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Wypowiedzenie stosunku pracy z mianowania
- kilka uwag

1. W bogatym i ré6znorodnym dorobku naukowym Profesora Tadeusza Ku-
czynskiego szczegdlne miejsce zajmujg opracowania poswiecone prawnym aspektom
zatrudnienia w sferze publicznej. Stanowig one klasyczne pozycje w zakresie szero-
ko rozumianego prawa urzedniczego. Kazdy, kto zajmuje sie ta problematyka, musi
odnie$¢ sie do dorobku Profesora, ktdry to dorobek inspiruje innych badaczy, sta-
nowi punkt odniesienia, sktania do naukowej dyskusji. Nie sposéb w tym miejscu
wyczerpujaco wymienic te zagadnienia, ktére znalazty sie w kregu zainteresowan
Jubilata i ktérym dat wyraz w swoich publikacjach. Szczegélnie duzo pisat o poste-
powaniu w sprawach dotyczacych stosunkéw stuzbowych. Gteboka wiedza naukowa
oraz do$wiadczenie praktyczne zwigzane z pelnieniem funkcji sedziego Naczelnego
Sadu Administracyjnego ttumacza nie tylko intensywno$¢ zainteresowan tg proble-
matyka, ale przede wszystkim sg najlepsza gwarancjg jako$ci merytorycznej prowa-
dzonych w tej materii rozwazan. W swojej tworczos$ci wiele razy podejmowat tez
kwestie zwigzane z odpowiedzialno$cia dyscyplinarng. W centrum zainteresowan
badawczych Profesora znalazty sie takze tak wazne zagadnienia, jak - rzadko podej-
mowane w literaturze - zawieszenie w obowiagzkach stuzbowych, uprawnienia
kierownicze w nominacyjnym stosunku pracy, zmiana stosunku pracy z mianowania,
zaréwno jednostronna, jak i bedgca wynikiem wspoétdziatania stron, przywrocenie
do stuzby. Trudna do przecenienia wage teoretyczna maja Jego poglady dotyczace
pojecia i przedmiotu stosunkdéw stuzbowych, ktére znalazty swo6j wyraz w kilku
waznych dla literatury przedmiotu opracowaniach.

Inspiracja do napisania tego tekstu byty jednak przede wszystkim efekty badan
naukowych Profesora Tadeusza Kuczynskiego dotyczace ewolucji stosunkéw stuz-
bowych majacej miejsce w Polsce, ktdra dokonuje sie pod wpltywem rozwigzan
prawnych lokujacych sie na styku prawa administracyjnego charakteryzujacych
klasyczne prawo urzednicze i prawa pracy z zobowigzaniowym stosunkiem pracy
jako jego centralng kategorig. R6zny stopien nasycenia pierwiastkow Scisle stuzbo-
wych i pierwiastkéw pracowniczych, jaki wystepuje w statusie os6b zatrudnionych
w sferze publicznej, jest podstawa nowatorskiego zapatrywania Jubilata, zgodnie
z ktérym nie mozna moéwic o jednolitej charakterystyce stosunkéw stuzbowych.
Prowadzi go to nie tylko do delimitowania stosunkéw stuzbowych stuzb zmilitary-
zowanych i pracowniczych stosunkow stuzbowych, ale takze wyodrebnienia wéréd
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tych ostatnich stosunkéw stuzbowo-pracowniczych, pracowniczo-stuzbowych oraz
pracowniczych z elementami stuzby'. Wspdlna dla nich jest podstawa zatrudnienia,
ktdéra stanowi mianowanie. Jak jednak Profesor Kuczynski stusznie zauwaza, zadania
stuzby moga by¢ takze wykonywane przez pracownikéw umownych. Ze wzgledu na
to, ze w ich statusie rowniez moga wystepowac pewne elementy stuzby, juz przed
laty uznat za celowe wyodrebnienie umoéw o zatrudnienie stuzbowe?. Majgc na uwa-
dze, ze coraz bardziej nasila sie zjawisko rezygnacji z mianowania jako podstawy
zatrudnienia na rzecz umowy o prace, warto dokonac oceny tego, kiedy wystepowa-
nie pierwiastkdw stuzbowych w statusie zatrudnionego jest racjonalnym argumen-
tem za utrzymaniem mianowania, a kiedy moze towarzyszy¢ umownej formule za-
trudnienia, co niekoniecznie musiatoby oznacza¢, ze ksztatt stosownych regulacji
prawnych pokrywa sie z ksztattem wtasciwym dla unormowan powszechnego pra-
wa pracy. W tym miejscu warto to rozwazy¢ w odniesieniu do stabilizacji zatrudnie-
nia, ktdra jest uwazana za jedna z istotniejszych cech klasycznego zatrudnienia
stuzbowego. Wiaze to sie przede wszystkim z dopuszczalnoscig i warunkami stoso-
wania wypowiedzenia stosunku pracy.

2. Statos$¢ zatrudnienia w ramach stosunkéw stuzbowych w ich tradycyjnej
postaci, ktérej archetyp tworzga unormowania ustawy o panstwowej stuzbie cywilnej
7 1922 r, oznaczata brak mozliwosci ich wczesniejszego zakonczenia, poza przypad-
kami ekstraordynaryjnymi. Nie podlegaty one w zwigzku z tym wypowiadaniu az do
lat powojennych. Zmiany w tej materii zostaty zapoczatkowane nieprzypadkowo
u zarania nowej formacji ustrojowej. Nieusuwalno$¢ funkcjonariuszy publicznych
gwarantowana dotychczasowymi przepisami prawnymi stala sie przeszkodg w ksztat-
towaniu nowego korpusu stuzby cywilnej. Potrzebg polityczng okazato sie zastgpie-
nie starej kadry urzedniczej nowg, a to wymagato odpowiedniego instrumentarium
prawnego przetamujacego zasade nieusuwalnosci ze stuzby. Dopuszczalno$¢ wypo-
wiedzenia stosunkéw stuzbowych zostata przewidziana w dekrecie z 14 maja 1946 .
o tymczasowym unormowaniu stosunku stuzbowego funkcjonariuszow panstwowych?.
Zapoczatkowane wowczas przemiany prawa urzedniczego poszty w kierunku coraz
wiekszego zblizania statusu prawnego os6b zatrudnionych w stuzbie publicznej do
statusu os6b podlegajacych prawu pracy. Rbwniez mianowanie stato sie podstawa
zatrudnienia pracowniczego (wylaczajac stosunki zatrudnienia w stuzbach zmilita-
ryzowanych), co zostato ostatecznie usankcjonowane w kodeksie pracy. W tej sytuacji
normatywnym standardem stata sie dopuszczalnos¢ wypowiedzenia stosunkow
pracy z mianowania. Instytucje te przewiduja w zasadzie wszystkie (pomijajac prag-
matyke sedziowska i prokuratorskg) pragmatyki wprowadzajace mianowanie jako

1 T. Kuczynski, Pojecie i przedmiot prawa stosunkow stuzbowych, [w:] R. Hauser, Z. Niewiadomski,
A. Wrébel (red), System Prawa Administracyjnego, t. 11. Stosunek stuzbowy, Warszawa 2011, s. 3 in.

2 T. Kuczynski, Umowy o zatrudnienie stuzbowe, [w:] Z. Kubot (red.), Szczegdlne formy zatrudnie-
nia, Wroctaw 2000, s. 87 i n.

3 Dz. U.Nr 22, poz. 139.
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podstawe zatrudnienia pracowniczego. Warto jednak zwroci¢ uwage na to, Ze - po
pierwsze - nie stanowi ona $cistego odwzorowania instytucji wypowiedzenia kodek-
sowej umowy o prace oraz — po drugie - na gruncie samych pragmatyk mamy do
czynienia z do$¢ daleko idaca dyferencjacja przepiséw o wypowiedzeniu, za czym nie
zawsze stoja merytoryczne powody.

3. Dopuszczenie mozliwosci wypowiedzenia stosunku pracy z mianowania
stanowi oczywisScie odejscie od zasady statosSci zatrudnienia, nie oznacza jednak
catkowitego podwazenia ochrony trwato$ci zatrudnienia. Cho¢ pracownicy miano-
wani nie korzystaja juz z peinej stabilizacji swojej sytuacji prawnej w tym zaKresie,
to jednak co do zasady sq w lepszej sytuacji niz pracownicy umowni. W poréwnaniu
do umownych stosunkéw pracy mozna méwié o wyzszym stopniu ochrony, jaka im
przystuguje (niekiedy okresla sie to mianem ochrony wzmozonej). Wynika to z za-
stosowanego mechanizmu stabilizowania ich zatrudnienia. W miejsce kodeksowego
wymogu zasadno$ci wypowiedzenia w przypadku stosunkéw pracy z mianowania
ustawodawca zdecydowat sie na katalogowanie przyczyn wypowiedzenia. Odpowiedz
na pytanie, w jakim stopniu prowadzi to do wiekszej ochrony przed utratg miejsca
pracy, zalezy z pewno$cia od ksztattu prawnego owych katalogéw. Jesli zawierajg
one wiele przyczyn, ktore dajg podstawy do wypowiedzenia, a zwtaszcza jesli sg
wsrod nich powody dajace pole do daleko idacej interpretacji, praktyczna réznica
w poréwnaniu do generalnego wymogu zasadnos$ci wypowiedzenia z kodeksu pra-
cy nie wydaje sie szczegdlnie wielka. Staje sie ona jeszcze mniejsza w tych przypad-
kach, w ktorych ustawodawca poza wskazaniem na mniej lub bardziej skonkretyzo-
wane powody wypowiedzenia decyduje sie na ich uzupetienie sformutowaniem
,inne wazne przyczyny” (por. np. art. 45 ust. 4 ustawy o instytutach badawczych*).
Trudno bytoby uzna¢, Ze otwiera to pole do dowolnych interpretacji, czyniacych
ochrone stosunku pracy z mianowania zupelnie iluzoryczna®. Inaczej jest w przy-
padku waskich katalogéw o precyzyjnie zakres$lonej tresci.

Ustalenie stopnia intensywno$ci ochrony w kazdym razie wymaga zatem za-
poznania sie z unormowaniami zamieszczonymi w poszczeg6lnych pragmatykach,
a te charakteryzuja sie znaczng dyferencjacja. Niektére przyczyny wystepuja w wiek-
szoS$ci pragmatyk, mozna zatem stwierdzi¢, Ze istnieje pewien ich standardowy
katalog. Do tego katalogu zaliczy¢ trzeba: 1) negatywna ocene wykonywanej pracy;
2) likwidacje badz reorganizacje jednostki organizacyjnej, w ktdrej pracownik byt
zatrudniony; 3) niezawiniong utrate uprawnien wymaganych do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku; 4) trwatg utrate zdolnoSci fizycznej lub psychicz-
nej do pracy na zajmowanym stanowisku stwierdzong w odpowiednim trybie. War-
to jednak podkresli¢, ze w szczegdtach ksztatt tych przestanek wypowiedzenia nie

* Ustawa z dnia 30 kwietnia 2010 r., Dz. U. Nr 96, poz. 620.

5 Szerzej o tym E. Mazurczak-Jasinska, Ustanie pracowniczego stosunku stuzbowego, [w:] R. Hau-
ser, Z. Niewiadomski, A. Wrébel (red), System Prawa Administracyjnego, t. 11. Stosunek stuzbowy,
S. 265-268.
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zawsze jest identyczny. O ile niekiedy réznice te daja sie wyjasni¢ charakterem
wykonywanej pracy, o tyle w niektorych przypadkach wprowadzane odmiennosci
regulacyjne nie poddaja sie tatwej racjonalizacji (np. wymogi dotyczace czestotliwo-
$ci dokonywania ocen okresowych). Inne okolicznosci dajace podstawe do wypo-
wiedzenia stosunku pracy sg rzadziej wymieniane. W pragmatykach pracownikéw
organdw kontrolnych wskazuje sie zatem na brak rekojmi nalezytego wykonywania
obowiazkow stuzbowych (por. art. 62 ust. 1 pkt 4 ustawy o Panstwowej Inspekcji
Pracy®). Nie wyjas$nia sie przy tym samego pojecia rekojmi oraz nie wskazuje sie na
kryteria dokonywanej w tym przypadku przez pracodawce oceny, co nie wzmacnia
poczucia bezpieczenstwa prawnego kontrolera. W tej samej pragmatyce jako przy-
czyne wypowiedzenia traktuje sie rowniez postepowanie karne toczace sie przez
okres dtuzszy niz trzy miesigce. Rodzi to do$¢ zasadnicze zastrzezenia chociazby
z punktu widzenia konstytucyjnej zasady domniemania niewinnosci’. Z punktu
widzenia mozliwosci stabilizowania zatrudnienia stosunkéw pracy z watpliwos$cia-
mi musi spotkac sie uwzglednianie w katalogu przestanek wypowiedzenia ,utraty
nieposzlakowanej opinii”, jak to uczyniono w ustawie o stuzbie cywilnej®. Przede
wszystkim jest to pojecie bardzo nieostre, a zatem trudno weryfikowalne, zwtaszcza
wobec braku w ustawie jakichkolwiek kryteriéw, wedtug ktorych weryfikacji nale-
zatoby dokonywac’.

Nie wchodzac w tym miejscu w szczegétowa analize zamieszczonych w prag-
matykach katalogéw przyczyn wypowiedzenia stosunku pracy z mianowania, moz-
na poprzestac¢ na kilku uwagach podsumowujacych. Odnie$¢ mozna zatem wrazenie
do$c¢ daleko idacej przypadkowosci przyjmowanych w tej materii rozwigzan prawnych.
Majgc na uwadze to, ze mianowanie jako podstawa zatrudnienia dotyczy sfery pu-
blicznej zwigzanej z realizacja przez pracownikéw zadan panstwa, mozna bytoby
oczekiwad, ze ochrona stabilno$ci stosunkéw pracy ma podobne zatozenia aksjolo-
giczne. Prowadzi¢ to powinno przynajmniej do wspdlnych zasad, na jakich budowa-
ne s3 katalogi przyczyn wypowiedzenia. Nie musiatoby to oznaczaé petnej tozsamo-
$ci regulacji, jej swoisto$ci w poszczeg6lnych pragmatykach nie powinny jednak
prowadzi¢ do dowolnosci i przypadkowosci zamieszczania (pomijania) w katalogach
takich czy innych przyczyn.

4. Na ten niedoskonaty, eufemistycznie rzecz ujmujac, obraz pragmatyk w za-
kresie, w jakim normuja one wypowiedzenie stosunku pracy z mianowania, wpty-
waja rowniez inne wzgledy. Warto przede wszystkim zwréci¢ uwage na wystepuja-
c3 niekiedy dwoisto$¢ konstrukcji tej czynnosci prawnej. Zgodnie bowiem
z niektorymi pragmatykami przybiera ona posta¢ wypowiedzenia obligatoryjnego

¢ Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r,, t.j. Dz. U. z 2019 r. poz. 1251.

7 D. Makowski, Status prawny pracownikéw inspekcji publicznych, [w:] K. Baran, Z. Géral (red.),
System prawa pracy, t. X1. Pragmatyki pracownicze, Warszawa 2021, s. 583.

8 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 1, t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 265 z pézn. zm.

9 Z. Goral, Komentarz do art. 71 ustawy o stuzbie cywilnej, [w:] KW. Baran (red.), Prawo urzedni-
cze. Komentarz, Warszawa 2014, s. 273 i n.
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(w nielicznych pragmatykach) badz fakultatywnego. W pierwszym przypadku po-
jawienie sie wskazanej w ustawie przyczyny rodzi obowigzek dokonania wypowie-
dzenia, w drugim przypadku jest to jedynie uprawnienie pracodawcy. Mamy tu zatem
do czynienia z wyraznym odstepstwem od wzorca kodeksowego, wedtug ktérego
pracodawca nie musi wypowiada¢ (ma do tego jedynie prawo), nawet jesli bytoby
to z tych czy innych powodéw szczegdlnie pozadane. Obligatoryjne wypowiedzenie
trudno zatem pogodzi¢ z zobowigzaniowa naturg stosunku pracy. Wpisuje sie ono
raczej w koncepcje jednolitej stuzby kierowanej w sposob scentralizowany, gdzie
czynnosci kadrowe prowadzace do rozwigzania stosunku pracy nie moga opierac
sie na dokonywanej przez kierownika jednostki organizacyjnej owej stuzby zindy-
widualizowanej ocenie konkretnych przypadkéw. Prowadzi¢ to ma do rownego
traktowania pracownikéw znajdujacych sie w podobnych sytuacjach. Taka préba
racjonalizacji konstrukcji wypowiedzenia obligatoryjnego nie do konca jednak prze-
konuje. Po pierwsze, nie wytrzymuje ona konfrontacji ze sposobem ustawowego
zredagowania przestanek wypowiedzenia, a zwtaszcza z wykorzystywaniem do ich
opisania zwrotéw niedookreslonych, implikujacych stosowanie ocen. Najbardziej
spektakularna tego ilustracja jest przewidziana w ustawie o stuzbie cywilnej utrata
nieposzlakowanej opinii. Nieostry zakres znaczeniowy tej przestanki sprawia, ze
ustalenie, czy zostata ona spetniona, zalezy od kryteriow (ustawa ich nie narzuca),
do jakich odwotuje sie podmiot podejmujacy decyzje o wypowiedzeniu. Dodajmy,
ze charakter ocenny majg takze inne zwroty, jakie mozna znaleZ¢ w zestawach prze-
stanek obligatoryjnego wypowiedzenia (np. przypadek wypowiedzenia z powodu
likwidacji urzedu, jesli ,nie jest mozliwe przeniesienie” do innego urzedu - art. 71
ust. 1 pkt 4 ustawy o stuzbie cywilnej). Po drugie, watpliwo$ci budzi obligatoryjne
wypowiedzenie stosunku pracy ze wzgledu na dobo6r jego przestanek. Zwraca uwa-
ge brak statosci zatozen, przyjmowanych w tej materii przez ustawodawce. Widac
to zwtaszcza na przyktadzie stuzby cywilnej. Przyczyny wypowiedzenia obligatoryj-
nego ulegaty dos¢ istotnym zmianom w kolejnych regulacjach tego dotyczacych, co
musi rodzi¢ wrazenie pewnej przypadkowosci. Do podobnych wnioskéw prowadzi
konstatacja, zgodnie z ktérg pragmatyki przewidujace obowigzek dokonania wypo-
wiedzenia wiaza to z réznie uksztattowanymi katalogami przyczyn (rozbudowany
katalog w ustawie o stuzbie cywilnej i bardzo ograniczony w ustawie o Najwyzszej
[zbie Kontroli). W rezultacie ta sama przyczyna uzyskuje r6zna kwalifikacje prawna
na gruncie roznych pragmatyk. Poza utratg nieposzlakowanej opinii, ktora jest prze-
widziana wylacznie w ustawie o stuzbie cywilnej, likwidacja jednostki organizacyj-
nej zatrudniajacej pracownika jest przyczyna obligatoryjnego wypowiedzenia sto-
sunku pracy urzednikowi stuzby cywilnej, natomiast daje jedynie mozliwo$¢
dokonania tej czynnosci prawnej wobec mianowanego kontrolera NIK. Dwukrotna
negatywna ocena okresowa, a takze trwata niezdolno$¢ do pracy stwierdzona w okre-
$lonym trybie stanowi podstawe obligatoryjnego wypowiedzenia wedtug ustawy
o stuzbie cywilnej oraz ustawy o Najwyzszej 1zby Kontroli, a w przypadku wiekszo-
$ci pozostatych pragmatyk jedynie moze prowadzi¢ do wypowiedzenia. Wszystkie
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inne przyczyny $wiadczace o obowigzku dokonania tej czynnosci na gruncie ustawy
o stuzbie cywilnej, wedtug innych pragmatyk stanowig ewentualnie (o ile s3 zamiesz-
czone w katalogu) podstawe wypowiedzenia fakultatywnego. Warto wreszcie zwré-
ci¢ uwage na to, ze niekiedy w przypadku wystapienia tej samej przyczyny wchodza
w gre rézne tryby rozwigzania stosunku pracy: za wypowiedzeniem badz bez wy-
powiedzenia. Tak jest cho¢by w przypadku trwatej utraty zdolnosci do pracy na
zajmowanym stanowisku. W pragmatyce stuzby cywilnej jest to przyczyna obliga-
toryjnego wypowiedzenia, w ustawie o pracownikach urzedéw panstwowych z po-
wodu tego moze doj$¢ do wypowiedzenia stosunku pracy (wypowiedzenie fakulta-
tywne). Podobnie jest w odniesieniu do referendarza sagdowego, mianowanego
kontrolera NIK, kuratora sagdowego czy tez inspektora pracy. Inaczej przestanka ta
zostata potraktowana w ustawie o PAN oraz w ustawie o instytutach badawczych.
Przyjmuje sie tam, ze trwata utrata zdolnosci do pracy na zajmowanym przez mia-
nowanego pracownika naukowego stanowisku, o ile brak jest mozliwosci przenie-
sienia go na inne odpowiednie ze wzgledu na stan zdrowia i kwalifikacje stanowisko,
moze nastapi¢ bez wypowiedzenia. Uwagi powyzsze potwierdzajg wyrazone wcze-
$niej zapatrywanie o unormowaniu w pragmatykach pracownikéw mianowanych
katalogéw przyczyn wypowiedzenia stosunku pracy w sposéb nieznamionujacy
jakiejs klarownej mysli przewodnie;j.

5. Méwigc o stabilizacji stosunkéw pracy z mianowania, nie sposéb nie zwré-
ci¢ uwagi na dwie instytucje, ktdre ochronie trwatosci zatrudnienia stuza na gruncie
powszechnego prawa pracy: wspétdziatanie ze zwigzkami zawodowymi oraz ochro-
ne szczego6lng. Pojawia sie zasadnicze pytanie, w jakiej relacji pozostaja ze sobg
przepisy pragmatyk gwarantujacych trwato$¢ zatrudnienia pracownikéw mianowa-
nych oraz przepisy kodeksowe i pozakodeksowe o ochronie zwigzkowej i szczeg6l-
nej. Mogtoby sie wydawac, ze odpowiedz na to pytanie wynika z dwo6ch konstatacji.
Pierwsza z nich dotyczy wysokiego standardu ochrony stabilnosci stosunkéw pracy,
jaka gwarantujg pragmatyki, przewyzszajacego poziom ochrony wynikajacej z po-
wszechnego prawa pracy, druga za$ z zatozenia, zgodnie z ktérym regulacja doty-
czaca wypowiadania stosunkéw pracy z mianowania ma charakter zasadniczo ca-
to$ciowy, co wyklucza mozliwo$¢ stosowania przepisow przewidujgcych ochrone
zwigzkowa i szczegdlna. Takie postawienie sprawy bywa jednak zawodne.

[stotg mechanizmu ochronnego, jaki jest udziatem mianowanych pracownikéw,
sg zamkniete katalogi przyczyn wypowiedzenia. Ich zaistnienie oznacza, ze wypo-
wiedzenie moze, a niekiedy powinno, by¢ dokonane. Nie wystepuje tu zatem sytuacja,
jaka ma miejsce w przypadku wypowiedzenia umowy o prace. Wypowiedzenie to
powinno by¢ ,uzasadnione”, co daje podstawy do uprzedniej spotecznej (zwigzkowej)
kontroli owej zasadno$ci. Tym mozna ttumaczy¢ pomijanie - w zasadzie — w prag-
matykach regulacji o prawie zwigzkéw zawodowych do kontrolowania wypowiada-
nia stosunkéw pracy z mianowania. Brak takiej regulacji w pragmatyce nie jest zatem
luka, ktérg mozna bytoby wypeini¢ na skutek zastosowania art. 38 k.p., ale w petni

94



Wypowiedzenie stosunku pracy z mianowania - kilka uwag

intencjonalnym zabiegiem ze strony ustawodawcy. Twierdzac powyzsze, nalezy
jednak poczyni¢ dwa zastrzezenia. Przede wszystkim warto podkresli¢, ze nie od-
nosi sie to do wszystkich pragmatyk. W niektérych z nich przewiduje sie zatem
pewna spoteczng kontrole wypowiadania. Dotyczy to w pierwszej kolejnosci tych
przypadkéw, w ktérych przewidziano mozliwo$¢ wypowiedzenia stosunku pracy
»Z innych waznych przyczyn”, a wiec takich, ktoére nie zostaty wprost wymienione
w ustawowym katalogu. W takiej sytuacji do rozwigzania stosunku pracy moze doj$¢
tylko po wyrazeniu zgody przez wtasciwe ciato kolegialne (zgodnie z ustawg o PAN
i ustawg o instytutach badawczych jest to rada naukowa instytutu). Mamy tu zatem
do czynienia z kontrola pozazwigzkowa. Niekiedy przewiduje sie jednak réwniez
konieczno$¢ wspotdziatania przy wypowiedzeniu z zaktadowg organizacja zwigz-
kowa. Unormowanie takie znajdujemy w Karcie Nauczyciela'. Nie dotyczy to jednak
wszystkich przyczyn wypowiedzenia. Kontrola zwigzkowa obowiazuje jedynie wte-
dy, gdy pracodawca zmuszony jest do dokonania wyboru pracownikéw do zwolnie-
nia, a dzieje sie tak wowczas, gdy dochodzi do czes$ciowej likwidacji szkoty, zmian
organizacyjnych lub zmian planu nauczania uniemozliwiajgcych zatrudnienie na-
uczyciela w pelnym wymiarze zaje¢ (art. 20 ust. 5a Karty). Z kolei do stosowania
art. 38 k.p. odsyta ustawa o pracownikach urzedow panstwowych (art. 13 ust. 4)*.
Przewidziany w tym przepisie tryb kontroli zwigzkowej odnosi sie do wiekszoSci
przyczyn wypowiedzenia wskazanych w ustawowym katalogu, charakteryzujacych
sie wystepowaniem pewnych elementéw ocennych. Pominieto jedynie przypadek
trwatej utraty zdolnosci fizycznej lub psychicznej do pracy na zajmowanym stano-
wisku, ktérej weryfikacja odbywa sie przy udziale fachowych podmiotéw medycznych.
Z powyzszych uwag wynika zatem, ze na gruncie innych pragmatyk zwigzkowa
kontrola wypowiedzenia stosunkéw pracy z mianowania nie wystepuje. Jest to przez
niektorych autoréw poddawane krytyce, przy czym chodzi tu raczej o ptaszczyzne
de lege ferenda niz de lege lata'. Skatalogowane w pragmatykach przyczyny wypo-
wiedzenia nie zawsze charakteryzujg sie wystarczajacym stopniem konkretnosci,
moga by¢ zatem réznie interpretowane. Otwiera to droge do postulowania takich
zmian w obowigzujacych przepisach, ktére przewidywatyby jakas$ forme kontroli
zwiagzkowej, zwlaszcza w przypadku wypowiedzenia fakultatywnego. Gdy chodzi
o wypowiedzenie obligatoryjne, to nalezatoby to odnie$¢ réwniez do wypowiedze-
nia z powodu utraty nieposzlakowanej opinii. W swym obecnym ksztatcie przestan-
ka ta jest mocno niedookreslona, co daje wtadzy stuzbowej zbyt duza sfere swobod-
nej oceny zagrazajacej ostabieniem stabilno$ci zatrudnienia.

Warunkowanie przez ustawodawce wypowiedzenia stosunku pracy z miano-
wania od wystapienia jednej ze skatalogowanych przyczyn zapewnia daleko idaca
stabilizacje zatrudnienia. Powstaje jednak pytanie, czy wyczerpuje to instrumenty

10 Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r,, t.j. Dz. U. 2 2021 r. poz. 1762.

11 Ustawa z dnia 16 wrzesnia 1982 r,, t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 537.

12 Por. H. Szewczyk, Zagadnienia wzmozonej kontroli przed wypowiedzeniem stosunku pracy
z mianowania urzednikowi stuzby cywilnej, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 11, s. 32.
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ochronne. OdpowiedZ negatywna wynika juz z wcze$niejszych uwag. Ustawodawca
wskazuje bowiem na przypadki, kiedy dokonanie wypowiedzenia zalezy dodatkowo
od uzyskania zgody odpowiedniego podmiotu badz tez - w bardzo ograniczonym
zakresie — od wspétdziatania ze zwigzkiem zawodowym. Nieco bardziej ztozona jest
kwestia stosowania do pracownikéw mianowanych kodeksowych i pozakodeksowych
przepiséw ustanawiajgcych zakazy wypowiadania, bedgce istotg ochrony szczegél-
nej. Trzeba zatem podkresli¢, ze tylko w niektérych pragmatykach znajdujemy wy-
razne odestanie do tych przepisow. Tak jest w ustawie o stuzbie cywilnej (por. art. 71
ust. 5), ustawie o pracownikach urzedéw panstwowych (art. 16) oraz w ustawie
o Panstwowej Inspekcji Pracy (art. 67). W kazdym z tych aktéw prawnych przewi-
duje sie zatem, cho¢ nie zawsze w identycznej stylistyce, Ze rozwigzanie stosunku
pracy z pracownikiem mianowanym ,nie moze naruszac” przepiséw dotyczacych
ochrony szczegdlnej przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy. Nie
jest jednak jasne, jakich przepiséw rozwigzanie stosunku pracy nie moze naruszac.
Z przytoczonych wyzej sformutowan zawartych w pragmatykach mozna wnosi¢, ze
do mianowanych pracownikéw zachowuja zastosowanie przepisy pozakodeksowe,
skoro zwykle nie rozrézniajg one podstaw zatrudnienia. Bardziej ztozona jest odpo-
wiedZ na pytanie, czy dotyczy to rowniez przepisow kodeksu pracy, skoro te znaj-
duja zastosowanie do umownych stosunkéw pracy. Ich pominiecie mogtoby oznaczaé
ostabienie ochrony trwato$ci stosunku pracy z mianowania w poréwnaniu do umoéow
o prace. Pomimo zgtaszanych co do tego w literaturze i orzecznictwie watpliwosci'?®
nalezatoby sie zatem opowiedziec¢ za stosowaniem réwniez kodeksowych przepiséw
o ochronie szczegdlnej. Biorac pod uwage, ze ksztatt przepiséw o wypowiedzeniu
stosunkow pracy z mianowania zamieszczonych w pragmatykach jest wyznaczony
nie tylko dazeniem do stabilizowania zatrudnienia, ale réwniez potrzeba uwzgled-
nienia szerszego interesu stuzby publicznej, moze to jednak prowadzi¢ do pewnego
konfliktu warto$ci. Najkrécej rzecz ujmujac, chodzi tu o dylemat, czy ochrona trwa-
tosci stosunku pracy moze odbywac sie kosztem interesu stuzby. Najlepsza tego
ilustracja jest przypadek wypowiedzenia obligatoryjnego. Przewidziany w przepisach
o ochronie szczegélnej zakaz wypowiedzenia uniemozliwiatby wtadzy stuzbowe;j
realizacje obowigzku rozwiazania stosunku pracy w razie zaj$cia przyczyny naka-
zujacej wypowiedzenie. Wobec swoistego rodzaju dysfunkcjonalnosci takiej regula-
cji prawnej nieodparcie nasuwa sie wniosek o potrzebie zmiany obowigzujacego
unormowania.

W niektorych pragmatykach nie znajdujemy jakiejkolwiek wzmianki o stoso-
waniu przepiséw przewidujacych ochrone szczego6lng. Moze to oznaczac, ze istnieje
kategoria pracownikéw mianowanych, dla ktérych ochrona stabilno$ci stosunkéw
pracy sprowadza sie wytacznie do instrumentéw prawnych przewidzianych w prag-
matyce, jakiej podlegaja. Inny wniosek miatby miejsce jedynie wéwczas, gdyby uznac,

13 Por. A. Dubowik, Wzmozona trwato$¢ stosunku pracy z mianowania, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2007, nr 9, s. 22; E. Mazurczak-Jasinska, Ustanie..., s. 294 i n.; wyrok SN z dnia 11 kwietnia
2001, I PKN 343/00, OSNP 2003, Nr 2, poz. 34.
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ze pragmatyki te w zakresie dotyczacym ochrony szczegélnej zawieraja luke, co
uzasadnia siegniecie do kodeksowych przepiséw o zakazach wypowiedzenia (art. 5
k.p.). Odrzucajac takie zapatrywanie, nalezy podzieli¢ stanowisko, zgodnie z ktérym
nie byto zamiarem ustawodawcy obejmowanie pracownikéw mianowanych taka
ochrong szczegdblng, jaka dotyczy pracownikéw umownych, o czym $wiadczy jego
milczenie w tej sprawie. Skutki takiego braku regulacji mogg by¢ w niektérych przy-
padkach trudno akceptowalne spotecznie, pozostaje w zwigzku z tym szukanie
ochrony poza prawem pracy, z odwotaniem sie do warto$ci chronionych przepisami
Konstytucji (macierzynstwo i rodzicielstwo)'*. Tak czy inaczej dyferencjacja prag-
matyk w zakresie dotyczacym stosowania do pracownikéw mianowanych przepiséw
o ochronie szczeg6lnej jest nie tylko daleko idaca, ale i watpliwa pod wzgledem jej
racjonalnosci.

6. Konkludujac, nalezy stwierdzi¢, Ze przepisy o ochronie stabilnos$ci zatrud-
nienia pracownikdw mianowanych rodza wiele réznorodnych zastrzezen. Metody
tej ochrony i jej zakres czesto sprawiajg wrazenie dos¢ przypadkowych. Potrzeba
gtebokich zmian w obowigzujacych przepisach nie moze w zwigzku z tym budzi¢
watpliwosci. Z pewno$cia nie muszg one prowadzi¢ do petnej uniformizacji regula-
cji zasad wypowiadania stosunkéw pracy z mianowania. Je$li jednak réznia sie one
od siebie, to réznice te powinny by¢ merytorycznie uzasadnione, z uwzglednieniem
znaczenia stabilizacji zatrudnienia dla jako$ci zadan wykonywanych w ramach okre-
$lonej stuzby. Dla podejmowanych w tej materii refleksji nie moze by¢ obojetna
réwniez zarysowujaca sie od jakiego$ czasu tendencja do rezygnowania z mianowa-
nia jako podstawy zatrudnienia. Coraz czesciej zadania publiczne s realizowane
przez pracownikow umownych. W nawigzywanych umowach o prace zachowywane
sg jednak w zaleznosci od potrzeby pewne elementy stuzbowe. W takich przypad-
kach, jak przekonujaco twierdzi Profesor Tadeusz Kuczynski, mamy do czynienia
z ,umowami o zatrudnienie stuzbowe”. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze nawet jesli
wchodza one w miejsce mianowania, nie musza by¢ pozbawione pewnych ,stuzbo-
wych” standardéw ochrony stosunkow pracy.
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