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W Zbiér Orzeczen

WYROK TRYBUNALU (szésta izba)

z dnia 21 listopada 2018 r.*

Odestanie prejudycjalne — Polityka spoteczna — Dyrektywa 99/70/WE — Porozumienie ramowe
w sprawie pracy na czas okreslony zawarte przez UNICE, CEEP oraz ETUC - Klauzula 4 —
Zasada niedyskryminacji — Wzgledy uzasadniajace — Klauzula 5 — Srodki majace na celu zapobieganie
naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw lub stosunkéw pracy zawieranych na

czas okres$lony — Odprawa w wypadku rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony z obiektywnej
przyczyny — Brak odprawy w wypadku ustania umowy o prace zawartej na czas okreslony interinidad
W sprawie C-619/17
majacej za przedmiot wniosek o wydanie, na podstawie art. 267 TFUE, orzeczenia w trybie
prejudycjalnym, zlozony przez Tribunal Supremo (sad najwyzszy, Hiszpania) postanowieniem z dnia
25 pazdziernika 2017 r., ktére wplyneto do Trybunatu w dniu 3 listopada 2017 r., w postepowaniu:
Ministerio de Defensa
przeciwko
Anie de Diego Porras,

TRYBUNAL (szésta izba),

w skladzie: J.C. Bonichot, prezes pierwszej izby, petniacy obowiazki prezesa szdstej izby, A. Arabadjiev
(sprawozdawca) i C.G. Fernlund, sedziowie,

rzecznik generalny: J. Kokott,

sekretarz: A. Calot Escobar,

uwzgledniajac pisemny etap postepowania,
rozwazywszy uwagi przedstawione:

— w imieniu rzadu hiszpanskiego przez A. Rubia Gonzileza oraz A. Gavele Llopis, dzialajacych
w charakterze pelnomocnikéw,

— w imieniu Komisji Europejskiej przez M. van Beeka oraz N. Ruiza Garcie, dzialajacych
w charakterze pelnomocnikow,

podjawszy, po wystuchaniu rzecznika generalnego, decyzje o rozstrzygnieciu sprawy bez opinii,

wydaje nastepujacy

* Jezyk postepowania: hiszpanski.
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Wyrok z pnia 21.11.2018 r. — Sprawa C-619/17
DE DIEGO PORRAS

Wyrok

Whniosek o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym dotyczy wyktadni klauzul 4 i 5 Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okre§lony zawartego w dniu 18 marca 1999 r. (zwanego dalej
»porozumieniem ramowym”), stanowigcego zalacznik do dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca
1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez
UNICE, CEEP oraz ETUC (Dz.U. 1999, L 175, s. 43 — wyd. spec. w jez. polskim, rozdz. 5, t. 3, s. 368).

Whniosek ten zostal przedstawiony w ramach sporu miedzy Ministerio de Defensa (ministerstwem
obrony, Hiszpania) a Ana de Diego Porras w przedmiocie kwalifikacji laczacego strony stosunku
umownego oraz wyplaty odprawy w nastepstwie rozwiazania tego stosunku.

Ramy prawne

Prawo Unii
Motyw 14 dyrektywy 99/70 stanowi:

»Sygnatariusze uznali za stosowne zawrze¢ porozumienie ramowe w sprawie pracy na czas okreslony,
ustalajace ogdlne zasady i minimalne wymogi dotyczace uméw o prace na czas okreslony oraz stosunku
pracy; wyrazili pragnienie poprawy jakosci pracy na czas okre$lony poprzez wprowadzenie zasady
niedyskryminacji oraz ustalenia sposobéw przeciwdzialania naduzyciom wynikajacym ze stosowania
nastepujacych po sobie uméw o prace na czas okreslony i nawiazywania nastepujacych po sobie
stosunkéw pracy na czas okreslony”.

Zgodnie z art. 1 dyrektywy 99/70 jej celem jest ,wykonanie zalaczonego do niej [porozumienia
ramowego]| zawartego [...] miedzy gléwnymi organizacjami miedzybranzowymi (UNICE, CEEP oraz
ETUC)".

Artykul 2 akapit pierwszy tej dyrektywy przewiduje, ze:

»Panstwa czlonkowskie wprowadzaja w zycie przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne
niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy [i musza podjac] wszelki[e] $rodk[i] niezbedn[e] dla
umozliwienia im stalego zapewniania realizacji celow okres§lonych w niniejszej dyrektywie |[...]".

Akapit drugi preambuly porozumienia ramowego ma nastepujace brzmienie:

»Strony niniejszego porozumienia uznaja, ze umowy zawarte na czas nieokreslony sa i pozostana
powszechna forma stosunkéw pracy miedzy pracodawcami a pracownikami. Uznaja one réwniez, ze
umowy o prace na czas okre$lony odpowiadaja, w pewnych warunkach, jednocze$nie potrzebom
pracodawcéw, jak i pracownikow”.

W akapicie trzecim tej preambuly usci$lono:

»[Porozumienie ramowe] ustanawia zasady ogdlne i minimalne wymagania, dotyczace pracy na czas
okreslony, uznajac, ze szczegétowe warunki ich stosowania musza uwzgledniaé¢ rzeczywista sytuacje,
istniejaca w poszczegélnych krajach, galeziach i okresach. Stanowi ono odzwierciedlenie woli
partneréw spolecznych ustanowienia ogdlnych ram, w celu zagwarantowania réwnego traktowania
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, poprzez zapewnienie im ochrony na wypadek
dyskryminujacego traktowania oraz ustanowienia ogélnych ram korzystania z uméw o prace na czas
okreslony na podstawach mozliwych do zaakceptowania przez pracodawcéw i pracownikéw”.
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Zgodnie z klauzula 1 porozumienia ramowego celem tego porozumienia jest, po pierwsze, poprawa
warunkéw pracy na czas okre$lony poprzez zagwarantowanie przestrzegania zasady niedyskryminacji,
oraz po drugie, ustanowienie ram dla zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania
kolejnych umoéw lub stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony.

Klauzula 3 porozumienia ramowego, zatytulowana ,Definicje”, stanowi:

»1. Do celéow niniejszego porozumienia »pracownik zatrudniony na czas okre$lony« oznacza osobe,
ktéra zawarla umowe o prace lub stosunek pracy bezposrednio miedzy pracodawca
a pracownikiem, a termin wygasniecia umowy o prace lub stosunku pracy jest okreslony przez
obiektywne warunki, takie jak nadej$cie dokladnie okreslonej daty, wykonanie okreslonego zadania
lub nastgpienie okreslonego wydarzenia.

2. Do celéw niniejszego porozumienia »poréwnywalny pracownik zatrudniony na czas nieokreslony«
oznacza pracownika, ktéry zawarl umowe o prace lub stosunek pracy na czas nieokreslony w tym
samym zakladzie i majacego prace/zawdéd taki sam lub podobny, uwzgledniajac
kwalifikacje/umiejetnosci”.

Klauzula 4 porozumienia ramowego, zatytulowana ,Zasada niedyskryminacji’, przewiduje w pkt 1:

»Jezeli chodzi o warunki pracy, pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony nie beda traktowani w sposéb
mniej korzystny niz poréwnywalni pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony, jedynie z tego
powodu, Ze pracuja na czas okreslony, chyba ze zréznicowane traktowanie uzasadnione jest powodami
o charakterze obiektywnym”.

Klauzula 5 porozumienia ramowego, zatytutowana ,Srodki zapobiegania naduzyciom”, stanowi:

»1. W celu zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub
stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony, panstwa czlonkowskie, po przeprowadzeniu
konsultacji z partnerami spolecznymi, zgodnie z ustawodawstwem krajowym, ukladami zbiorowymi
i praktyka, i/lub partnerzy spoteczni, wprowadzaja, o ile nie istnieja réwnowazne rozwigzania
prawne, zmierzajace do zapobiegania naduzyciom, w sposéb uwzgledniajacy potrzeby szczegdlnych
galezi i/lub grup pracownikdéw, jeden lub wiecej sposréd nastepujacych srodkéw:

a) obiektywne powody, uzasadniajace odnowienie takich umoéw lub stosunkéw pracy;
b) maksymalna faczna dtugo$¢ kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony;
¢) liczbe odnowien takich uméw lub stosunkéw.

2. Panstwa czlonkowskie, po przeprowadzeniu konsultacji z partnerami spolecznymi, i/lub partnerzy
spoleczni, ustalaja, o ile to wlasciwe, na jakich warunkach umowy zawarte na czas okreslony lub
stosunki pracy:

a) beda uwazane za »kolejne«;
b) beda uwazane za umowy o prace lub stosunki pracy zawarte na czas nieokreslony”.

ECLIL:EU:C:2018:936 3
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Prawo hiszparnskie

Artykut 15 ust. 1 texto refundido Ley del Estatuto de los Trabajadores (jednolitego tekstu ustawy —
kodeks pracy), zatwierdzonej Real Decreto Legislativo 1/1995 (krélewskim dekretem ustawodawczym
1/1995), z dnia 24 marca 1995 r. (BOE nr 75 z dnia 29 marca 1995 r., s. 9654), w brzmieniu majacym
zastosowanie w dacie zaistnienia rozpatrywanych w postepowaniu gléwnym okolicznosci faktycznych
(zwanej dalej ,kodeksem pracy”), stanowi:

»sUmowa o prace moze zosta¢ zawarta na czas nieokreslony lub na czas okreslony. Umowa o prace na
czas okre$lony moze zosta¢ zawarta w nastepujacych przypadkach:

a) gdy pracownik jest zatrudniany w celu wypelnienia okreslonego zadania, odrebnego i dajacego sie
oddzieli¢ od calosci dziatalnosci przedsigbiorstwa, ktérego wykonywanie, chociaz ograniczone
w czasie, jest w zasadzie trudne czasowo do okreslenia [...];

b) gdy wymagaja tego warunki rynkowe, nawarstwienie pracy lub nadmierna liczba zlecer, nawet
w ramach zwyklej dziatalnosci przedsiebiorstwa [...];

¢) w przypadku koniecznosci zapewnienia zastepstwa dla pracownikéw, ktérym przystuguje prawo do
zachowania ich stanowiska pracy, pod warunkiem ze w umowie o prace okre$lono nazwisko
zastepowanego pracownika i powdd zastepstwa”.

Artykut 15 ust. 3 kodeksu pracy przewiduje, ze ,umowy zawarte na czas okreslony z naruszeniem
prawa uwaza sie za umowy zawarte na czas nieokreslony”.

Zgodnie z art. 15 ust. 6 tego kodeksu pracownicy zatrudnieni na podstawie uméw o prace tymczasowa
i uméw na czas okreslony maja takie same uprawnienia jak pracownicy zatrudnieni na czas
nieokreslony, z zastrzezeniem szczegdlnych rozwigzan wlasciwych dla poszczegélnych rodzajow uméw
w zakresie rozwigzania umowy oraz rozwiazan wyraznie przewidzianych w ustawie w odniesieniu do
uméw zawieranych w celu szkolenia.

Artykul 49 ust. 1 kodeksu pracy stanowi:

»1. Umowa o prace ulega rozwiazaniu:

[...]

b) z waznych przyczyn wskazanych w umowie, chyba Ze stanowia one oczywiste naruszenie prawa
przez pracodawce;

c) wskutek uplywu okresu, na jaki zawarto umowe, lub wykonania zadania lub ustugi stanowigcych
przedmiot umowy. Wraz z rozwiazaniem umowy, z wyjatkiem wypadkéw uméw interinidad
i uméw zawieranych na okres szkolenia, pracownikowi przystuguje prawo do otrzymania odprawy
w wysokosci réwnej proporcjonalnej czesci kwoty odpowiadajacej 12 dniom wynagrodzenia za rok
pracy lub odprawy okreslonej w danym wypadku w szczegdlnych uregulowaniach majacych
zastosowanie w danej dziedzinie;

[...]

1) z prawnie dopuszczalnych obiektywnych powodéw;

[...]"
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Zgodnie z art. 52 kodeksu pracy ,obiektywnymi powodami” mogacymi uzasadni¢ rozwiazanie umowy
o prace sa miedzy innymi: niezdolno$¢ pracownika do pracy, znana lub zaistniala po faktycznym
rozpoczeciu pracy w przedsiebiorstwie, brak przystosowania sie¢ pracownika do racjonalnych zmian
technicznych wprowadzonych na jego stanowisku pracy, wzgledy gospodarcze, techniczne lub
dotyczace organizacji lub produkcji, gdy liczba zredukowanych stanowisk pracy jest nizsza od liczby
wymaganej, by zakwalifikowaé rozwigzanie uméw o prace jako ,zwolnienie grupowe”, a takze, pod
okreslonymi warunkami, powtarzajace si¢ nieobecnosci w pracy — nawet jesli sa uzasadnione.

Zgodnie z art. 53 ust. 1 lit. b) kodeksu pracy rozwigzanie umowy o prace z jednego z powodow
wskazanych w art. 52 tego kodeksu prowadzi do wyptacenia pracownikowi, w momencie doreczenia
mu pisemnego powiadomienia, odprawy odpowiadajacej 20 dziennym stawkom wynagrodzenia za
kazdy przepracowany rok, przy czym dla okreséw krétszych niz rok odprawa ta jest obliczana
proporcjonalnie do liczby przepracowanych miesiecy, az do réwnowartosci 12 wynagrodzen
miesiecznych.

Na podstawie art. 56 ust. 1 kodeksu pracy w razie stanowigcego naduzycie rozwiazania umowy o prace
pracodawca powinien badZz przywréci¢ pracownika do pracy w przedsiebiorstwie, badz wyptaci¢ mu
odprawe réwna 33 dziennym stawkom wynagrodzenia za kazdy przepracowany rok.

W art. 4 ust. 1 Real Decreto 2720/1998 por el que se desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los
Trabajadores en materia de contratos de duracién determinada (dekretu krélewskiego 2720/1998
wykonujacego art. 15 kodeksu pracy w zakresie uméw na czas okreslony) z dnia 18 grudnia 1998 r.
(BOE nr 7 z dnia 8 stycznia 1999 r., s. 568) umowe interinidad zdefiniowano jako umowe zawarta
w celu zastepstwa za pracownika przedsiebiorstwa, ktéremu na podstawie przepisu, ukladu
zbiorowego lub indywidualnej umowy przystuguje prawo do zachowania swojego stanowiska pracy, lub
w celu tymczasowego obsadzenia stanowiska pracy podczas procedury rekrutacyjnej lub dotyczacej
awansu zwigzanej z definitywnym objeciem wspomnianego stanowiska.

Zgodnie z art. 4 ust. 2 tego dekretu krélewskiego w umowie nalezy wskaza¢ w szczegdlnosci
zastapionego pracownika i przyczyne zastepstwa lub stanowisko pracy, ktére zostanie definitywnie
obsadzone po zakornczeniu procedury rekrutacyjnej lub dotyczacej awansu. Okres umowy interinidad
zawartej w celu zastepstwa za pracownika przedsigbiorstwa majacego prawo do utrzymania stanowiska
pracy odpowiada okresowi nieobecnosci tego pracownika. Okres, na jaki zawiera sie umowe interinidad
w celu tymczasowego obsadzenia stanowiska pracy w trakcie trwania procedury rekrutacyjnej lub
dotyczacej awansu majacej na celu definitywne zatrudnienie na tym stanowisku, odpowiada czasowi
trwania tej procedury. Okres ten nie moze przekracza¢ trzech miesiecy, a po uplywie tego
maksymalnego okresu nie mozna zawrze¢ kolejnej umowy majacej ten sam przedmiot. W przypadku
procedur rekrutacyjnych prowadzonych przez organy administracji publicznej w celu obsadzenia
stanowisk pracy okresy obowiazywania umoéw interinidad odpowiadaja okresom prowadzenia
wspomnianych procedur okreslonym w przepisach szczegdlnych.

Artykut 8 ust. 1 wspomnianego dekretu krélewskiego stanowi:

»sUmowy na czas okreslony ulegaja rozwiazaniu, po wypowiedzeniu przez ktérakolwiek ze stron,
z nastepujacych przyczyn:

[...]

¢) Umowa interinidad ulega rozwigzaniu w nastepujacych przypadkach:
1) powrotu do pracy pracownika zastepowanego;
2) uplywu okreslonego w przepisach prawa lub w ukladzie zbiorowym pracy terminu na powr6t
do pracy;
3) ustania przyczyny uzasadniajacej utrzymanie stanowiska pracy;

ECLIL:EU:C:2018:936 5
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4) uplywu okresu trzech miesiecy podczas procedury rekrutacyjnej lub dotyczacej awansu
prowadzonej w celu definitywnego obsadzenia stanowisk pracy lub okresu majacego
zastosowanie w procedurach rekrutacyjnych prowadzonych w administracji publiczne;j”.

Postepowanie gléwne i pytanie prejudycjalne

Od lutego 2003 r. A. de Diego Porras pracowala jako sekretarka w réznych dyrekcjach ministerstwa
obrony na podstawie szeregu uméw o prace interinidad. Ostatnia umowa o prace interinidad, zawarta
w dniu 17 sierpnia 2005 r., miala na celu ustanowienie zastepstwa za E. Mayoral Ferndndez, ktéra
zostala zwolniona w pelnym wymiarze czasu pracy z wykonywania obowiazkéw zawodowych w celu
sprawowania mandatu zwigzkowego.

Na podstawie Real Decreto-ley 20/2012 de medidas para garantizar la estabilidad presupuestaria y de
fomento de la competitividad (krdlewskiego dekretu z moca ustawy 20/2012 w sprawie $rodkéw
w celu zapewnienia stabilno$ci budzetowej i w sprawie wzmocnienia konkurencyjnosci) z dnia 13 lipca
2012 r. (BOE nr 168 z dnia 14 lipca 2012 r., s. 50428) decyzja o zwolnieniu E. Mayoral Ferndndez
z wykonywania obowigzkéw zawodowych zostata uchylona.

Pismem z dnia 13 wrzeénia 2012 r. A. de Diego Porras zostala wezwana do podpisania aktu
o rozwigzaniu jej umowy o prace ze skutkiem od dnia 30 wrzesnia 2012 r., co mialo pozwoli¢ na
przywrocenie E. Mayoral Ferndndez na jej stanowisko pracy z dniem 1 pazdziernika 2012 r.

W dniu 19 listopada 2012 r. A. de Diego Porras wniosta powédztwo do Juzgado de lo Social n° 1 de
Madrid (sadu pracy nr 1 w Madrycie, Hiszpania), podwazajac zaréwno zgodno$¢ z prawem zawartej
z nig umowy o prace, jak i warunki rozwiazania tej umowy.

Po oddaleniu jej powddztwa wyrokiem z dnia 10 wrze$nia 2013 r. zainteresowana wniosla od tego
wyroku apelacje do Tribunal Superior de Justicia de Madrid (wyzszego trybunatu sprawiedliwosci
w Madrycie, Hiszpania), przed ktérym podniosta, Ze umowy o prace interinidad, na podstawie ktérych
byla ona zatrudniana, zostaly zawarte z naruszeniem prawa i ze nalezy je uzna¢ za ,umowe o prace na
czas nieokreslony”. W Lkonsekwencji rozwigzanie takiej umowy jest jej zdaniem zwolnieniem
stanowiacym naduzycie i oznacza konieczno$¢ wyplacenia jej odprawy réwnowaznej 33 dziennym
stawkom wynagrodzenia za kazdy przepracowany rok.

Postanowieniem z dnia 9 grudnia 2014 r., ktére wplyneto do Trybunalu w dniu 22 grudnia 2014 r.,
Tribunal Superior de Justicia de Madrid (wyzszy trybunal sprawiedliwo$ci w Madrycie) ztozyl wniosek
o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym na podstawie art. 267 TFUE.

W postanowieniu tym sad ten zauwazyl, po pierwsze, ze zatrudnienie A. de Diego Porras na podstawie
umowy o prace interinidad jest zgodne z wymogami wynikajacymi z obowiazujacych przepisow
krajowych, a po drugie — Ze ustanie umowy o prace wiazacej zainteresowang z ministerstwem obrony
jest zgodne z prawem.

Tribunal Superior de Justicia de Madrid (wyzszy trybunal sprawiedliwosci w Madrycie) mial jednak
watpliwosci co do prawa A. de Diego Porras do domagania sie¢ wyplaty odprawy z tytulu rozwigzania
jej umowy o prace. Sad ten zauwazyl, ze prawo hiszpanskie przewiduje odmienne traktowanie pod
wzgledem warunkéw zatrudnienia pracownikow, ktérzy zawarli umowe o prace na czas nieokreslony,
i pracownikéw, ktérzy zawarli umowe o prace na czas okreslony, w zakresie, w jakim odprawa
wyplacana w razie zgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace wynosi réwnowarto$¢ 20
dziennych stawek wynagrodzenia za kazdy przepracowany rok w przypadku tych pierwszych i 12
dziennych stawek wynagrodzenia za kazdy rok pracy w przypadku tych drugich. Ta nieréwnosc¢ jest
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zdaniem tego sadu jeszcze bardziej widoczna w przypadku pracownikéw zatrudnionych na umowy
o prace interinidad, ktérym ustawodawstwo krajowe w ogéle nie przyznaje prawa do odprawy
w przypadku ustania umowy zgodnie z prawem.

Stojac na stanowisku, ze takiej réznicy w traktowaniu nie wydaje sie uzasadnia¢ Zaden obiektywny
powdd, Tribunal Superior de Justicia de Madrid (wyzszy trybunal sprawiedliwo$ci w Madrycie) wyrazit
watpliwosci co do zgodnosci odnosnych przepisow hiszpanskich z zasada niedyskryminacji
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony wzgledem pracownikéw zatrudnionych na czas
nieokres$lony, ustanowiona w klauzuli 4 porozumienia ramowego, w mysl jej wykladni dokonanej
w orzecznictwie Trybunatu.

Sad ten skierowal do Trybunatu cztery pytania prejudycjalne dotyczace wykladni tej klauzuli.

W wyroku z dnia 14 wrzesnia 2016 r., de Diego Porras (C-596/14, EU:C:2016:683), Trybunal orzekt
w szczeg6lnosci, ze klauzula ta stoi na przeszkodzie obowigzywaniu uregulowania krajowego, takiego
jak to rozpatrywane w postepowaniu gléwnym, ktére odmawia wyplaty jakiejkolwiek odprawy z tytulu
rozwigzania umowy o prace pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy o prace interinidad,
podczas gdy dopuszcza ono wyplate takiej odprawy miedzy innymi poréwnywalnym pracownikom
zatrudnionym na czas nieokre$lony.

Wyrokiem z dnia 5 pazdziernika 2016 r. Tribunal Superior de Justicia de Madrid (wyzszy trybunat
sprawiedliwo$ci w Madrycie) orzek! miedzy innymi, Zze zaréwno zatrudnienie A. de Diego Porras na
podstawie umowy o prace interinidad, jak i ustanie stosunku pracy wigzacego ja z ministerstwem
obrony sa zgodne z wlasciwym uregulowaniem krajowym, ze uregulowanie to ma jednak charakter
dyskryminujacy i ze zgodnie z wyrokiem z dnia 14 wrze$nia 2016 r., de Diego Porras (C-596/14,
EU:C:2016:683), zainteresowanej nalezy przyzna¢ odprawe odpowiadajaca 20 dziennym stawkom
wynagrodzenia za kazdy przepracowany rok, przystugujaca na podstawie prawa hiszpanskiego
w wypadku zwolnienia z przyczyn ekonomicznych, technicznych, organizacyjnych lub zwiazanych
z procesem produkcji.

Ten pierwszy wyrok zostal zaskarzony przez ministerstwo obrony do Tribunal Supremo (sadu
najwyzszego, Hiszpania) skarga kasacyjna w celu ujednolicenia orzecznictwa.

Sad ten uwaza, ze sytuacja A. de Diego Porras jest bezsprzecznie poréwnywalna, w szczegélnosci
w $wietle wykonywanych przez nig zadan, z sytuacja pracownika zatrudnionego na czas nieokreslony.

Sad ten uwaza jednak, ze mimo wykonywania przez zainteresowang pracownice zatrudniong na czas
okreslony tych samych zadan, co poréwnywalni pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony, odprawy
na zakonczenie umowy o prace na czas okre$lony nie mozna poréwnaé z odprawa wyplacana
w zwiazku z rozwigzaniem, z jednego z powoddéw wskazanych w art. 52 kodeksu pracy, umowy
o prace na czas nieokreslony, poniewaz umowa o prace na czas nieokreslony nie moze ulec
zakonczeniu z powodu uptywu terminu lub ziszczenia si¢ warunku.

Natomiast przewidziana w art. 53 ust. 1 lit. b) kodeksu pracy odprawa réwnowazna wynagrodzeniu za
20 dni za kazdy rok przepracowany w przedsiebiorstwie ma zdaniem tego sadu zastosowanie w sytuacji
rozwigzania umowy o prace z jednej przyczyn przewidzianych w art. 52 kodeksu pracy niezaleznie od
tego, czy umowa byla zawarta na czas okres$lony czy nieokreslony. Tak wiec pracownicy zatrudnieni
na czas okreslony i pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony sa traktowani w taki sam sposéb,
jezeli powdd ustania ich stosunku pracy jest taki sam.

W tych okolicznosciach sad odsylajacy nie dopatrzyt sie odmiennego traktowania wspomnianego
w pkt 21 wyroku z dnia 14 wrze$nia 2016 r., de Diego Porras (C-596/14, EU:C:2016:683).
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Zdaniem tego sadu z wyroku tego wynika, ze nalezy przewidzie¢ jedna odprawe dla wszystkich sytuacji
ustania stosunku pracy, mianowicie te odpowiadajaca wynagrodzeniu za 20 dni za kazdy rok
przepracowany w przedsiebiorstwie, nawet jezeli moze tu chodzi¢ o sytuacje bardzo rézne.

Odprawa ta powinna by¢ zatem wyplacana po ustaniu zaréwno umoéw interinidad, jak i innych umoéw
o prace na czas okreslony, co oznaczaloby zatarcie réznicy miedzy tymi dwiema kategoriami umoéw na
czas okreslony, ktéra ustawodawca hiszpanski wprowadzil w drodze art. 49 ust. 1 lit. ¢) kodeksu pracy,
ktory to przepis przewiduje wyplate odprawy réwnowaznej wynagrodzeniu za 12 dni za kazdy rok
przepracowany w przedsiebiorstwie z chwila ustania umoéw o prace na czas okres$lony innych niz
umowy interinidad.

Tymczasem takie zréznicowanie nie zaburza zdaniem tego sadu réwnowagi miedzy umowami o prace
na czas okres$lony i umowami o prace na czas nieokreslony.

Na gruncie tych rozwazan sad odsylajacy zastanawia sie, czy zakonczenie umowy o prace na czas
okreslony koniecznie powinno skutkowa¢ wyptata odprawy, a jezeli tak — czy odprawa ta powinna by¢
ustalana w taki sam sposdéb, w jaki jest ustalana odprawa wyplacana w innych wypadkach ustania
stosunku pracy.

Sad ten usci$la ponadto, Ze jego pytania wiaza sie nie tyle z istnieniem odmiennego traktowania
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony, ile
raczej z kwestia, czy prawo hiszpanskie, przewidujac wyplate odprawy z chwila zakonczenia uméw
o prace na czas okreslony, z wyjatkiem umoéw interinidad, przewidzialo srodek w celu zapobiegania
naduzyciom wynikajagcym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy
zawieranych na czas okre$lony w rozumieniu klauzuli 5 porozumienia ramowego wylacznie dla uméw
o prace na czas okreslony innych niz umowy interinidad.

Odprawa réwnowazna 12 dziennym stawkom wynagrodzenia za kazdy rok przepracowany
w przedsiebiorstwie, przewidziana w art. 49 ust. 1 lit. ¢) kodeksu pracy, zostala bowiem wprowadzona
w drodze Real Decreto-ley 5/2001 (krélewskiego dekretu z moca ustawy 5/2001) z dnia 2 marca
2001 r. i w drodze ley 12/2001 de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el
incremento del empleo y la mejora de su calidad (ustawy 12/2001 w sprawie pilnych dziatan
reformujacych rynek pracy w celu zwigkszenia zatrudnienia i podniesienia jego jakosci) z dnia 9 lipca
2001 r. w celu transponowania dyrektywy 99/70 do hiszpanskiego porzadku prawnego. Jednak osoby
zatrudnione na podstawie umow interinidad sa wyraznie wylaczone z dobrodziejstwa tej odprawy.

Zdaniem sadu odsylajacego mozliwe jest przyjecie, ze rzeczona odprawa — mimo iz nie wykazuje
zwigzku z korzystaniem z kolejnych umoéw o prace na czas okre§lony — stanowi $rodek w celu
wypelnienia obowiazkéw wynikajacych z klauzuli 5 porozumienia ramowego i wspierania stabilnosci
zatrudnienia.

W tym kontekscie pojawia sie pytanie, czy hiszpanski ustawodawca mogl — nie naruszajac rzeczonej
klauzuli 5 — wylaczy¢ osoby zatrudnione na podstawie umoéw interinidad z dobrodziejstwa tej

odprawy.

W tej kwestii sad odsylajacy wskazuje, ze z wyroku z dnia 14 wrze$nia 2016 r., Martinez Andrés
i Castrejana Lopez (C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680), wynika, ze wykonujac swoje zobowigzania
wynikajace z klauzuli 5 pkt 1 porozumienia ramowego, panstwo czlonkowskie nie moze ustanawiac
réznych systeméw prawnych dla réznych kategorii pracownikéw.

Jednakze poniewaz umowa interinidad dotyczy dwoch pracownikoéw, to jest pracownika zastepujacego

i pracownika zastepowanego, rézni sie ona w przekonaniu sadu odsylajacego od innych rodzajow
umow o prace na czas nieokreslony. W tej kwestii sad odsylajacy uscisla, ze o ile odprawa przewidziana
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w art. 49 ust. 1 lit. ¢) kodeksu pracy moze wywrze¢ skutek odstraszajacy wzgledem pracodawcy, ktéry
chcialby fatwo zmniejszy¢ swdj personel, o tyle odprawa ta nie ma takiego samego skutku w przypadku
uméw interinidad, gdyz ich ustanie nie powoduje zmniejszenia zatrudnienia.

W tej sytuacji Tribunal Supremo (sad najwyzszy) postanowil zawiesi¢ postepowanie i zwrécic¢ sie do
Trybunalu z nastepujacymi pytaniami prejudycjalnymi:

»1) Czy klauzule 4 [porozumienia ramowego] nalezy interpretowa¢ w ten sposob, ze stoi ona na
przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, ktére nie przewiduje zadnej odprawy w przypadku
rozwiazania umowy interinidad zawartej w celu zastgpienia innego pracownika, ktéremu
przystuguje prawo do zachowania stanowiska pracy, w sytuacji gdy rozwigzanie owej umowy
nastepuje w celu przywrécenia do pracy pracownika zastepowanego, lecz przewiduje taka odprawe
w przypadku rozwigzania umowy o prace z innych okres$lonych w prawie przyczyn?

2) W wypadku udzielenia odpowiedzi przeczacej na pytanie pierwsze, czy zakresem regulacji
klauzuli 5 porozumienia ramowego jest objety $rodek taki jak ten ustanowiony przez prawodawce
hiszpanskiego, polegajacy na ustaleniu odprawy w wysokosci 12 dziennych stawek wynagrodzenia
za kazdy przepracowany rok, ktéra pracownik otrzymuje po rozwiazaniu umowy o prace na czas
okreslony, nawet gdy zatrudnienie na czas okreslony ograniczono do jednej umowy?

3) W wypadku udzielenia odpowiedzi twierdzacej na pytanie drugie, czy za sprzeczny z klauzula 5
[porozumienia ramowego] nalezy uznal przepis prawa, ktéry przyznaje pracownikom
zatrudnionym na czas okres$lony odprawe z tytulu rozwigzania umowy o prace w wysokosci 12
dziennych stawek wynagrodzenia za kazdy przepracowany rok, ale wyklucza taka odprawe
w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, w sytuacji gdy zostali oni
zatrudnieni na podstawie umowy interinidad w celu zastapienia pracownika, ktéremu przystuguje
prawo do zachowania stanowiska pracy?”.

Sad odsylajacy zwrécit sie réwniez do Trybunalu o rozpatrzenie niniejszej sprawy w trybie
przyspieszonym, o ktérym mowa w art. 105 § 1 regulaminu postepowania przed Trybunalem,
ewentualnie o rozpoznanie jej w pierwszej kolejnosci, a takze o nadanie tej sprawie pierwszenstwa
w szczego6lnosci w stosunku do spraw C-574/16, Grupo Norte Facility, i C-677/16, Montero Mateos.

Postanowieniem z dnia 20 grudnia 2017 r., de Diego Porras (C-619/17, niepublikowanym,
EU:C:2017:1025), prezes Trybunalu oddalit wniosek Tribunal Supremo (sadu najwyzszego)
o rozpoznanie sprawy w trybie przyspieszonym.

Wyrokiem z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos (C-677/16, EU:C:2018:393), Trybunat (wielka
izba) orzekl, ze klauzule 4 pkt 1 porozumienia ramowego nalezy interpretowa¢ w ten sposéb, ze nie
stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktérym nie przewidziano zadnej wyplaty
odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie umoéw o prace na czas okreslony, takich jak
umowy interinidad zawarte w celu tymczasowego obsadzenia stanowiska pracy podczas procedury
rekrutacyjnej lub procedury dotyczacej awansu prowadzonej w celu definitywnego obsadzenia
wspomnianego stanowiska, z uplywem okresu, na jaki zawarto te umowy, podczas gdy odprawa jest
przyznawana pracownikom zatrudnionym na czas nieokreslony z tytulu rozwigzania ich umowy
o prace z obiektywnej przyczyny.

ECLIL:EU:C:2018:936 9
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W przedmiocie pytan prejudycjalnych

W przedmiocie pytania pierwszego

Poprzez pytanie pierwsze sad odsylajacy dazy w istocie do ustalenia, czy klauzule 4 pkt 1 porozumienia
ramowego nalezy interpretowaé w ten sposdb, ze stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu,
w ktérym nie przewidziano wyplaty zadnej odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie uméw
o prace na czas okre$lony zawartych w celu zastapienia pracownika majacego prawo do zachowania
swojego stanowiska, takich jak rozpatrywana w postgpowaniu gléwnym umowa interinidad,
z uplywem okresu, na jaki zawarto te umowy, podczas gdy odprawa jest przyznawana pracownikom
zatrudnionym na czas nieokreslony z tytulu rozwigzania ich umowy o prace z obiektywnej przyczyny.

W tym wzgledzie nalezy przypomnieé, ze zgodnie z brzmieniem klauzuli 1 lit. a) porozumienia
ramowego jednym z celéw tego porozumienia jest poprawa warunkéw zatrudnienia na czas okreslony
poprzez zagwarantowanie przestrzegania zasady niedyskryminacji. Podobnie w akapicie trzecim
preambuly porozumienia ramowego wskazano, ze porozumienie to stanowi ,odzwierciedlenie woli
partneréw spolecznych ustanowienia ogdlnych ram, w celu zagwarantowania réwnego traktowania
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, poprzez zapewnienie im ochrony na wypadek
dyskryminujacego traktowania”. Motyw 14 dyrektywy 99/70 wskazuje w zwiazku z tym, Ze celem
porozumienia ramowego jest miedzy innymi poprawa jakos$ci pracy na czas okreslony poprzez
wprowadzenie minimalnych wymogéw majacych zagwarantowac zastosowanie zasady niedyskryminacji
(wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 39 i przytoczone tam
orzecznictwo).

Porozumienie ramowe, a w szczegdlnosci jego klauzula 4, ma na celu spowodowanie, by rzeczona
zasada byla stosowana do pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, tak aby uniemozliwi¢
wykorzystanie przez pracodawce stosunku pracy tego rodzaju do pozbawienia pracownikéw praw
przyznanych pracownikom zatrudnionym na czas nieokreslony (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r.,
Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 40 i przytoczone tam orzecznictwo).

W $wietle celow porozumienia ramowego przywolanych w dwéch powyzszych punktach klauzule 4
tego porozumienia nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze wyraza ona zasade prawa socjalnego Unii, ktéra
nie moze by¢ interpretowana zawezajaco (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16,
EU:C:2018:393, pkt 41 i przytoczone tam orzecznictwo).

Nalezy przypomnie¢, ze w klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego ustanowiono, jesli chodzi
o warunki zatrudnienia, zakaz traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony w sposéb
mniej korzystny niz poréwnywalnych pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony jedynie z tego
powodu, Ze pracuja oni na czas okre$lony, chyba ze odmienne traktowanie jest uzasadnione
obiektywnymi powodami.

W niniejszym wypadku, po pierwsze, nalezy wskazaé, ze ze wzgledu na to, iz w zawartej przez
A. de Diego Porras umowie o prace przewidziano, ze umowa ta ulega rozwigzaniu wraz z nadej$ciem
okreslonego zdarzenia, a mianowicie powrotu zastepowanej pracownicy na jej stanowisko, nalezy
uzna¢, ze A. de Diego Porras posiada status ,pracownika zatrudnionego na czas okreslony”
w rozumieniu klauzuli 3 pkt 1 porozumienia ramowego.

Po drugie, nalezy wskaza¢, ze odprawa wyplacana pracownikowi z tytulu rozwiazania umowy o prace
faczacej go z pracodawcsy, taka jak ta rozpatrywana w sprawie w postepowaniu gléwnym, wchodzi
w zakres pojecia ,warunkow pracy” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego (zob.
podobnie wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 44—48
i przytoczone tam orzecznictwo).
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Po trzecie, nalezy przypomnie¢, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunalu zasada
niedyskryminacji, ktérej szczegdlny wyraz stanowi klauzula 4 pkt 1, wymaga, by poréwnywalne
sytuacje nie byly traktowane w rézny sposéb i by rézne sytuacje nie byly traktowane jednakowo, chyba
ze takie traktowanie jest obiektywnie uzasadnione (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos,
C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 49 i przytoczone tam orzecznictwo).

W tym wzgledzie nalezy zauwazy¢, ze zasada niedyskryminacji zostala wdrozona i skonkretyzowana
w porozumieniu ramowym jedynie w odniesieniu do odmiennego traktowania pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony znajdujacych sie
w poréwnywalnej sytuacji (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16,
EU:C:2018:393, pkt 50 i przytoczone tam orzecznictwo).

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu, aby oceni¢, czy zainteresowane osoby wykonuja
prace identyczna lub podobna w rozumieniu porozumienia ramowego, nalezy, zgodnie z klauzula 3
pkt 2 i klauzula 4 pkt 1 porozumienia ramowego, ustali¢, czy zwazywszy na okreslony zbiér
czynnikéw, takich jak charakter pracy, warunki ksztalcenia i warunki pracy, mozna uznaé, ze osoby te
znajduja sie w poréwnywalnej sytuacji (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16,
EU:C:2018:393, pkt 51 i przytoczone tam orzecznictwo).

W niniejszym wypadku to do sadu odsylajacego, ktoéry jako jedyny jest wlasciwy do dokonania oceny
okolicznosci faktycznych, nalezy okreslenie, czy A. de Diego Porras w czasie zatrudnienia jej przez
ministerstwo obrony na podstawie umowy o prace na czas okreslony znajdowala sie w sytuacji
porownywalnej z sytuacja pracownikdéw zatrudnionych na czas nieokreslony przez tego samego
pracodawce w tym samym okresie (zob. analogicznie wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero
Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 52).

Mimo to nalezy zauwazy¢, ze z informacji udostepnionych Trybunalowi wynika, Ze w czasie
zatrudnienia jej przez ministerstwo obrony na podstawie umowy interinidad A. de Diego Porras
wykonywala takie same obowiazki sekretarki jak pracownica przez nia zastepowana.

Z zastrzezeniem ostatecznej oceny, jakiej dokona sad odsylajacy w $wietle wszystkich istotnych
okolicznosci, nalezy stwierdzi¢, ze sytuacja pracownicy zatrudnionej na czas okreslony takiej jak
A. de Diego Porras byla poréwnywalna z sytuacja pracownika zatrudnionego na czas nieokreslony
przez ministerstwo obrony w celu wykonywania takich samych obowigzkéw sekretarki.

Po czwarte, nalezy zatem rozpatrzy¢, czy istnieje obiektywny powdd uzasadniajacy okoliczno$é, ze
zakonczenie umowy interinidad, takiej jak ta w postepowaniu gtéwnym, nie skutkuje wyplata danemu
pracownikowi zatrudnionemu na czas okreslony zadnej odprawy, podczas gdy pracownik zatrudniony
na czas nieokreslony otrzymuje odprawe, gdy jest zwalniany z jednego z powodéw wskazanych
w art. 52 kodeksu pracy.

W tym wzgledzie nalezy przypomnie¢, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunalu pojecie
»~powodéw o charakterze obiektywnym” w rozumieniu klauzuli 4 pkt 1 porozumienia ramowego
nalezy rozumie¢ w ten sposéb, ze nie pozwala ono na uzasadnienie odmiennego traktowania
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw zatrudnionych na czas nieokreslony
okolicznoscia, ze to odmienne traktowanie zostalo wprowadzone na mocy norm o charakterze
generalnym lub abstrakcyjnym, takich jak ustawa lub ukfad zbiorowy (wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r.,
Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 56 i przytoczone tam orzecznictwo).

Takze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem wspomniane pojecie wymaga, by stwierdzone odmienne
traktowanie bylo uzasadnione istnieniem szczegélowo okre$lonych i konkretnych elementéw
charakteryzujacych warunek zatrudnienia, do ktérego sie ono odnosi, w szczegélnym kontekscie,
w ktéry sie ono wpisuje, oraz w oparciu o obiektywne i przejrzyste kryteria, tak by upewnic sie, czy
roznica ta odpowiada rzeczywistej potrzebie, czy moze prowadzi¢ do osiagniecia realizowanego celu
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i czy jest do tego niezbedna. Elementy te moga w szczegélnosci wynikaé ze szczegdlnego charakteru
zadan, w celu wykonania ktérych zawarto umowy na czas okreslony, oraz z ich swoistych cech lub,
w odpowiednim przypadku, z realizacji uzasadnionego celu polityki socjalnej panstwa czlonkowskiego
(wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 57 i przytoczone tam
orzecznictwo).

W niniejszym wypadku rzad hiszpanski podnosi réznice charakteryzujaca kontekst, w jakim zaistnialy
przyczyny zakonczenia umoéw na czas okreslony wskazane w art. 49 ust. 1 lit. ¢) kodeksu pracy, takie
jak uptyw okresu, na jaki zawarto umowe interinidad, w stosunku do kontekstu, w jakim przewidziano
wyplate odprawy w wypadku zwolnienia z jednego z powodéw wskazanych w art. 52 wspomnianego
kodeksu, takich jak przyczyny gospodarcze, techniczne lub dotyczace organizacji lub produkcji
u pracodawcy, gdy liczba zredukowanych stanowisk pracy jest nizsza od liczby wymaganej, aby
zakwalifikowaé rozwigzanie uméw o prace jako ,zwolnienie zbiorowe”. Aby wyjasni¢ rozpatrywane
w postepowaniu gléwnym odmienne traktowanie, wspomniany rzad podkre§la w istocie, ze
w pierwszej sytuacji rozwigzanie stosunku pracy ma miejsce w zwigzku ze zdarzeniem, ktore
pracownik moégl przewidzie¢ w chwili zawierania umowy o prace na czas okreslony. Odpowiada to
rozpatrywanej w postepowaniu gléwnym sytuacji, w ktérej umowa interinidad ulegla rozwigzaniu
w nastepstwie powrotu do pracy zastepowanej pracownicy. W drugiej sytuacji natomiast wyplata
odprawy okreslonej w art. 53 ust. 1 lit. b) kodeksu pracy jest uzasadniona wola skompensowania
zawodu doznanego ze wzgledu na niespelnienie uzasadnionych oczekiwan pracownika zwigzanych
z dalszym trwaniem stosunku pracy, ktérego to zawodu doznaje on w nastepstwie zwolnienia
z powodu wspomnianego w art. 52 rzeczonego kodeksu.

W tym wzgledzie nalezy wskaza¢, ze zakonczenie umowy o prace interinidad A. de Diego Porras ze
wzgledu na powrdt do pracy zastepowanej pracownicy wpisuje sie w kontekst znaczaco odmienny,
z faktycznego i prawnego punktu widzenia, niz kontekst, w jakim umowa o prace pracownika
zatrudnionego na czas nieokreslony jest rozwigzywana z jednego z powodéw okreslonych w art. 52
kodeksu pracy.

Z zawartej w klauzuli 3 pkt 1 porozumienia ramowego definicji pojecia ,umowy na czas okreslony”
wynika bowiem, ze umowa tego rodzaju przestaje wywolywac skutki na przyszto$¢ z chwila uptywu
konicowego terminu, do ktérego ja zawarto, a termin ten jest okre$lony przez nadejécie dokladnie
okreslonej daty, wykonanie okreslonego zadania lub, jak w niniejszej sprawie, nastapienie okreslonego
wydarzenia. A zatem strony umowy o prace na czas okreslony znaja, od chwili jej zawarcia, date lub
zdarzenie okreslajace koncowy termin tej umowy. Termin ten ogranicza okres stosunku zatrudnienia,
a strony nie musza sklada¢ o$wiadczenia woli w tym wzgledzie po zawarciu wspomnianej umowy
(wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 60).

Natomiast rozwiazanie umowy o prace na czas nieokre§lony z jednego z powodéw okreslonych
w art. 52 kodeksu pracy, z inicjatywy pracodawcy, wynika z okolicznosci, ktérych nie przewidziano
w chwili zawarcia umowy i ktére zaklécaja normalny przebieg stosunku pracy (wyrok z dnia
5 czerwca 2018 r., Montero Mateos, C-677/16, EU:C:2018:393, pkt 61). Jak wynika z wyjasnienr rzadu
hiszpanskiego wspomnianych w pkt 69 niniejszego wyroku, to wlasnie w celu kompensacji tego
nieprzewidzianego charakteru rozwigzania stosunku pracy z tego powodu i, w konsekwencji, zawodu
doznanego w wyniku niespelnienia uzasadnionych oczekiwan, jakie mégl powzia¢ pracownik w tym
dniu w odniesieniu do stabilnosci wspomnianego stosunku, w art. 53 ust. 1 lit. b) kodeksu pracy
ustanowiono w tym wypadku wymdg zaptaty wspomnianemu zwolnionemu pracownikowi odprawy
réwnej 20 dziennym stawkom wynagrodzenia za kazdy przepracowany rok.

W tym ostatnim wypadku w prawie hiszpanskim nie wprowadza si¢ zatem zadnego odmiennego

traktowania pracownikéw zatrudnionych na czas okre§lony i poréwnywalnych pracownikéow
zatrudnionych na czas nieokre$lony, poniewaz w art. 53 ust. 1 lit. b) kodeksu pracy przewidziano na
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rzecz pracownika ustawowa odprawe réwna 20 dziennym stawkom wynagrodzenia za kazdy rok
przepracowany w przedsiebiorstwie, niezaleznie od tego, czy jego umowa o prace byla zawarta na czas
okreslony czy nieokreslony.

W tych okoliczno$ciach nalezy stwierdzi¢, ze specyficzny przedmiot odprawy z tytulu zwolnienia
okreslonej w art. 53 ust. 1 lit. b) kodeksu pracy, a takze szczegdlny kontekst, w jaki wpisuje sie
wyplata wspomnianej odprawy, stanowia obiektywny powodd uzasadniajacy rozpatrywane odmienne
traktowanie.

W $wietle powyzszych rozwazan na pytanie pierwsze nalezy udzieli¢ nastepujacej odpowiedzi:
klauzule 4 pkt 1 porozumienia ramowego nalezy interpretowa w ten sposéb, ze nie stoi ona na
przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktérym nie przewidziano wyplaty zadnej odprawy
pracownikom zatrudnionym na podstawie uméw o prace na czas okre$lony zawartych w celu
zastapienia pracownika majacego prawo do zachowania swojego stanowiska, takich jak rozpatrywana
w postepowaniu gtéwnym umowa interinidad, z uptywem okresu, na jaki zawarto te umowy, podczas
gdy odprawa jest przyznawana pracownikom zatrudnionym na czas nieokreslony z tytulu rozwiazania
ich umowy o prace z obiektywnej przyczyny.

W przedmiocie pytania drugiego

W przedmiocie dopuszczalnosci

Rzad hiszpanski twierdzi, ze pytanie drugie nie ma znaczenia dla rozstrzygniecia sporu w postepowaniu
gtéwnym. Klauzula 5 porozumienia ramowego dotyczy bowiem wylacznie naduzy¢é wynikajacych
z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony oraz
wypadkéw naruszenia prawa. Tymczasem w rozpatrywanym sporze nie ma miejsca ani oszukancze
korzystanie z umoéw o prace na czas okre§lony, ani naduzycie takich uméw. Ponadto spoér
w postepowaniu gtéwnym dotyczy tylko jednej umowy o prace na czas okreslony.

W tym wzgledzie nalezy przypomnie¢, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunalu pytania
dotyczace wyktadni prawa Unii, z ktérymi zwrdcil sie do Trybunalu sad krajowy w ramach stanu
prawnego i faktycznego, za ktorego ustalenie jest on odpowiedzialny — a prawidlowos¢ tego ustalenia
nie podlega ocenie Trybunalu — korzystaja z domniemania, iz maja znaczenie dla sprawy. Odmowa
wydania przez Trybunal orzeczenia w przedmiocie ztozonego przez sad krajowy wniosku jest mozliwa
tylko wtedy, gdy jest oczywiste, ze wykladnia prawa Unii, o ktéra wnosi sad krajowy, nie ma zadnego
zwigzku ze stanem faktycznym czy z przedmiotem sporu w postepowaniu gléwnym, gdy problem ma
charakter hipotetyczny badz gdy Trybunal nie dysponuje informacjami w zakresie stanu faktycznego
lub prawnego niezbednymi do udzielenia uzytecznej odpowiedzi na postawione mu pytania (wyrok
z dnia 27 czerwca 2018 r., Altiner i Ravn, C-230/17, EU:C:2018:497, pkt 22).

W niniejszej sprawie nalezy zauwazy¢, ze z akt sprawy przedlozonych Trybunalowi wynika, ze
A. de Diego Porras byla zatrudniona jako sekretarka w réznych dyrekcjach ministerstwa obrony na
podstawie szeregu umoéw interinidad od lutego 2003 r.

W tej kwestii nalezy wskazaé, ze z klauzuli 5 pkt 2 lit. a) porozumienia ramowego wynika, ze to do
panstw czlonkowskich nalezy ustalenie, na jakich warunkach umowy lub stosunki pracy na czas
okreslony beda uwazane za ,kolejne”.

Wyktadnia przepiséw krajowych nalezy za$ do wytacznej wlasciwosci sadéw krajowych (zob. podobnie
wyrok z dnia 5 czerwca 2018 r., Grupo Norte Facility, C-574/16, EU:C:2018:390, pkt 32).
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W tych okolicznosciach nie jest oczywiste, Zze wnioskowana przez sad krajowy w jego pytaniu drugim
wykladnia klauzuli 5 porozumienia ramowego nie ma zadnego zwiazku ze stanem faktycznym czy
z przedmiotem sporu w postepowaniu gléwnym badZ ze pytanie to dotyczy problemu o charakterze
hipotetycznym.

Pytanie drugie jest zatem dopuszczalne.

Co do istoty

Poprzez pytanie drugie sad odsylajacy zmierza zasadniczo do ustalenia, czy klauzula 5 porozumienia
ramowego powinna by¢ interpretowana w ten sposob, ze $rodek taki jak ten w postepowaniu
gtéwnym, ktéry przewiduje obowiazkowa wyptate odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie
pewnych uméw o prace na czas okre$lony po uplywie okresu, na jaki umowy te zostaly zawarte,
stanowi $rodek w celu zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw
o prace lub stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony i ewentualnie karania tych naduzy¢ lub
réwnowazne rozwigzanie prawne w rozumieniu tego przepisu.

W tej kwestii nalezy przypomnie¢, ze klauzula 5 porozumienia ramowego, ktéra stuzy realizacji jednego
z wytyczonych przez to porozumienie celéw, a mianowicie ograniczenia korzystania z kolejnych umoéw
o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony, w swoim pkt 1 zobowigzuje panstwa czlonkowskie do
wprowadzenia w sposéb skuteczny i wiazacy, o ile nie istnieja réwnowazne rozwigzania prawne,
przynajmniej jednego spo$réd wymienionych w niej $rodkéw. Trzy sSrodki wymienione w pkt 1
lit. a)—c) tej klauzuli dotycza, odpowiednio, obiektywnych powodéw uzasadniajacych odnowienie
takich umoéw lub stosunkéw pracy, maksymalnej facznej dlugosci kolejnych uméw o prace lub
stosunkéw pracy na czas okre$lony oraz liczby ich odnowien (wyrok z dnia 14 wrze$nia 2016 r.,
Martinez Andrés i Castrejana Lopez, C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680, pkt 35 i przytoczone tam
orzecznictwo).

Panstwa czlonkowskie dysponuja w tym wzgledzie zakresem uznania, poniewaz moga one zdecydowad
sie na skorzystanie z jednego lub kilku $rodkéw, o ktérych mowa w klauzuli 5 pkt 1 lit. a)—c)
porozumienia ramowego, badZz tez z istniejacych réwnowaznych rozwigzan prawnych,
z uwzglednieniem potrzeb szczegélnych gatezi lub grup pracownikéw (wyrok z dnia 7 marca 2018 r.,
Santoro, C-494/16, EU:C:2018:166, pkt 27 i przytoczone tam orzecznictwo).

Tym samym klauzula 5 pkt 1 porozumienia ramowego wyznacza panstwom czlonkowskim ogélny cel,
polegajacy na zapobieganiu tym naduzyciom, pozostawiajac im wybdr srodkéw do jego osiagniecia, pod
warunkiem ze nie beda one podwazac¢ celu ani skuteczno$ci (effet utile) porozumienia ramowego
(wyrok z dnia 7 marca 2018 r., Santoro, C-494/16, EU:C:2018:166, pkt 28 i przytoczone tam
orzecznictwo).

Klauzula 5 porozumienia ramowego nie przewiduje konkretnych sankcji w wypadku stwierdzenia
naduzyé. W takim wypadku to do organéw krajowych nalezy przyjecie srodkéw o charakterze sankcji,
ktére musza by¢ nie tylko proporcjonalne, ale tez wystarczajaco skuteczne i odstraszajace, aby
zagwarantowaé pelna skuteczno$¢ norm przyjetych na podstawie porozumienia ramowego (wyrok
z dnia 14 wrze$nia 2016 r., Martinez Andrés i Castrejana Lépez, C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680,
pkt 36 i przytoczone tam orzecznictwo).

Jezeli dochodzi do naduzycia wynikajacego z zawierania kolejnych umoéw o prace lub z nawigzywania
kolejnych stosunkéw pracy na czas okre$lony, musi istnie¢ mozliwos¢ zastosowania $rodka
stanowigcego skuteczng i réwnorzedna gwarancje ochrony pracownikéw, by zastosowa¢ odpowiednia
sankcje i usuna¢ konsekwencje naruszenia prawa Unii. Zgodnie bowiem z brzmieniem samego art. 2
akapit pierwszy dyrektywy 99/70 panstwa czlonkowskie ,pod[ejmuja] wszelki[e] $rodk[i] niezbedn[e]
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dla umozliwienia im stalego zapewniania realizacji celow okreslonych w [tej] dyrektywie” (wyrok z dnia
14 wrze$nia 2016 r., Martinez Andrés i Castrejana Lopez, C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680, pkt 38
i przytoczone tam orzecznictwo).

Ponadto nalezy przypomnie¢, ze zadaniem Trybunalu nie jest wypowiadanie si¢ w przedmiocie
wykladni przepiséw prawa krajowego. Zadanie to nalezy bowiem do wtasciwych sadéw krajowych,
ktére powinny ustali¢, czy wlasciwe uregulowanie krajowe spelnia wymogi nalozone w klauzuli 5
porozumienia ramowego (wyrok z dnia 14 wrze$nia 2016 r., Martinez Andrés i Castrejana Lépez,
C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680, pkt 42 i przytoczone tam orzecznictwo).

Do sadu odsylajacego nalezy zatem dokonanie oceny, w jakim zakresie warunki stosowania oraz
rzeczywiste wykonanie wlasciwych przepiséw prawa krajowego czynia je odpowiednim $rodkiem
w celu zapobiegania stanowiagcemu naduzycie wykorzystywaniu kolejnych uméw o prace lub
stosunkéw pracy zawieranych na czas okre$lony oraz, w razie potrzeby, w celu karania takich naduzy¢
(wyrok z dnia 14 wrze$nia 2016 r., Martinez Andrés i Castrejana Lopez, C-184/15 i C-197/15,
EU:C:2016:680, pkt 43 i przytoczone tam orzecznictwo).

Trybunal moze jednak, orzekajac w przedmiocie odeslania prejudycjalnego, udzieli¢c sadowi
odsylajacemu wskazéwek pomocnych przy dokonywaniu przez niego oceny (wyrok z dnia 14 wrze$nia
2016 r., Martinez Andrés i Castrejana Loépez, C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680, pkt 44
i przytoczone tam orzecznictwo).

W tej kwestii nalezy zauwazy¢, ze Srodek taki jak ten w sprawie w postepowaniu gléwnym, ktéry
przewiduje obowigzkowa wyplate odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie pewnych uméw
o prace na czas okres$lony po uplywie okresu, na jaki umowy te zostaly zawarte, prima facie nie nalezy
do jednej z kategorii Srodkéw w celu zapobiegania naduzyciom i wskazanych w klauzuli 5 pkt 1
lit. a)—c) porozumienia ramowego.

Taki $rodek krajowy nie wydaje sie tez stanowi¢ ,réwnowazne[go] rozwigzania prawne[go],
zmierzajace[go] do zapobiegania naduzyciom” w rozumieniu tego przepisu.

Wyplata odprawy na zakonczenie umowy, takiej jak ta wskazana w art. 49 ust. 1 lit. ¢) kodeksu pracy,
nie pozwalalaby na osiagniecie celu wytyczonego w klauzuli 5 porozumienia ramowego, a polegajacego
na zapobieganiu naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace na czas
okreslony. Wydaje sie, ze taka wyplata jest niezalezna od wszelkich wzgledéw zwiazanych
z charakterem — prawnie uzasadnionym lub stanowiacym naduzycie — wykorzystywania uméw o prace
na czas okreslony.

Srodek taki nie okazuje sie zatem zdatny do nalezytego karania stanowiacego naduzycie
wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony i usuniecia
konsekwencji naruszenia prawa Unii, a w konsekwencji nie wydaje si¢ on samoistnie stanowi¢ $rodka
wystarczajaco skutecznego i odstraszajacego, aby zagwarantowac pelna skuteczno$¢ norm przyjetych
na podstawie porozumienia ramowego, w rozumieniu orzecznictwa przytoczonego w pkt 87 niniejszego
wyroku.

W $wietle powyzszych rozwazan na pytanie drugie nalezy udzieli¢ nastepujacej odpowiedzi: klauzule 5
porozumienia ramowego nalezy interpretowaé w ten sposob, ze do sadu krajowego nalezy dokonanie
oceny, zgodnie caloscia wlasciwych norm prawa krajowego, czy érodek taki jak ten w postepowaniu
gtéwnym, ktéry przewiduje obowiazkowa wyptate odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie
pewnych uméw o prace na czas okre§lony po uplywie okresu, na jaki umowy te zostaly zawarte,
stanowi odpowiedni $rodek w celu zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania
kolejnych uméw o prace lub stosunkéow pracy zawieranych na czas okreslony i ewentualnie karania
tych naduzy¢ lub réwnowazne rozwigzanie prawne w rozumieniu tego przepisu.
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W przedmiocie pytania trzeciego

Poprzez pytanie trzecie, ktére zostalo przedstawione na wypadek udzielenia odpowiedzi twierdzacej na
pytanie drugie, sad odsytajacy zmierza zasadniczo do ustalenia, czy klauzule 5 porozumienia ramowego
nalezy interpretowa¢ w ten sposob, Ze stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu takiemu jak
to w sprawie w postepowaniu gléwnym, zgodnie z ktérym zakoriczenie uméw o prace na czas
okreslony nalezacych do pewnych kategorii skutkuje wyptata odprawy na rzecz pracownikéw
zatrudnionych na podstawie tych umoéw, podczas gdy zakonczenie uméw o prace na czas okreslony
nalezacych do innych kategorii nie skutkuje wyptata zZadnej odprawy na rzecz pracownikéow
zatrudnionych na podstawie tych ostatnich umoéw.

W tej kwestii nalezy przypomnie¢, ze klauzula 5 porozumienia ramowego co do zasady nie stoi na
przeszkodzie temu, by stwierdzenie naduzycia wynikajacego z wykorzystywania kolejnych uméw
o prace lub stosunkéw pracy na czas okreslony mialo rézne skutki w zaleznosci od sektora lub
kategorii, do ktérej nalezy dany personel, pod warunkiem ze porzadek prawny danego panstwa
czlonkowskiego przewiduje w odniesieniu do tego sektora lub do tej kategorii personelu inny
skuteczny $rodek pozwalajacy na zapobieganie naduzyciom i ich karanie (wyrok z dnia 14 wrze$nia
2016 r., Martinez Andrés i Castrejana Lopez, C-184/15 i C-197/15, EU:C:2016:680, pkt 48
i przytoczone tam orzecznictwo).

Rozwazania te znajduja pelne przelozenie na sytuacje taka jak ta w sprawie w postepowaniu gléwnym,
w ktoérej zakonczenie uméw o prace na czas okre$lony nalezacych do pewnych kategorii skutkuje
wyplata odprawy na rzecz pracownikéw zatrudnionych na podstawie tych uméw, podczas gdy
zakoniczenie uméw o prace na czas okreslony nalezacych do innych kategorii nie skutkuje wyplata
zadnej odprawy.

Tym samym nawet gdyby sad odsylajacy stwierdzil, ze obowiazkowe wyptacenie odprawy, o ktdrej
mowa w art. 49 ust. 1 lit. ¢) kodeksu pracy, stanowi $rodek w celu zapobiegania naduzyciom
wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy zawieranych na czas
okreslony lub réwnowazne rozwiazanie prawne w rozumieniu klauzuli 5 porozumienia ramowego,
okolicznos¢, ze wyplata tej odprawy jest zastrzezona dla wypadkéw zakonczenia jedynie uméw o prace
na czas okreslony innych niz umowy interinidad, moglaby naruszy¢ cel i skuteczno$¢ (effet utile)
porozumienia ramowego wylacznie w sytuacji, gdyby w prawie hiszpanskim nie istnial zaden inny
skuteczny $rodek majacy na celu zapobieganie naduzyciom wzgledem pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umow interinidad oraz karanie tych naduzy¢, czego ustalenie nalezy do sadu odsylajacego.

W $wietle powyzszych rozwazan na pytanie trzecie nalezy udzieli¢ nastepujacej odpowiedzi: w sytuacji
gdy sad krajowy stwierdzi, ze S$rodek taki jak ten w postepowaniu gltéwnym, ktéry przewiduje
obowigzkowa wyplate odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie pewnych uméw o prace na
czas okre$lony po uplywie okresu, na jaki umowy te zostaly zawarte, stanowi odpowiedni $rodek
w celu zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub
stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony i ewentualnie karania tych naduzy¢ lub réwnowazne
rozwigzanie prawne w rozumieniu klauzuli 5 porozumienia ramowego, przepis ten nalezy
interpretowaé w ten sposob, ze nie stoi on na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu takiemu jak to
w sprawie w postepowaniu gtéwnym, zgodnie z ktérym zakoriczenie umdéw o prace na czas okreslony
nalezacych do pewnych kategorii skutkuje wyptata takiej odprawy na rzecz pracownikéw
zatrudnionych na podstawie tych umoéw, podczas gdy zakonczenie uméw o prace na czas okreslony
nalezacych do innych kategorii nie skutkuje wyplata Zadnej odprawy na rzecz pracownikéw
zatrudnionych na podstawie tych ostatnich uméw, chyba ze w krajowym porzadku prawnym nie
istnieje zaden inny skuteczny $rodek w celu uniknigcia i karania takich naduzy¢ wzgledem tych
ostatnich pracownikéw, co powinien ustali¢ sad krajowy.
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W przedmiocie kosztow

102 Dla stron w postepowaniu gtéwnym niniejsze postepowanie ma charakter incydentalny, dotyczy
bowiem kwestii podniesionej przed sadem odsylajacym, do niego zatem nalezy rozstrzygniecie
o kosztach. Koszty poniesione w zwiazku z przedstawieniem uwag Trybunalowi, inne niz koszty stron
w postepowaniu gtéwnym, nie podlegaja zwrotowi.

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

1)

2)

3)

Klauzule 4 pkt 1 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony zawartego
w dniu 18 marca 1999 r., stanowiacego zalacznik do dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia
28 czerwca 1999 r. dotyczacej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony,
zawartego przez UNICE, CEEP oraz ETUC, nalezy interpretowa¢ w ten sposob, Ze nie stoi
ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, w ktérym nie przewidziano wyplaty zadnej
odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie uméw o prace na czas okreslony
zawartych w celu zastapienia pracownika majacego prawo do zachowania swojego
stanowiska, takich jak rozpatrywana w postepowaniu gléwnym umowa interinidad,
z uplywem okresu, na jaki zawarto te umowy, podczas gdy odprawa jest przyznawana
pracownikom zatrudnionym na czas nieokreslony z tytulu rozwiazania ich umowy o prace

z obiektywnej przyczyny.

Klauzule 5 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, stanowiacego
zalacznik do dyrektywy 99/70, nalezy interpretowa¢ w ten sposob, ze do sadu krajowego
nalezy dokonanie oceny, zgodnie caloscia wlasciwych norm prawa krajowego, czy srodek taki
jak ten w postepowaniu gléwnym, ktéry przewiduje obowigazkowa wyplate odprawy
pracownikom zatrudnionym na podstawie pewnych umoéw o prace na czas okreslony po
uplywie okresu, na jaki umowy te zostaly zawarte, stanowi odpowiedni $rodek w celu
zapobiegania naduzyciom wynikajacym z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub
stosunkéw pracy zawieranych na czas okreslony i ewentualnie karania tych naduzy¢ lub
rownowazne rozwiazanie prawne w rozumieniu tego przepisu.

W sytuacji gdy sad krajowy stwierdzi, ze srodek taki jak ten w postepowaniu gtéwnym, ktéry
przewiduje obowiazkowa wyplate odprawy pracownikom zatrudnionym na podstawie
pewnych uméw o prace na czas okreslony po uplywie okresu, na jaki umowy te zostaly
zawarte, stanowi odpowiedni s$rodek w celu zapobiegania naduzyciom wynikajacym
z wykorzystywania kolejnych uméw o prace lub stosunkéw pracy zawieranych na czas
okreslony i ewentualnie karania tych naduzy¢ lub réwnowazne rozwigzanie prawne
w rozumieniu klauzuli 5 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony,
stanowiacego zalacznik do dyrektywy 99/70, przepis ten nalezy interpretowaé w ten sposob,
ze nie stoi on na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu takiemu jak to w sprawie
w postepowaniu gléwnym, zgodnie z ktéorym zakornczenie umow o prace na czas okreslony
nalezacych do pewnych kategorii skutkuje wyplata takiej odprawy na rzecz pracownikéw
zatrudnionych na podstawie tych umoéw, podczas gdy zakonczenie uméw o prace na czas
okreslony nalezacych do innych kategorii nie skutkuje wyplata zadnej odprawy na rzecz
pracownikéw zatrudnionych na podstawie tych ostatnich umoéw, chyba ze w krajowym
porzadku prawnym nie istnieje zaden inny skuteczny $rodek w celu unikniecia i karania
takich naduzy¢ wzgledem tych ostatnich pracownikéw, co powinien ustali¢ sad krajowy.

Podpisy
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