka izba),
w skiadzie: K. Lenaerts, prezes, L. Bay Larsen, wiceprezes, A. Arabadjiev, A. Prechal, E. Regan, F. Biltgen,
N. Picarra, prezesi izb, S. Rodin, P.G. Xuereb, L.S. Rossi, A. Kumin (sprawozdawca), N. Wahl, I. Ziemele,
J. Passer i D. Gratsias, sedziowie,
rzecznik generalny: G. Pitruzzella,
sekretarz: M. Siekierzynska, administratorka,
uwzgledniajac pisemny etap postepowania i po przeprowadzeniu rozprawy w dniu 22 listopada 2022 r.,
rozwazywszy uwagi, ktore przedstawili:
w imieniu rzadu polskiego - B. Majczyna, J. Lachowicz i A. Siwek-Slusarek, w charakterze petnomocnikéw,
w imieniu Komisji Europejskiej — D. Martin, D. Recchia i A. Szmytkowska, w charakterze petnomocnikow,
po zapoznaniu sie z opinig rzecznika generalnego na posiedzeniu w dniu 30 marca 2023 r,,
wydaje nastepujacy
Wyrok

Whniosek o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym dotyczy wyktadni klauzuli 4 Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego w dniu 18 marca 1999 r. (zwanego dalej ,porozumieniem
ramowym”), stanowigcego zatacznik do dyrektywy Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez UNICE, CEEP i ETUC (Dz.U. 1999,
L 175, s. 43), a takze wyktadni art. 21 i 30 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (zwanej dalej ,, Kartg”).

Whniosek ten zostat przedstawiony w ramach postepowania toczacego sie pomiedzy K.L., pracownikiem,

z ktérym rozwigzano stosunek pracy, a X sp. z 0.0., spotkg z ograniczona odpowiedzialnoscig prawa polskiego
bedaca bylym pracodawca K.L., w przedmiocie rozwigzania umowy o prace na czas okreslony, ktéra wigzata tego
pracownika z tg spodtka.
Ramy prawne
Prawo Unii
Dyrektywa 1999/70

Zgodnie z motywem 14 dyrektywy 1999/70:
»[slygnatariusze uznali za stosowne zawrzeé¢ porozumienie ramowe W sprawie pracy na czas okreslony,
ustalajace ogdlne zasady i minimalne wymogi dotyczace umow o prace na czas okreslony oraz stosunku pracy;
wyrazili pragnienie poprawy jakosci pracy na czas okreslony poprzez wprowadzenie zasady niedyskryminacji
oraz ustalenia sposobdw przeciwdziatania naduzyciom wynikajgcym ze stosowania nastepujacych po sobie
umow o prace na czas okreslony i nawigzywania nastepujacych po sobie stosunkdw pracy na czas okreslony”.
Artykut 1 dyrektywy 1999/70 stanowi:
»~Celem niniejszej dyrektywy jest wykonanie [porozumienia ramowego]”.
Porozumienie ramowe

Akapit trzeci preambuty porozumienia ramowego ma nastepujgce brzmienie:
»Niniejsze porozumienie ustanawia zasady ogdlne i minimalne wymagania, dotyczace pracy na czas okreslony,
uznajac, ze szczegdlowe warunki ich stosowania muszg uwzgledniaé rzeczywistg sytuacje, istniejacq
w poszczegdlnych krajach, gateziach i okresach. Stanowi ono odzwierciedlenie woli partneréw spotecznych
ustanowienia ogdinych ram, w celu zagwarantowania réwnego traktowania pracownikdw zatrudnionych na czas
okreslony, poprzez zapewnienie im ochrony na wypadek dyskryminujacego traktowania oraz ustanowienia
ogodlnych ram korzystania z umow o prace na czas okres$lony na podstawach mozliwych do zaakceptowania
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przez pracodawcow i pracownikéw”.

Zgodnie z klauzulg 1 porozumienia ramowego celem tego porozumienia jest, po pierwsze, poprawa warunkow
pracy na czas okreslony poprzez zagwarantowanie przestrzegania zasady niedyskryminacji oraz, po drugie,
ustanowienie ram dla zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych umoéw lub stosunkow
pracy zawieranych na czas okreslony.

Klauzula 2 pkt 1 porozumienia ramowego, zatytutowana , Zakres”, stanowi:

»Niniejsze porozumienie ma zastosowanie do pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, na podstawie
umowy lub w ramach stosunku pracy okreslonego przez ustawodawstwo, ukfady zbiorowe Iub praktyke
obowigzujacg w kazdym z panstw czionkowskich”.

Klauzula 3 porozumienia ramowego brzmi nastepujaco:

Do celéw niniejszego porozumienia »pracownik zatrudniony na czas okresSlony« oznacza osobe, ktéra zawarta
umowe o prace lub stosunek pracy bezposrednio miedzy pracodawcg a pracownikiem, a termin wygasniecia
umowy o prace lub stosunku pracy jest okreslony przez obiektywne warunki, takie jak nadejscie doktadnie
okreslonej daty, wykonanie okreslonego zadania lub nastgpienie okreslonego wydarzenia.

Do celdw niniejszego porozumienia »poréwnywalny pracownik zatrudniony na czas nieokreslony« oznacza

pracownika, ktéry zawart umowe o prace lub stosunek pracy na czas nieokreslony w tym samym zakfadzie
i majacego prace/zawod taki sam lub podobny, uwzgledniajac kwalifikacje/umiejetnosci.
O ile nie ma zadnego poréwnywalnego pracownika zatrudnionego na czas nieokreslony w tym samym zaktadzie,
poréwnania dokonuje sie poprzez odwotanie do wiasciwego uktadu zbiorowego lub, w razie braku wtasciwego
uktadu zbiorowego, poréwnania dokonuje sie zgodnie z ustawodawstwem krajowym, uktadami zbiorowymi lub
praktyka”.

Klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego, zatytutowana ,Zasada niedyskryminacji”, stanowi:

.Jezeli chodzi o warunki pracy [zatrudnienia], pracownicy zatrudnieni na czas okreslony nie bedq traktowani
w sposéb mniej korzystny niz poréwnywalni pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony, jedynie z tego
powodu, ze pracujg na czas okreslony, chyba ze zrdéznicowane traktowanie uzasadnione jest powodami
o charakterze obiektywnym”.

Prawo polskie

Zgodnie z art. 8 ustawy - Kodeks pracy z dnia 26 czerwca 1974 r. (Dz.U. nr 24, poz. 141), w brzmieniu
majacym zastosowanie do sporu w postepowaniu gtéwnym (Dz.U. z 2020 r., poz. 1320, ze zmianami) (zwanej
dalej ,kodeksem pracy”), nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktéry byiby sprzeczny ze spoteczno-
gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspotzycia spotecznego.

Zgodnie z art. 1832 §§ 1 i 2 kodeksu pracy:

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkdéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegollnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos$é¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy.

Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb, bezposrednio lub
posrednio, z przyczyn okres$lonych w § 17,

Zgodnie z art. 183b 8§ 1 kodeksu pracy:
»Za naruszenie zasady rdwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie roznicowanie

przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183a § 1, ktérego
skutkiem jest w szczegdlnosci:
1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,
3)  [.]
chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.
[...1"
Artykut 30 kodeksu pracy stanowi:
~8 1. Umowa o prace rozwigzuje sie:
1) na mocy porozumienia stron;

przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prace za
wypowiedzeniem);

przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia);

z uptywem czasu, na ktory byta zawarta.
[...]

Oswiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno
nastagpi¢ na pismie.

W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy”.

Artykut 44 kodeksu pracy stanowi:
~Pracownik moze wnie$¢ odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace do sadu pracy [...]"
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Zgodnie z art. 45 § 1 kodeksu pracy:

W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub
narusza przepisy o wypowiadaniu umow o prace, sad pracy - stosownie do zadania pracownika - orzeka
o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do pracy
na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu”.

Zgodnie z art. 50 § 3 kodeksu pracy:

JJezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nastgpito z naruszeniem przepiséow
0 wypowiadaniu takiej umowy, pracownikowi przystuguje wytacznie odszkodowanie”.

Postepowanie giéwne i pytania prejudycjalne

K.L. i X zawarli umowe o prace na czas okreslony w niepetnym wymiarze czasu pracy na okres od dnia
1 listopada 2019 r. do dnia 31 lipca 2022 r.

W dniu 15 lipca 2020 r. pracodawca wreczyt K.L., powodowi w postepowaniu gtdwnym, oswiadczenie
0 wypowiedzeniu tej umowy o prace z zachowaniem jednomiesiecznego okresu wypowiedzenia. Ten okres
wypowiedzenia uptynat w dniu 31 sierpnia 2020 r., jednak K.L. nie wskazano przyczyn wypowiedzenia.

W nastepstwie wypowiedzenia K.L. wystapit do Sadu Rejonowego dla Krakowa-Nowej Huty w Krakowie
(Polska), ktory jest sadem odsylajacym, z zadaniem zasadzenia odszkodowania na podstawie art. 50 § 3
kodeksu pracy, poniewaz jego zdaniem rozwigzanie stosunku pracy byto niezgodne z prawem.

W pozwie K.L., po pierwsze, podnidst, ze oswiadczenie X posiadato btedy formalne, powodujace wadliwosé
dajacg prawo do zasadzenia odszkodowania na podstawie art. 50 § 3 kodeksu pracy. Po drugie, podnidst, ze
nawet jesli kodeks pracy nie zobowigzuje pracodawcow do wskazania przyczyn wypowiedzenia w wypadku
rozwigzywania umow o prace na czas okreslony, brak takiego wskazania naruszyt zawartg w prawie Unii, a takze
w przepisach prawa polskiego zasade niedyskryminacji, poniewaz obowigzek taki istnieje w wypadku
rozwigzywania umoéw o prace na czas nieokreslony.

X utrzymywat natomiast, ze przy wypowiadaniu umowy o prace z powodem w postepowaniu gtéwnym dziatat
zgodnie z obowigzujacymi przepisami krajowymi, czemu powdd nie zaprzeczyt.

Sad odsytajacy potwierdzit we wniosku o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym, ze w prawie polskim
w przypadku wniesienia przez pracownika odwofania od wypowiedzenia umowy o prace na czas okreslony
wlasciwy sad nie bada przyczyny wypowiedzenia, zas$ pracownikowi nie przystuguja zadne roszczenia
odszkodowawcze z tytutu braku uzasadnienia tego wypowiedzenia. Taki pracownik jest tym samym pozbawiony
ochrony wynikajacej z art. 30 Karty, zgodnie z ktérym ,[klazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku
nieuzasadnionego zwolnienia z pracy, zgodnie z prawem Unii oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi”.

Sad odsytajacy zauwazyt w tym wzgledzie, ze w 2008 r. Trybunat Konstytucyjny (Polska) wydat wyrok
dotyczacy zgodnosci art. 30 § 4 kodeksu pracy z Konstytucjg Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.
(Dz.U. z 1997 ., nr 78, poz. 483) (zwang dalej ,konstytucjq”) w kontekscie przewidzianych w tym przepisie
odmiennych wymogoéw dokonania wypowiedzenia w zaleznosci od rodzaju wypowiadanej umowy o prace.

W wyroku tym Trybunat Konstytucyjny orzekt, iz art. 30 § 4 kodeksu pracy w zakresie, w jakim pomija
obowigzek wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w os$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prace zawartej na czas okreslony, oraz art. 50 § 3 tego kodeksu w zakresie, w jakim pomija prawo
pracownika do odszkodowania z tytutu nieuzasadnionego wypowiedzenia takiej umowy o prace, s zgodne
z art. 2 konstytucji, wyrazajacym zasade demokratycznego panstwa prawnego, oraz z jej art. 32,
wprowadzajacym zasade réwnosci wobec prawa i zakaz dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Trybunat Konstytucyjny stwierdzit, ze brak réwniez podstaw do uznania, ze wprowadzone zrdéznicowanie,
w oparciu o ceche czasu trwania zatrudnienia, nie jest dokonane wedtug kryterium relewantnego w rozumieniu
art. 32 konstytugji.

Sad odsytajacy wyjasnit w tym kontekscie, ze w wyroku wydanym w 2019 r. Sad Najwyzszy (Polska) z kolei
wyrazit watpliwosci co do prawidiowej implementacji do polskiego porzadku prawnego klauzuli 4 porozumienia
ramowego, a co za tym idzie - co do zgodnosci odpowiednich przepiséw kodeksu pracy z prawem Unii.
Jednoczesnie Sad Najwyzszy wskazat, iz jednostka niestanowigca emanacji panstwa, taka jak pracodawca
prywatny, nie moze ponosi¢ odpowiedzialnosci za bezprawno$¢ w postaci nieprawidtowej implementacji
dyrektywy 1999/70 do krajowego porzadku prawnego. Tenze Sad Najwyzszy uznat zatem, iz nie jest uprawniony
do pominiecia stosowania art. 30 § 4 kodeksu pracy w rozpoznawanej przez niego wéwczas sprawie, albowiem
nawet jasny, precyzyjny i bezwarunkowy przepis dyrektywy majacy na celu przyznanie jednostkom praw lub
natozenie na nie obowigzkéw nie moze by¢ stosowany w ramach sporu zawistego pomiedzy jednostkami.

Sad odsytajacy dodaje, ze w tym kontekscie nalezy uwzgledni¢ w szczegdlnosci wyroki: z dnia 22 stycznia
2019 r.,, Cresco Investigation (C-193/17, EU:C:2019:43), i z dnia 19 kwietnia 2016 r, DI (C-441/14,
EU:C:2016:278). Uscisla w tym wzgledzie, ze kryteria réznicowania pracownikéw, ktérych stosowanie jest
zakazane, a ktore to kryteria stanowig przedmiot obu tych wyrokdéw, czyli religia w sprawie, w ktérej zapadt
wyrok z dnia 22 stycznia 2019 r., Cresco Investigation (C-193/17, EU:C:2019:43), i wiek w sprawie, w ktorej
zapadt wyrok z dnia 19 kwietnia 2016 r.,, DI (C-441/14, EU:C:2016:278), zostaty wprost wskazane w art. 21
Karty, tymczasem stosunek pracy wynikajacy z zawarcia umowy na czas okreslony nie figuruje wsrod kryteriow
wymienionych w tym przepisie. Jednak sad odsytajacy zauwaza, ze art. 21 ust. 1 Karty ustanawia zakaz
wszelkiej dyskryminacji, a wymienione w nim kryteria nie stanowig katalogu zamknietego, co wynika z uzycia
w tym przepisie sformutowania ,w szczegolnosci”.

Wreszcie, sad odsytajacy stoi na stanowisku, ze jesli Trybunat Sprawiedliwosci dokona wyktadni porozumienia
ramowego W ten sposob, ze stoi ono na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu takiemu jak rozpatrywane
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w postepowaniu gtownym, bez wyjasnienia kwestii bezposredniego skutku horyzontalnego regulacji Unii

Europejskiej, o ktérych wyktadnie sie zwrdcono, na gruncie prawa polskiego zaczetyby funkcjonowaé dwa
odrebne rezimy wypowiadania uméw zawartych na czas okreslony, w zaleznosci od tego, czy pracodawca
stanowi emanacje panstwa, czy jej nie stanowi.

W tych okolicznosciach Sad Rejonowy dla Krakowa-Nowej Huty w Krakowie postanowit zawiesi¢ postepowanie
i zwrdcic sie do Trybunatu z nastepujacymi pytaniami prejudycjalnymi:

Czy art. 1 [dyrektywy 1999/70], a takze klauzule 1 i 4 [...] porozumienia ramowego nalezy interpretowaé w ten
sposodb, iz stojg one na przeszkodzie uregulowaniu prawa krajowego, ktére wprowadza obowigzek pracodawcy
podania na pi$mie uzasadnienia decyzji o wypowiedzeniu umowy o prace jedynie w odniesieniu do umoéw
0 prace zawartych na czas nieokreslony, a co za tym idzie poddaje kontroli sadowej zasadnos$¢ przyczyny
wypowiedzenia umow zawartych na czas nieokre$lony, nie przewidujac jednoczesnie takiego obowigzku
pracodawcy (tj. wskazania przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie) w stosunku do umdw o prace z[a]wartych
na czas okreslony (w zwigzku z czym kontroli sagdowej poddaje sie jedynie kwestie zgodnosci wypowiedzenia
z przepisami o wypowiadaniu umoéw)?

Czy na klauzule 4 [.. pJorozumienia ramowedgo oraz ogdlng zasade prawa unijnego dotyczaca zakazu
dyskryminacji (art. 21 [Karty]) mogg powotywac sie strony w sporze sadowym, w ktérym po obu stronach sporu
wystepujg podmioty prywatne, a co za tym idzie czy wskazane wyzej regulacje wywotuja skutek horyzontalny?”.
W przedmiocie pytan prejudycjalnych

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem w ramach ustanowionej w art. 267 TFUE procedury wspodtpracy miedzy
sadami krajowymi a Trybunatem do tego ostatniego nalezy udzielenie saqdowi krajowemu uzytecznej odpowiedzi,
ktéra umozliwi mu rozstrzygniecie zawistego przed nim sporu. Majac to na uwadze, Trybunat powinien w razie
potrzeby przeformutowac przedtozone mu pytania. Okoliczno$é, ze sad krajowy powotat sie formalnie w pytaniu
prejudycjalnym na okreslone przepisy prawa Unii, nie stoi na przeszkodzie temu, by Trybunat przekazat temu
sqdowi wszelkie wskazowki dotyczace wyktadni, ktére moga by¢ pomocne w rozstrzygnieciu rozpoznawanej
przez niego sprawy, niezaleznie od tego, czy sad krajowy powotat sie na nie w tresci pytan. W tym wzgledzie do
Trybunatu nalezy wyprowadzenie z catosci informacji przedstawionych przez sad krajowy, a w szczegdlnosci
z uzasadnienia postanowienia odsytajacego, elementéw prawa Unii, ktére wymagajg wyktadni w Swietle
przedmiotu sporu (wyrok z dnia 5 grudnia 2023 r., Nordic Info, C-128/22, EU:C:2023:951, pkt 99 i przytoczone
tam orzecznictwo).

W niniejszej sprawie, biorgc pod uwage wszystkie informacje dostarczone przez sad odsytajacy oraz uwagi
przedstawione przez rzad polski i przez Komisje Europejska, nalezy przeformutowac postawione pytania celem
udzielenia sagdowi odsytajgcemu uzytecznych wskazowek dotyczacych wyktadni.

Tym samym, bez potrzeby wypowiadania sie w przedmiocie wniosku o wyktadnie art. 21 Karty, nalezy przyjagé,
ze poprzez swoje pytania, ktore nalezy zbadaé tacznie, sad odsytajacy dazy w istocie do ustalenia, czy
klauzule 4 porozumienia ramowego nalezy interpretowaé w ten sposdb, ze stoi ona na przeszkodzie
uregulowaniu krajowemu, zgodnie z ktéorym pracodawca nie ma obowigzku uzasadnienia na pismie rozwigzania
umowy o prace na czas okreslony za wypowiedzeniem, podczas gdy jest on do tego zobowigzany w przypadku
rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony, i czy na te klauzule mozna powotywac sie w sporze pomiedzy
jednostkami.

W pierwszej kolejnosci nalezy przypomnie¢, ze porozumienie ramowe ma zastosowanie do ogotu pracownikow
$wiadczacych prace za wynagrodzeniem w ramach taczacego ich z pracodawcg stosunku pracy na czas okreslony
(zob. podobnie wyrok z dnia 30 czerwca 2022 r.,, Comunidad de Castilla y Ledn, C-192/21, EU:C:2022:513,
pkt 26 i przytoczone tam orzecznictwo).

W niniejszej sprawie bezsporne jest, ze powdd w postepowaniu gtdbwnym w ramach stosunku pracy z X byt
traktowany jako pracownik zatrudniony na podstawie umowy na czas okreslony w rozumieniu klauzuli 2 pkt 1
porozumienia ramowego w zwigzku z klauzulg 3 pkt 1 tego porozumienia, a tym samym spor w postepowaniu
gtdwnym miesci sie w zakresie stosowania tego porozumienia ramowego.

W drugiej kolejnosci ustanowiony w klauzuli 4 porozumienia ramowego zakaz mniej korzystnego traktowania
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi na czas
nieokreslony dotyczy warunkéw zatrudnienia pracownikdédw. Nalezy zatem ustali¢, czy uregulowanie
rozpatrywane w postepowaniu gtéwnym w zakresie, w jakim reguluje rozwigzanie umowy o prace, wchodzi
w zakres pojecia ,warunkow pracy [zatrudnienia]” w rozumieniu klauzuli 4 porozumienia ramowego.

Z brzmienia i celu tej klauzuli wynika, ze dotyczy ona nie samej mozliwosci zawierania umdw o prace na czas
okreslony zamiast uméw o prace na czas nieokreslony, lecz warunkow zatrudnienia pracownikow, ktérzy zawarli
ten pierwszy rodzaj umowy, w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi na podstawie tego drugiego rodzaju
umowy (wyrok z dnia 8 pazdziernika 2020 r., Universitatea ,Lucian Blaga” Sibiu i in., C-644/19, EU:C:2020:810,
pkt 39 i przytoczone tam orzecznictwo).

W tym wzgledzie w celu ustalenia, czy przepis krajowy jest objety pojeciem ,warunkdéw pracy [zatrudnienia]
w rozumieniu klauzuli 4 porozumienia ramowego, decydujacym kryterium jest wiasnie kryterium zatrudnienia,
a mianowicie stosunek pracy nawigzany miedzy pracownikiem a jego pracodawca [postanowienie z dnia 18 maja
2022 r., Ministero dell’istruzione (Karta elektroniczna), C-450/21, EU:C:2022:411, pkt 33 i przytoczone tam
orzecznictwo].

Trybunat tym samym orzekt juz, ze w zakres tego pojecia wchodzi ochrona przyznana pracownikowi
w przypadku niezgodnego z prawem rozwigzania stosunku pracy (wyrok z dnia 17 marca 2021 r,
Consulmarketing, C-652/19, EU:C:2021:208, pkt 52 i przytoczone tam orzecznictwo), a takze normy dotyczace
okreslenia okresu wypowiedzenia majacego zastosowanie w wypadku rozwigzania umow o prace zawartych na
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czas okreslony oraz normy dotyczace odprawy przyznawanej pracownikowi ze wzgledu na rozwigzanie jego
umowy o0 prace z pracodawca, poniewaz takg odprawe wyptaca sie w zwigzku z wigzacym ich stosunkiem pracy

(wyrok z dnia 25 lipca 2018 r., Vernaza Ayovi, C-96/17, EU:C:2018:603, pkt 28 i przytoczone tam
orzecznictwo).

Wyktadnia klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego, ktéra wykluczataby z definicji pojecia ,warunkéw pracy
[zatrudnienia]” warunki rozwigzywania umow o prace na czas okreslony, sprowadzataby sie bowiem do
ograniczenia - na przekdr celowi tego postanowienia — zakresu stosowania ochrony przed mniej korzystnym
traktowaniem przyznanej pracownikom zatrudnionym na czas okreslony (zob. podobnie wyrok z dnia 25 lipca
2018 r.,, Vernaza Ayovi, C-96/17, EU:C:2018:603, pkt 29 i przytoczone tam orzecznictwo).

W Swietle tego orzecznictwa przepis krajowy taki jak rozpatrywany w postepowaniu gtdwnym jest zatem objety
pojeciem ,warunkdéw pracy [zatrudnienia]” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego. Przepis ten
przewiduje bowiem rezim rozwigzywania umowy o prace w przypadku wypowiedzenia, a racjg bytu tego rezimu
jest stosunek pracy nawigzany miedzy pracownikiem a jego pracodawcay.

W trzeciej kolejnosci nalezy przypomnie¢, ze zgodnie z brzmieniem klauzuli 1 lit. a) porozumienia ramowego
jednym z celdw tego porozumienia jest poprawa warunkdéw zatrudnienia na czas okreslony poprzez
zagwarantowanie przestrzegania zasady niedyskryminacji. Podobnie w akapicie trzecim preambuty porozumienia
ramowego wskazano, ze porozumienie to stanowi ,odzwierciedlenie woli partneréow spotecznych ustanowienia
ogodlnych ram, w celu zagwarantowania rownego traktowania pracownikdéw zatrudnionych na czas okreslony,
poprzez zapewnienie im ochrony na wypadek dyskryminujgcego traktowania”. Motyw 14 dyrektywy 1999/70
wskazuje w zwigzku z tym, ze celem porozumienia ramowego jest miedzy innymi poprawa jakosci pracy na czas
okres$lony poprzez wprowadzenie minimalnych wymogdéw majacych zagwarantowaé stosowanie zasady
niedyskryminacji (wyrok z dnia 17 marca 2021 r, Consulmarketing, C-652/19, EU:C:2021:208, pkt 48
i przytoczone tam orzecznictwo).

Porozumienie ramowe, a w szczegodlnosci jego klauzula 4, ma na celu stosowanie zasady niedyskryminacji do
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, tak aby uniemozliwi¢ wykorzystanie przez pracodawce stosunku
pracy tego rodzaju do pozbawienia tych pracownikow praw przyznanych pracownikom zatrudnionym na czas
nieokreslony (wyrok z dnia 3 czerwca 2021 r.,, Servicio Aragonés de Salud, C-942/19, EU:C:2021:440, pkt 34
i przytoczone tam orzecznictwo).

Ponadto zakaz dyskryminacji ustanowiony w klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego jest jedynie szczegdlnym
wyrazem ogolnej zasady réwnosci, ktora nalezy do podstawowych zasad prawa Unii (wyrok z dnia
19 pazdziernika 2023 r., Lufthansa CityLine, C-660/20, EU:C:2023:789, pkt 37 i przytoczone tam orzecznictwo).

Biorgc pod uwage te cele, klauzule te nalezy interpretowaé jako wyrazajacg podstawowa zasade prawa
socjalnego Unii, ktorej nie mozna interpretowa¢ zawezajgco (zob. podobnie wyrok z dnia 19 pazdziernika

2023 r., Lufthansa CityLine, C-660/20, EU:C:2023:789, pkt 38 i przytoczone tam orzecznictwo).

Zgodnie z celem polegajacym na eliminowaniu dyskryminacji pomiedzy pracownikami zatrudnionymi na czas
okreslony i pracownikami zatrudnionymi na czas nieokreslony wspomniana klauzula, ktéra wywotuje skutek
bezposredni, w pkt 1 ustanawia, jesli chodzi o warunki zatrudnienia, zakaz traktowania pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony w sposdb mniej korzystny od poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych na
czas nieokreslony jedynie z tego powodu, ze zostali oni zatrudnieni na czas okreslony, chyba ze zréznicowane
traktowanie jest uzasadnione ,powodami o charakterze obiektywnym” (zob. podobnie wyroki: z dnia 8 wrzesnia
2011 r,, Rosado Santana, C-177/10, EU:C:2011:557, pkt 56, 64; a takze z dnia 5 czerwca 2018 r.,, Montero
Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 42).

Doktadniej rzecz ujmujac, nalezy wpierw zbadaé, czy uregulowanie rozpatrywane w postepowaniu gtdwnym
prowadzi w odniesieniu do tego rezimu rozwigzywania umdéw do odmiennego traktowania stanowigcego mniej
korzystne traktowanie pracownikéow zatrudnionych na czas okreslony w pordéwnaniu z poréownywalnymi
pracownikami zatrudnionymi na czas nieokreslony, a nastepnie ustali¢, w stosownym wypadku, czy takie
odmienne traktowanie moze by¢ uzasadnione ,powodami o charakterze obiektywnym®”.

Co sie tyczy, po pierwsze, poréwnywalnosci danych sytuacji, aby oceni¢, czy zainteresowane osoby wykonujg
prace identyczng lub podobng w rozumieniu porozumienia ramowego, nhalezy zgodnie z klauzulg 3 pkt 2
i klauzulg 4 pkt 1 tego porozumienia ustali¢, czy zwazywszy na okreslony zbidr czynnikéw, takich jak charakter
pracy, warunki ksztatcenia i warunki zatrudnienia, mozna uzna¢, ze osoby te znajduja sie w poréwnywalnej
sytuacji [wyroki: z dnia 5 czerwca 2018 r., Grupo Norte Facility, C-574/16, EU:C:2018:390, pkt 48 i przytoczone
tam orzecznictwo; z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 51 i przytoczone
tam orzecznictwo].

Tymczasem z uwagi na ogdlny charakter uregulowania rozpatrywanego w postepowaniu gtéwnym, regulujgcego
informowanie pracownikéw, z ktérymi rozwigzano umowe o prace, o przyczynach uzasadniajacych to
rozwigzanie, wydaje sie, ze uregulowanie to ma zastosowanie do pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umowy na czas okreslony, ktérzy mogq by¢ poréwnywalni z pracownikami zatrudnionymi na podstawie umowy
0 prace na czas nieokreslony.

Do sadu odsytajacego, ktdéry jako jedyny jest wiasciwy do dokonania oceny okolicznosci faktycznych, nalezy
ustalenie, czy powdd w postepowaniu gtdwnym znajdowat sie w sytuacji porownywalnej z sytuacja pracownikéw
zatrudnionych przez X na czas nieokreslony w tym samym okresie (zob. analogicznie wyroki: z dnia 14 wrzesnia
2016 r.,, de Diego Porras, C-596/14, EU:C:2016:683, pkt 42 i przytoczone tam orzecznictwo; a takze z dnia
17 marca 2021 r., Consulmarketing, C-652/19, EU:C:2021:208, pkt 54).

Co sie tyczy, po drugie, mniej korzystnego traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony

w porownaniu z traktowaniem pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony, bezsporne jest, ze w przypadku

5sur9 22/09/2024, 10:50



CURIA - Documents https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf;jsessionid=1908..

rozwigzania umowy o prace na czas okreslony za wypowiedzeniem pracodawca nie jest zobowigzany do
poinformowania pracownika na piémie o przyczynach uzasadniajacych takie rozwigzanie, podczas gdy jest do
tego zobowigzany w przypadku rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony za wypowiedzeniem.

W tym wzgledzie trzeba stwierdzi¢, ze po pierwsze, to, czy okreslona grupa jest traktowana w sposéb mniej
korzystny w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego, nalezy ocenia¢ obiektywnie. Tymczasem
w sytuacji takiej jak rozpatrywana w postepowaniu gtéwnym, skoro pracownik zatrudniony na czas okreslony,
z ktérym rozwigzano umowe o prace za wypowiedzeniem, nie zostat poinformowany, w przeciwienstwie do
pracownika zatrudnionego na czas nieokreslony, z ktérym rozwigzano umowe o prace, o przyczynach tego
wypowiedzenia, to jest on pozbawiony informacji istotnej dla oceny nieuzasadnionego charakteru zwolnienia
i rozwazenia ewentualnego wniesienia sprawy do sadu. Istnieje zatem odmienne traktowanie tych dwdch
kategorii pracownikéw w rozumieniu tego przepisu.

Po drugie, zarowno sad odsytajacy, jak i rzad polski sugeruja, ze brak wymogu takiej informacji nie wyklucza
mozliwosci zwrdcenia sie przez zainteresowanego pracownika do witasciwego sadu pracy celem zbadania przez
ten sad, czy dane zwolnienie jest ewentualnie dyskryminujace lub stanowi naduzycie prawa ze wzgledu na jego
sprzecznos¢ ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem danego prawa lub zasadami wspotzycia spotecznego
w rozumieniu art. 8 kodeksu pracy.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze taka sytuacja moze powodowac niekorzystne konsekwencje dla pracownika
zatrudnionego na czas okreslony, poniewaz pracownik ten, nawet przy zatozeniu, ze bytaby zapewniona sgdowa
kontrola zasadnosci przyczyn rozwigzania umowy o prace i ze tym samym bylaby zapewniona skuteczna
ochrona sadowa zainteresowanego, nie dysponuje wczesniej informacjg, ktéra mogtaby mie¢ decydujace
znaczenie dla podjecia decyzji o wniesieniu odwotania od wypowiedzenia umowy o prace.

I tak, jezeli dany pracownik powzigt watpliwosci co do zasadnosci przyczyny wypowiedzenia, nie ma on innego
wyboru, w braku dobrowolnego powiadomienia przez pracodawce o tej przyczynie, jak tylko wnie$¢ do
wilasciwego sadu pracy odwotanie od tego wypowiedzenia. Dopiero w drodze takiego powddztwa pracownik
moze doprowadzi¢ do nakazania pracodawcy przez wspomniany sad przekazania mu informacji na temat
przyczyny lub przyczyn wypowiedzenia, chociaz a priori nie ma mozliwosci oceny szans uwzglednienia swego
powodztwa. Tymczasem zgodnie z wyjasnieniami udzielonymi na rozprawie przez Rzeczpospolita Polska
wspomniany pracownik jest zobowigzany przedstawi¢ prima facie w tym powddztwie swoja argumentacje
zmierzajaca do wykazania, ze wypowiedzenie jego umowy o prace miato charakter dyskryminacyjny lub
stanowiacy naduzycie, mimo ze nie zna on jego przyczyn. Poza tym, nawet jesli wniesienie takiego powddztwa
do sadu pracy przez pracownika zatrudnionego na czas okreslony jest nieodptatne zgodnie z tym, co réwniez
Rzeczpospolita Polska wskazata na rozprawie, przygotowanie i prowadzenie postepowania w tej sprawie moze
pocigga¢ za soba koszty po stronie tego pracownika, a nawet koszty, jakie nalezy ponies¢ w razie
nieuwzglednienia tego powddztwa.

Wreszcie, nalezy przypomnie¢ w tym kontekscie, ze umowa na czas okreslony przestaje wywotywac skutki na
przyszto$¢ z uptywem okresu, na ktdry zostata zawarta, przy czym oznaczenie tego czasu trwania moze nastgpic
miedzy innymi, jak w niniejszym przypadku, poprzez wskazanie konkretnej daty. A zatem strony umowy o prace
na czas okreslony znajg od chwili jej zawarcia date okreslajgcg koncowy termin tej umowy. Termin ten ogranicza
czas trwania stosunku pracy, a strony nie muszg sktadaé¢ oswiadczenia woli w tym celu po zawarciu umowy
o prace (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Grupo Norte Facility, C-574/16, EU:C:2018:390, pkt 57). Wczesniejsze
rozwigzanie takiej umowy o prace z inicjatywy pracodawcy, wynikajgce z zaistnienia okolicznosci, ktore nie byty
przewidziane w chwili jej zawarcia i ktére tym samym zaktdcajg normalny przebieg stosunku pracy, moze w tym
sensie ze wzgledu na swoj nieprzewidziany charakter co najmniej w takim samym stopniu dotyka¢ pracownika
zatrudnionego na czas okreslony, w jakim rozwigzanie umowy o prace dotyka pracownika zatrudnionego na czas
nieokreslony.

Z powyzszego wynika, ze z zastrzezeniem ustalen, ktoérych powinien dokona¢ sad odsytajacy, uregulowanie
krajowe takie jak rozpatrywane w postepowaniu gtéwnym wprowadza odmienne traktowanie wigzace sie z mniej
korzystnym traktowaniem pracownikow zatrudnionych na czas okreslony w poréwnaniu z pracownikami
zatrudnionymi na czas nieokreslony, wynikajace z okolicznosci, ze do tych ostatnich pracownikéw nie stosuje sie
rozpatrywanego ograniczenia dotyczacego informowania o przyczynach uzasadniajacych zwolnienie.

Po trzecie, z zastrzezeniem weryfikacji, ktérej powinien dokonac sad odsytajacy zgodnie z pkt 49 niniejszego
wyroku, nalezy jeszcze ustali¢, czy odmienne traktowanie pracownikow zatrudnionych na czas okreslony
i porownywalnych pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony, bedace przedmiotem watpliwosci sadu
odsytajacego, moze by¢ uzasadnione ,powodami o charakterze obiektywnym” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1
porozumienia ramowego.

W tym wzgledzie nalezy przypomnieé, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem pojecia ,powoddw o charakterze
obiektywnym” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego nie mozna rozumie¢ w ten sposob, ze
pozwala ono na uzasadnienie odmiennego traktowania pracownikow zatrudnionych na czas okreslony
i pracownikdédw zatrudnionych na czas nieokreslony okolicznoscia, ze to odmienne traktowanie zostato
wprowadzone na mocy normy o charakterze generalnym i abstrakcyjnym, takiej jak ustawa lub uktad zbiorowy
(zob. podobnie wyrok z dnia 19 pazdziernika 2023 r., Lufthansa CitylLine, C-660/20, EU:C:2023:789, pkt 57
i przytoczone tam orzecznictwo).

Przeciwnie, pojecie to wymaga, by stwierdzone odmienne traktowanie byto uzasadnione istnieniem szczegdétowo
okreslonych i konkretnych okolicznosci charakteryzujgcych warunek zatrudnienia, do ktérego sie ono odnosi,
w szczegodlnym kontekscie, w ktéry sie ono wpisuje, oraz w oparciu o obiektywne i przejrzyste kryteria, tak aby
ustali¢, czy to odmienne traktowanie odpowiada rzeczywistej potrzebie, czy moze prowadzi¢ do osiagniecia
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realizowanego celu i czy jest do tego niezbedne. Okolicznosci te mogg w szczegdlnosci wynikac ze szczegdlnego
charakteru zadan, dla wykonania ktorych zawarto umowy na czas okreslony, oraz ich swoistych cech lub
w odpowiednim przypadku z realizacji uzasadnionego celu polityki spotecznej panstwa cztonkowskiego (wyrok
z dnia 19 pazdziernika 2023 r, Lufthansa CitylLine, C-660/20, EU:C:2023:789, pkt 58 i przytoczone tam
orzecznictwo).

W niniejszej sprawie rzad polski, opierajac sie na rozumowaniu Trybunatu Konstytucyjnego zawartym w wyroku
wspomnianym w pkt 23-25 niniejszego wyroku, powotuje sie na rdoznice w funkcji spotecznej i ekonomicznej
tresci umowy o prace na czas okreslony i umowy na czas nieokreslony.

Zdaniem rzadu polskiego rozréznienie dokonane w prawie polskim w odniesieniu do wymogu uzasadnienia
w zaleznosci od tego, czy chodzi o wypowiedzenie umowy na czas nieokreslony, czy umowy na czas okreslony,
wpisuje sie w realizacje uzasadnionego celu krajowej ,polityki spotecznej [...], jakim jest dgzenie do petnego
produktywnego zatrudnienia”. Realizacja tego celu wymaga duzej elastycznosci rynku pracy. Tymczasem umowa
o prace na czas okreslony przyczynia sie do tej elastycznosci z jednej strony poprzez zaoferowanie wiekszej
liczbie 0sdb szansy na zatrudnienie przy jednoczesnym zapewnieniu odpowiedniej ochrony danych pracownikdw,
a z drugiej strony poprzez pozwolenie pracodawcom na zaspokojenie ich potrzeb w przypadku zwiekszonego
zapotrzebowania na prace bez trwatego wigzania sie z danym pracownikiem.

Rzad polski podkresla zatem, ze zagwarantowanie pracownikom zatrudnionym na czas okreslony takiego
samego poziomu ochrony, jaki przystuguje pracownikom zatrudnionym na czas nieokreslony, przed
rozwigzaniem umowy o prace za wypowiedzeniem, zagrozitoby realizacji tego celu. Potwierdzi¢ to miat Trybunat
Konstytucyjny, gdy orzeki, ze takie réznicowanie jest uzasadnione w Swietle art. 2 i 32 konstytucji, ktdre
ustanawiajg odpowiednio zasade demokratycznego panstwa prawa oraz zasade réwnosci wobec prawa i zakaz
dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym.

Tymczasem nalezy stwierdzi¢, ze okolicznosci, na ktére powotuje sie rzad polski w celu uzasadnienia
uregulowania rozpatrywanego w postepowaniu gtdwnym, nie sg precyzyjnymi i konkretnymi okoliczno$ciami
charakteryzujacymi dany warunek zatrudnienia, jak wymaga tego orzecznictwo przypomniane w pkt 58 i 59
niniejszego wyroku, lecz sa raczej zblizone do kryterium, ktére w sposdb ogdlny i abstrakcyjny odnosi sie
wytacznie do samego czasu trwania zatrudnienia. Okolicznosci te nie pozwalajg zatem upewnic sie, ze odmienne
traktowanie bedace przedmiotem postepowania gtdwnego odpowiada rzeczywistej potrzebie w rozumieniu
wspomnianego orzecznictwa.

W tym wzgledzie przyznanie, ze sam tymczasowy charakter stosunku pracy wystarcza do uzasadnienia
odmiennego traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw zatrudnionych na czas
nieokreslony, pozbawitoby cele porozumienia ramowego ich istoty i utrwalitoby utrzymywanie sie sytuaciji
niekorzystnej dla pracownikow zatrudnionych na czas okreslony [zob. podobnie wyrok z dnia 16 lipca 2020 r.,
Governo della Repubblica italiana (Status wiloskich sedziéw pokoju), C-658/18, EU:C:2020:572, pkt 152
i przytoczone tam orzecznictwo].

W kazdym razie zgodnie z orzecznictwem przytoczonym w pkt 58 i 59 niniejszego wyroku oprocz tego, ze takie
odmienne traktowanie musi odpowiada¢ rzeczywistej potrzebie, powinno ono umozliwia¢ osiggniecie
zamierzonego celu i by¢ do tego niezbedne. Ponadto cel ten powinien by¢ realizowany w sposéb spdjny
i systematyczny, zgodnie z wymogami omawianego orzecznictwa (wyrok z dnia 19 pazdziernika 2023 r.,
Lufthansa CityLine, C-660/20, EU:C:2023:789, pkt 62 i przytoczone tam orzecznictwo).

Tymczasem przepisy rozpatrywane w postepowaniu gtdwnym nie wydajg sie niezbedne w Swietle celu
przywotanego przez rzad polski.

Nawet gdyby bowiem pracodawcy byli zobowigzani do wskazania przyczyn wczesniejszego rozwigzania umowy
na czas okreslony, nie zostaliby oni z tego powodu pozbawieni elastycznosci nierozerwalnie zwigzanej z tg forma
umowy o prace, ktéra moze przyczyni¢ sie do petnego zatrudnienia na rynku pracy. Nalezy podkresli¢ w tym
wzgledzie, ze dany warunek zatrudnienia nie dotyczy samej mozliwosci rozwigzania przez pracodawce umowy
0 prace na czas okreslony za wypowiedzeniem, lecz powiadomienia pracownika na piSmie o przyczynie lub
przyczynach uzasadniajacych jego zwolnienie, w zwiazku z czym nie mozna przyjaé, ze warunek ten moze
istotnie zmieni¢ te elastycznosé.

Co do kwestii tego, czy sad krajowy ma obowigzek w ramach rozpatrywania sporu pomiedzy jednostkami
odstapi¢ od stosowania przepisu prawa krajowego, ktory jest sprzeczny z klauzulg 4 porozumienia ramowego,
nalezy przypomnie¢, ze w sytuacji gdy sady krajowe rozpatrujg taki spor, w ramach ktérego okazuje sie, ze
dane uregulowanie krajowe jest sprzeczne z prawem Unii, maja one obowigzek zapewnienia ochrony prawnej
przystugujacej jednostkom na podstawie przepisdw prawa Unii oraz zapewnienia petnej skutecznosci tych
przepisow (wyrok z dnia 7 sierpnia 2018 r., Smith, C-122/17, EU:C:2018:631, pkt 37 i przytoczone tam
orzecznictwo).

Doktadniej rzecz ujmujac, Trybunat wielokrotnie orzekat, ze sad krajowy, ktéry rozstrzyga spér pomiedzy
jednostkami, podczas stosowania przepiséw prawa krajowego wydanych w celu transpozycji zobowigzan
przewidzianych przez dyrektywe ma obowigzek uwzglednié catos$¢ przepiséw prawa krajowego i interpretowac je
tak dalece, jak to mozliwe, w $wietle tresci, jak rowniez celu dyrektywy, aby uzyska¢ wynik zgodny
z zamierzonym przez nig celem (wyrok z dnia 18 stycznia 2022 r., Thelen Technopark Berlin, C-261/20,
EU:C:2022:33, pkt 27 i przytoczone tam orzecznictwo).

Zasada wykfadni zgodnej prawa krajowego ma jednak pewne granice. Spoczywajacy na sadzie krajowym
obowigzek odniesienia sie do tresci dyrektywy przy dokonywaniu wyktadni i stosowaniu odpowiednich przepisow
prawa krajowego jest bowiem ograniczony przez ogdlne zasady prawa i nie moze stuzy¢ jako podstawa dla
dokonywania wyktadni prawa krajowego contra legem (wyrok z dnia 18 stycznia 2022 r.,, Thelen Technopark
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Berlin, C-261/20, EU:C:2022:33, pkt 28 i przytoczone tam orzecznictwo).

Do sadu odsytajacego bedzie nalezato zbadanie, czy rozpatrywany w postepowaniu gtéwnym przepis krajowy,
a mianowicie art. 30 § 4 kodeksu pracy, moze podlega¢ wykfadni zgodnej z klauzulg 4 porozumienia ramowego.

Jezeli nie jest mozliwe dokonanie wyktadni przepisu krajowego, ktéra bytaby zgodna z wymogami prawa Unii,
zasada pierwszenstwa tego prawa wymagda, aby sad krajowy, do ktérego nalezy w ramach jego wtasciwosci
stosowanie przepisow tego prawa, odstgpit od stosowania wszelkich przepisow prawa krajowego sprzecznych
z bezposrednio skutecznymi przepisami prawa Unii.

Z utrwalonego orzecznictwa wynika jednak, ze dyrektywa nie moze samoistnie tworzy¢ obowigzkow wzgledem
jednostki, wobec czego nie mozna powotywac sie na nig wobec tej jednostki przed sadem krajowym. Zgodnie
bowiem z art. 288 akapit trzeci TFUE prawnie wigzacy charakter dyrektywy, na ktérym opiera sie mozliwosé
powotania sie na nig, istnieje wytacznie w stosunku do ,kazdego panstwa czionkowskiego, do ktdrego jest ona
skierowana”, przy czym Unia ma uprawnienia do naktadania w sposdb ogodlny, abstrakcyjny i bezposrednio
skuteczny zobowigzan na jednostki wytacznie w obszarach, w ktoérych powierzono jej uprawnienie do wydawania
rozporzadzen. W zwigzku z tym nawet jasny, precyzyjny i bezwarunkowy przepis dyrektywy nie pozwala sadowi
krajowemu na odstgpienie od stosowania przepisu prawa krajowego, ktéry jest sprzeczny z takim przepisem
dyrektywy, jezeli w wyniku tego odstagpienia zostatby natozony na jednostke dodatkowy obowigzek (wyroki:
z dnia 24 czerwca 2019 r., Poptawski, C-573/17, EU:C:2019:530, pkt 65-67; a takze z dnia 18 stycznia 2022 r,,
Thelen Technopark Berlin, C-261/20, EU:C:2022:33, pkt 32 i przytoczone tam orzecznictwo).

Tym samym sad krajowy nie jest zobowigzany odstgpi¢ — jedynie na podstawie prawa Unii — od stosowania
przepisu prawa krajowego sprzecznego z przepisem prawa Unii, jezeli ten ostatni przepis nie wywiera
bezposredniego skutku, z zastrzezeniem jednak mozliwosci odstgpienia przez ten sad oraz przez wszystkie
wiasciwe krajowe organy administracyjne, na mocy prawa krajowego, od stosowania wszelkich przepiséw prawa
krajowego sprzecznych z przepisem prawa Unii, ktory jest pozbawiony takiego skutku (zob. podobnie wyrok
z dnia 18 stycznia 2022 r., Thelen Technopark Berlin, C-261/20, EU:C:2022:33, pkt 33).

Prawdg jest, ze Trybunat przyjat, ze klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego wywotuje skutek bezposredni,
gdy orzekt, ze z punktu widzenia swej tresci postanowienie to jawi sie jako bezwarunkowe i wystarczajaco
precyzyjne, aby jednostka mogta sie na nie powotywaé przed sadem krajowym wobec panstwa w szerokim
znaczeniu (zob. podobnie wyroki: z dnia 15 kwietnia 2008 r., Impact, C-268/06, EU:C:2008:223, pkt 68; z dnia
12 grudnia 2013 r, Carratu, C-361/12, EU:C:2013:830, pkt 28; zob. takze wyrok z dnia 10 pazdziernika
2017 r.,, Farrell, C-413/15, EU:C:2017:745, pkt 33-35 i przytoczone tam orzecznictwo).

Niemniej jednak w niniejszej sprawie, poniewaz spor w postepowaniu gtéwnym toczy sie miedzy jednostkami,
prawo Unii nie moze zobowigzywa¢ sadu krajowego do odstgpienia od stosowania art. 30 § 4 kodeksu pracy
wytacznie na podstawie stwierdzenia, ze przepis ten jest sprzeczny z klauzulg 4 pkt 1 porozumienia ramowego.

Jednakze w sytuacji, gdy panstwo cztonkowskie uchwala uregulowanie uscislajace i konkretyzujace warunki
zatrudnienia, regulowane miedzy innymi klauzulg 4 porozumienia ramowego, stosuje ono prawo Unii
w rozumieniu art. 51 ust. 1 Karty, a tym samym musi zagwarantowac poszanowanie w szczegdlnosci prawa do
skutecznego srodka prawnego ustanowionego w art. 47 Karty [zob. analogicznie wyrok z dnia 6 pazdziernika
2020 r, Etat luxembourgeois (Ochrona prawna przed wnioskami o przekazanie informacji w prawie
podatkowym), C-245/19 i C-246/19, EU:C:2020:795, pkt 45, 46 i przytoczone tam orzecznictwo].

Tymczasem z rozwazan przedstawionych w pkt 47-56 niniejszego wyroku wynika, ze rozpatrywane
w postepowaniu gtdwnym uregulowanie krajowe przewidujace, iz pracownik zatrudniony na czas okreslony,
z ktérym rozwigzano umowe o prace za wypowiedzeniem, nie jest wpierw informowany na piémie o przyczynach
wypowiedzenia, w przeciwienstwie do pracownika zatrudnionego na czas nieokreslony, ogranicza dostep takiego
pracownika zatrudnionego na czas okres$lony do $rodka prawnego, ktérego gwarancja jest w szczegdlnosci
ustanowiona w art. 47 Karty. Pracownik ten bowiem jest w ten sposéb pozbawiony informacji istotnych dla
oceny ewentualnego nieuzasadnionego charakteru swego zwolnienia oraz ewentualnie dla przygotowania
postepowania sgdowego majgcego na celu jego zakwestionowanie.

W $wietle tych rozwazan nalezy stwierdzi¢, ze odmienne traktowanie wprowadzone przez wtasciwe prawo
krajowe, takie jak stwierdzone w pkt 56 niniejszego wyroku, narusza ustanowione w art. 47 Karty prawo
podstawowe do skutecznego s$rodka prawnego, poniewaz pracownik zatrudniony na czas okreslony zostaje
pozbawiony mozliwosci — z ktérej korzysta jednak pracownik zatrudniony na czas nieokreslony - uprzedniego
dokonania oceny, czy nalezy wystgpi¢ do sadu z powodztwem na decyzje o rozwigzaniu z nim umowy o prace
oraz w stosownym wypadku wnie$¢ odwotanie, ktore doktadnie kwestionowatoby przyczyny takiego rozwigzania.
Ponadto, biorac pod uwage to, co przedstawiono w pkt 60-67 niniejszego wyroku, argumenty wysuwane przez
rzad polski nie mogq uzasadniac takiego ograniczenia tego prawa na podstawie art. 52 ust. 1 Karty.

Tymczasem Trybunat uscislit, ze art. 47 Karty samoistnie, a wiec bez koniecznosci ustanowienia szczegétowych
norm w przepisach prawa Unii lub prawa krajowego, przyznaje jednostkom prawo, na ktére mogag sie one
powotywac (zob. podobnie wyrok z dnia 17 kwietnia 2018 r., Egenberger, C-414/16, EU:C:2018:257, pkt 78).
Tym samym w sytuacji opisanej w pkt 76 niniejszego wyroku sad krajowy jest zobowigzany zapewni¢ w ramach
swojej wtasciwosci ochrone prawng przystugujacq jednostkom na podstawie art. 47 Karty w zwigzku z klauzulg 4
pkt 1 porozumienia ramowego w zakresie dotyczacym prawa do skutecznego $rodka prawnego, ktore obejmuje
dostep do wymiaru sprawiedliwosci, a zatem odstgpi¢ od stosowania art. 30 § 4 kodeksu pracy w niezbednym
zakresie celem zagwarantowania petnej skutecznosci tego postanowienia Karty [zob. podobnie wyroki: z dnia
17 kwietnia 2018 r., Egenberger, C-414/16, EU:C:2018:257, pkt 79; a takze z dnia 8 marca 2022 r,
Bezirkshauptmannschaft Hartberg-Furstenfeld (Skutek bezposredni), C-205/20, EU:C:2022:168, pkt 57].

W Swietle catosci powyzszych rozwazan odpowiedZz na postawione pytanie jest nastepujaca: klauzule 4
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porozumienia ramowego nalezy interpretowa¢ w ten sposdb, ze stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu
krajowemu, zgodnie z ktérym pracodawca nie ma obowigzku uzasadnienia na piSmie rozwigzania umowy
o prace na czas okreslony za wypowiedzeniem, podczas gdy jest on do tego zobowigzany w przypadku
rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony. Sad krajowy rozpatrujacy spér miedzy jednostkami, w ktérym
dokonanie wyktadni stosownych przepisow prawa krajowego w zgodzie z tg klauzulg jest niemozliwe, musi
w ramach swoich wtasciwosci zapewni¢ jednostkom ochrone prawnag przystugujaca im na podstawie art. 47
Karty oraz zagwarantowac petng skutecznos¢ tego postanowienia, w razie koniecznosci poprzez odstgpienie od
stosowania wszelkich przepiséw prawa krajowego, ktére stojg z nim w sprzecznosci.

W przedmiocie kosztow

Dla stron w postepowaniu gtdwnym niniejsze postepowanie ma charakter incydentalny, dotyczy bowiem kwestii
podniesionej przed sadem odsytajacym, do niego zatem nalezy rozstrzygniecie o kosztach. Koszty poniesione
w zwigzku z przedstawieniem uwag Trybunatowi, inne niz koszty stron w postepowaniu gtdwnym, nie podlegaja
zwrotowi.

Z powyzszych wzgledéw Trybunat (wielka izba) orzeka, co nastepuje:

Klauzule 4 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego w dniu 18 marca
1999 r., stanowiacego zalacznik do dyrektywy Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r.
dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez UNICE,
CEEP oraz ETUC,

nalezy interpretowac w ten sposéb, ze:

stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, zgodnie z ktorym pracodawca nie ma obowiazku
uzasadnienia na pi$mie rozwigzania umowy o prace na czas okreslony za wypowiedzeniem, podczas
gdy jest on do tego zobowiazany w przypadku rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony. Sad
krajowy rozpatrujacy spér miedzy jednostkami, w ktorym dokonanie wyktadni stosownych
przepisow prawa krajowego w zgodzie z ta klauzula jest niemozliwe, musi w ramach swoich
wiasciwosci zapewni¢ jednostkom ochrone prawna przystugujaca im na podstawie art. 47 Karty
praw podstawowych Unii Europejskiej oraz zagwarantowac pelna skutecznosc¢ tego postanowienia,
w razie koniecznosci poprzez odstapienie od stosowania wszelkich przepisow prawa krajowego,
ktore stoja z nim w sprzecznosci.

Lenaerts Bay Larsen Arabadjiev
Prechal Regan Biltgen

Picarra Rodin Xuereb

Rossi Kumin Wahl

Ziemele Passer Gratsias
Wyrok ogtoszono na posiedzeniu jawnym w Luksemburgu w dniu 20 lutego 2024 r.
Sekretarz Prezes

A. Calot Escobar K. Lenaerts

* Jezyk postepowania: polski.
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