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Streszczenie

Celem artykutu jest dokonanie analizy ustawodawstw
wybranych paristw Unii Europejskiej w kontekscie im-
plementacji dyrektywy 2019/1152. Autorka koncentru-
je sie na tych postanowieniach dyrektywy, ktére maja
stuzy¢ polepszaniu standardéw ochrony pracownikéw
$wiadczacych prace na wezwanie. Podejmuje réwniez
probe sformufowania wnioskéw dotyczacych imple-
mentacji dyrektywy do polskiego porzadku prawnego.
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Uwagi wstepne

Postep technologiczny, zwigkszona konkurencja na rynku
pracy, wynikajaca przede wszystkim z procesu globaliza-
cji, oraz zmiany spoleczne staly si¢ czynnikami, ktore ma-
ja najbardziej znaczacy wplyw na pojawianie si¢ i rozwoj
nowych form zatrudnienia. Te zjawiska spowodowaly, ze
na rynku pracy wyksztalcily si¢ nowe formy $wiadczenia
pracy, ktorych zakresu w znacznej mierze nie regulowato
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prawo Unii Europejskiej. Jedna z takich form jest praca
na wezwanie, ktdrej najbardziej charakterystycznymi ce-
chami sa pozostawanie pracownika w gotowosci do
$wiadczenia pracy oraz obowigzek podjecia przez niego
pracy na kazde wezwanie, a takze niestabilno$¢ zwigzana
z czasem pracy i iloScig otrzymywanych zadan. W tak
uksztaltowanym stosunku prawnym ryzyko zwiazane z za-
trudnieniem jest przeniesione na osob¢ §wiadczaca prace
(Bak, 2006, s. 66). W literaturze, wobec braku legalnej
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definicji, pojecie pracy na wezwanie uzywane jest zazwy-
czaj zamiennie z pojeciem pracy na zadanie (Chobot,
1997, s. 150; 2003, s. 19). Na gruncie dyrektywy Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warun-
kéw pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE, L z 2019 1.
nr 186, s. 105) przez umowg o pracg na zadanie nalezy ro-
zumie¢ ,,rodzaj zawieranej pomiedzy pracodawca a pra-
cownikiem umowy (np. umowy zerogodzinowej), na mocy
ktorej pracodawca nie jest zobowiazany do zagwaranto-
wania minimalnej liczby godzin pracy, natomiast pracow-
nik moze (ale nie musi) byé zobowigzany do przyjecia
przydzielonego zadania” (Komisja Europejska, 2019b).
Niniejszy artykuf ma na celu identyfikacj¢ oraz analize
rozwigzan przyjetych w wybranych panstwach cztonkow-
skich UE odnoszacych si¢ do pracy na wezwanie lub ro-
dzajow pracy do niej zblizonych w rozumieniu dyrektywy
2019/1152. Zawiera ona bowiem szereg postanowiefn ma-
jacych na celu zmiang sytuacji prawnej pracownikow
Swiadczacych prace w nietypowych formach zatrudnienia,
ktore maja zostaé transponowane do krajowych porzad-
kéw prawnych do 1 sierpnia 2022 r. Biorac to pod uwage
warto si¢ zastanowi¢, czy i w jakim zakresie polski usta-
wodawca moze czerpac z doswiadczen innych krajow eu-
ropejskich oraz w jaki sposob w warunkach polskiego ryn-
ku pracy skutecznie wprowadzi¢ rozwigzania zapropono-
wane w dyrektywie, stuzace polepszaniu standardow
ochrony pracownikéw §wiadczacych prace na wezwanie.

Postanowienia dyrektywy 2019/1152
odnoszace si¢ do pracy na wezwanie

W kontekscie regulacji unijnych odnoszacych si¢ do pra-
cy na wezwanie niebagatelne znaczenie ma wspomniana
dyrektywa 2019/1152 dotyczaca przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej, ktdra za-
stapifa dotad obowiazujaca dyrektywe Rady 91/533/EWG
z 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowiazku pracodaw-
cy dotyczacego informowania pracownikow o warunkach
stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz. Urz. UE,
L z 1991 1. nr 288, s. 32) z powodu gigbokich przemian
wywolanych cyfryzacja oraz globalizacja. Cho¢ wskazywa-
no na konieczno$¢ stosowania zastepowanej dyrektywy
takze do wszelkich atypowych stosunkéw zatrudnienia,
w praktyce zakres jej zastosowania ulegat znacznym ogra-
niczeniom. Dopuszczano bowiem mozliwo$¢ wprowadze-
nia wyltgczen co do stosowania jej postanowien do okre-
Slonych grup pracownikéw (Nowak, 2020). Jedng z nich
byli pracownicy, ktorych tygodniowy wymiar czasu pracy
nie przekraczat 8 godzin. W takiej sytuacji postanowienia
dyrektywy mogly nie by¢ stosowane, co w znacznej mierze
wplywalo na uszczuplenie ochrony pracownikéw wykonu-
jacych pracg na wezwanie. Zakres oddzialywania dyrekty-
wy 2019/1152 ma by¢ znacznie szerszy (Surdykowska,
2018, s. 19) i mie¢ zastosowanie do osdb, ktorych czas
pracy wynosi minimum trzy godziny w tygodniu w ciagu
4 tygodni, czyli co najmniej 12 godzin pracy w skali mie-
siaca, i ktore s3 strona umowy o pracg lub pozostajg
w stosunku pracy okres§lonym przez obowigzujace w kaz-

dym panstwie UE prawo krajowe, umowy zbiorowe lub
przyjeta praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybu-
natu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE). Ponad-
to, co do pracownikow, ktérych umowa nie gwarantuje
godzin pracy, w tym pracownikéw zatrudnionych na pod-
stawie uméw zerogodzinowych i niektdrych uméw na
zadanie, zastosowanie znajda przepisy niniejszej dyrekty-
wy, bez wzgledu na liczbe godzin, w czasie ktorych fak-
tycznie wykonuja prace.

Dyrektywa 2019/1152 stanowi realizacje zasad nr 5 i nr 7!
ujetych w Migdzyinstytucjonalnej proklamacji Europe;j-
skiego filaru praw socjalnych (Dz. Urz. UE, Cz 2017 r. nr
428, s. 10). Unijny prawodawca, dajac wyraz polityce fle-
xicurity (szerzej np. Komisja Europejska, 2007; Rycak,
2011; Wilthagen i Tros, 2003), tworzy podstawy dla krajo-
wych porzadkéw prawnych do wprowadzania bardziej
elastycznych form zatrudnienia, wyposazajac tym samym
pracownikdw w skuteczne narzedzia w celu uzyskania
ochrony socjalnej. Zgodnie z zalozeniami omawianej dy-
rektywy promowane maja by¢ te formy Swiadczenia pra-
cy, ktore nie prowadzg do powstawania niepewnych wa-
runkéw pracy, a naduzywanie nietypowych form zatrud-
nienia ma by¢ zakazane. Wedlug zestawienia informacji
»Ku przejrzystym i przewidywalnym warunkom pracy”,
przygotowanego przez Komls]e; Europejska, uaktual-
nione i zmodernizowane przepisy wplynq na poprawe
sytuacji w zakresie przejrzystosci i przewidywalnosci
warunkow zatrudnienia ponad 200 milionéw pracowni-
kéw i pozwola uwzgedni¢ nowo powstate formy pracy,
obejmujac dodatkowo od 2 do 3 milionéw pracowni-
kow. Zgodnie z tym dokumentem, az 53% 0sob sposrod
wszystkich pracownikow, ktdrzy podjeli prace w nowo
powstatych formach zatrudnienia, §$wiadczy ja w ramach
pracy na zadanie (Komisja Europejska, 2019a, s. 2).

Dyrektywa 2019/1152 zawiera szereg regulacji praw-
nych majacych na celu wspieranie bardziej przejrzystego
i przewidywalnego modelu pracy. Szeroko zdefiniowany
zakres podmiotowy dyrektywy wplynie pozytywnie przede
wszystkim na ochrong pracownikdw pozostajacych we
wszelkich nietypowych stosunkach pracy, m.in. przez po-
szerzenie przystugujacych im praw oraz wprowadzenie
nowych obowiazkow po stronie pracodawcow Punktem
wyjScia dla dalszej analizy sa te rozwigzania, ktdre —
moim zdaniem — w najwickszym stopniu przyczynig si¢
do poprawy sytuacji pracownikéw wykonujacych prace na
wezwanie. Sa nimi opisane w art. 4 ust. 2 lit. | oraz m dy-
rektywy obowiazki informacyjne spoczywajace na praco-
dawcy wzgledem pracownika, uszczegdtowiona w art. 10
zasada minimalnej przewidywalnoSci pracy, a takze art. 11
dotyczacy Srodkow uzupetniajacych w odniesieniu do pra-
cy na zadanie. Nalezy podkreslié, ze o ile dyrektywa
w pafistwach cztonkowskich, w ktorych formy pracy na
wezwanie sa juz objete regulacja prawna, wplynie pozy-
tywnie przede wszystkim na ochrone pracownikow, o tyle
w tych panstwach cztonkowskich, gdzie przepisy nie od-
nosza si¢ do pracy na wezwanie w jakiejkolwiek formie,
jak w przypadku Polski, pozwoli ona na wytyczenie ram
prawnych, na podstawie ktorych regulacje dotyczace pra-
cy na wezwanie lub form do niej zblizonych beda mogly
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powstawaé w przysziosci. Warto wspomniec, ze w projek-
cie Kodeksu pracy opracowanym przez Komisj¢ Kodyfi-
kacyjng Prawa Pracy w 2018 r.2 znalazfa si¢ nieetatowa
umowa o prace, ktdra w przysztoSci moze stanowi¢ pod-
stawe wykonywania pracy w formule na zadanie w Polsce.
Ten rodzaj umowy o prace zaklada, ze pracodawca nie
bedzie miat obowigzku zapewnienia pracownikowi mini-
malnej liczby godzin pracy, a pracownik nie bedzie miat
obowigzku stawienia si¢ do pracy dopoki strony nie doko-
naja odpowiedniego uzgodnienia. Projektowane rozwia-
zania sa zblizone do tych funkcjonujacych w innych kra-
jach europejskich, np. we Wioszech, i pozostaja spdjne
z wymogami natozonymi na mocy dyrektywy.

Analiza ustawodawstwa wybranych
krajow unijnych w konteksScie
implementacji dyrektywy 2019/1152

Ustawodawstwo pafistw nalezacych do Wsp6lnoty odno-
szace si¢ do wykonywania pracy w formule na zadanie jest
zroznicowane. Istnieje grupa pafistw, w ktérych nie ure-
gulowano pracy na zadanie, i jest to grupa najliczniejsza.
Naleza do niej migdzy innymi Polska, Belgia, Finlandia,
Cypr, Chorwacja, Grecja oraz Stowenia. W panstwach
tych praca na wezwanie nie jest rozpowszechniona lub ist-
nieje, ale jest pozbawiona regulacji prawnej. Do drugie;j
grupy zaliczamy panstwa, w ktorych praca na wezwanie
i umowy opierajace si¢ na takiej konstrukcji sa nielegalne
i niezgodne z krajowymi przepisami dotyczacymi czasu
pracy. Sa to miedzy innymi Francja, Austria, Bulgaria,
Luksemburg oraz Lotwa. Ostatnia grupa to kraje, ktore
uregulowaly umowy o pracg w zerowym wymiarze godzin
oraz niektore inne rodzaje pracy na wezwanie. Wérod
nich znajdziemy m.in. Wielka Brytanig, Irlandi¢, Niemcy,
Szwecje, Wegry, Wiochy, Niderlandy oraz Rumunie (Ko-
misja Europejska, 2017a, s. 107). To wtasnie ustawodaw-
stwa ostatnich czterech wymienionych panstw stanowia
przedmiot zainteresowania w mnle]szym artykule przede
wszystkim ze wzgledu na ciekawe i zrdznicowane formy
wykonywania pracy na wezwanie.

Sposoby realizacji obowigzku informacyjnego
na przykladzie ustawodawstw wybranych
panstw czionkowskich UE

Zakres obowigzku informacyjnego przyjetego w dyrekty-
wie 2019/1152 (dalej: dyrektywa) ulegt rozszerzeniu w sto-
sunku do zastepowanej dyrektywy 91/533/EWG. W kon-
tekscie pracy na wezwanie szczegdlnie istotng zmiang sta-
nowi wprowadzenie podziatu na pracownikdw objetych
systemem czasu pracy przewidywalnym lub nieprzewidy-
walnym. W przypadku zatrudnienia pracownika w drugim
z wymienionych systemow, do ktorego z pewnoScia mozna
zaliczy¢ pracg na wezwanie, wprowadzono obowiazek
udzielenia dodatkowych informacji odnoszacych sie
przede wszystkim do organizacji czasu pracy, takich jak
sposob ustalania harmonogramu czasu pracy oraz okresle-
nia warunkéw dokonywania wezwania. Zasadniczym ce-
lem regulaciji jest zagwarantowanie pracownikom podwyz-
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szonego poziomu przejrzystosci odnoszacego si¢ do wa-
runkow zatrudnienia w przypadku zmiennego rozktadu
czasu pracy. Prawodawca unijny chce, aby pracownik de-
cydujac si¢ na $wiadczenie pracy w nietypowe]j formie,
mial Swiadomo§¢ swojego statusu prawnego, swoich praw
oraz mozliwosci dochodzenia roszczent (Nowak, 2020).

W Niderlandach jedna z podstaw wykonywania pracy
na wezwanie jest umowa przedwstgpna (voorovereen-
komsten). Reguluje ona warunki, na jakich praca jest wy-
konywana kazdorazowo na wezwanie pracownika. Wa-
runki te moga dotyczy¢ np. sposobu wezwania (telefo-
nicznie lub pisemnie), a takze czasu trwania umowy
o prace. Oznacza to, ze obowiagzek informacyjny spoczy-
wajacy na pracodawcy zostaje spetniony kazdorazowo
przy zawieraniu umowy przedwstepnej. W wiekszoSci
przypadkow z takiego porozumienia moze wynikac jedna
lub wigcej umoéw o prace na czas okreSlony, w ktorych
liczba godzin pracy moze by¢ stata lub zmienna. Obok
umowy przedwstepnej jako forme pracy na wezwanie
w tym kraju nalezy wyodrebni¢ takze umowe o prace
z obowigzkiem wykonywania pracy w przyszioSci (arbeid-
sovereenkomst met uitgestelde prestatieplicht), ktora
moze funkcjonowaé na podstawie umdéw zaréwno zerogo-
dzinowych, jak i ,min-max” (Burri, Heeger-Hertter
i Rossetti, 2018, s. 5-6). W zwiazku z tym, ze umowa
»min-max” jest rodzajem umowy o pracg, konieczne jest
stosowanie do niej wprost wszystkich regulacji prawa
pracy odnoszacych si¢ do stosunku pracy. A zatem umo-
wa ta musi zawieraé szczegOlowe ustalenia dotyczace
czasu pracy, wynagrodzenia czy prawa do urlopu. Praco-
dawca jest zobowigzany wyraZnie okresli¢ minimalng
oraz maksymalna liczbe godzin pracy w tygodniu miesia-
cu lub roku. Do momentu osiagnigcia gérnego limitu
przepracowanych godzin pracownik musi pozostawa¢ do
dyspozycji pracodawcy. Pracownik ma gwarantowane
wynagrodzenie za minimalng liczbe godzin okreslona
w umowie, chocby ich faktycznie nie przepracowal oraz
za godziny przepracowane ponad minimalny wymiar sto-
sownie do uzgodnionej stawki godzinowej. Jezeli czas
pracy w umowie zawartej z pracownikiem obejmuje
okres krotszy niz pig¢tnascie godzin tygodniowo i nie
ustalono godzin pracy lub jezeli liczba godzin pracy nie
zostata ustalona lub zostata ustalona w sposob budzacy
watpliwosci, to za czas efektywnie wykonywanej pracy,
chociazby krdtszy niz trzy godziny, pracownikowi przy-
stuguje wynagrodzenie, do ktdrego bytby uprawniony,
gdyby wykonywal prace przez trzy godziny. Jest to prze-
pis bezwzglednie obowiazujacy i wszelkie ustalenia na
niekorzy$¢ pracownika beda nieskutecznes.

We Wloszech umowa o pracg na wezwanie jest stoso-
wana w przypadku, gdy pracownik wyrazil zgode na
$wiadczenie pracy z nieustalonym rozktadem czasu pracy
lub w okreSlonych porach tygodnia, miesigca lub roku.
Mozna wyrdézni¢ dwa rodzaje pracy na wezwanie. Pierw-
szy z nich zaktada, ze pracownik jest zobowigzany do od-
powiadania na wezwania i stawiania si¢ do pracy, a pra-
codawca do zaoferowania minimalnej liczby godzin pra-
cy. W drugim pracownik nie zobowigzuje si¢ do przyjmo-
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wania wezwan (De Stefano, 2016, s. 438). W przypad-
kach, w ktorych pracownik zobowiazuje si¢ do przyjecia
oferty pracy, wyplacany jest miesieczny dodatek za goto-
wos¢ do pracy. Kwota ta powinna by¢ okre§lona w umo-
wach zbiorowych, ale nie moze by¢ nizsza niz poziom
ustalony i okresowo aktualizowany przez wloskie mini-
sterstwo ds. pracy po konsultacji z organizacjami praco-
dawcow i zwigzkami zawodowymi (Tiraboschi, 2005, s.
38). Pracodawca moze korzystac z pracy pracownika tyl-
ko przez ograniczona liczbe dni w tym okresie, w zalezno-
$ci od popytu na pracg i potrzeb organizacyjnych. Pra-
cownicy otrzymujacy dodatek z tytulu pozostawania do
dyspozycji s3 zobowigzani do zglaszania pracodawcy
wszelkich powodow, ktore mogtyby uniemozliwi¢ kontakt
oraz stawienie si¢ do pracy, takich jak np. choroba.
W tym okresie wyplata dodatku zostaje zawieszona,
a niezgloszenie przeszkody do wykonywania pracy moze
by¢ karane utrata dodatku przez okres 15 dni. Nieuzasad-
niona odmowa przyjecia oferty pracy moze skutkowac
wypowiedzeniem umowy, konieczno$cig zwrotu dodatku
za pozostawanie w gotowosci do pracy oraz wyptatg od-
szkodowania zgodnie z postanowieniami uktadu zbioro-
wego, a w przypadku jego braku zgodnie z postanowie-
niami umowy o pracet. Umowe o prace na wezwanie na-
lezy zawrze¢ w formie pisemnej i musi ona okre$la¢ m.in.
czas trwania umowy oraz przestanki pozwalajace na za-
warcie zgodnie z wloskim ustawodawstwem tego typu
umowy, informacje dotyczaca warunkow pozostawania do
dyspozycji przez pracownika oraz informacje o uprzednim
powiadomieniu przed rozpoczgciem przydzielonej pracy.
Ponadto ustawa stanowi, Ze w umowie 0 prac¢ na wezwa-
nie musi si¢ znalez¢ informacja na temat ,,dodatku za dys-
pozycyjnoé¢ pracownika, jesli jest on przewidziany”. Wy-
daje si¢ zatem, ze nie wszystkie obowiazki informacyjne
okre§lone w unijnej dyrektywie sa realizowane. Przede
wszystkim dodatek za dyspozycyjnos$¢ nie stanowi zagwa-
rantowanych odpfatnych godzin pracy, szczeg6lnie ze jego
wyplata nie jest obowiazkowa w kazdym przypadku.

Na Wegrzech prace w formule na wezwanie usankcjo-
nowano w ustawie z 1 sierpnia 2010 r. w sprawie uprosz-
czonych form zatrudnienia® oraz w wegierskim kodeksie
pracy®. Stosunek pracy w celu wykonywania pracy w sys-
temie uproszczonym jest nawigzywany bez koniecznosci
zawierania umowy w formie pisemne;j. Wystarczajace jest
porozumienie stron oraz dopelnienie przez pracodawce
obowiazku rejestracji i zgloszenia pracownika wlasciwe-
mu organowi pafistvowemu. Na wniosek pracownika lub
pracodawcy, na ktérym nie spoczywa ustawowy obowia-
zek sktadania deklaracji drogg elektroniczng, stosunek
pracy w formie zatrudnienia uproszczonego nawigzuje si¢
przez zawarcie umowy na piSmie nie pdzniej niz w chwili
rozpoczecia pracy’. Pracownicy zatrudnieni w systemie
uproszczonym maja prawo jedynie do czgsci ptacy mini-
malnej i w praktyce sa pozbawieni prawa do urlopu wypo-
czynkowego, poniewaz okresy pracy nie moga przekraczaé
pieciu kolejnych dni, a odrebne okresy nie s3 sumowane
przy obliczaniu uprawniefi pracownikéw. Pracodawca nie
ma obowigzku wczesniejszego informowania pracownika

0 harmonogramie czasu pracy. W znowelizowanym we-
gierskim kodeksie pracy wsrdd regulacji uelastyczniaja-
cych przepisy odnoszace si¢ do czasu pracy znalazla si¢
praca na wezwanie (munkavégzés behivés alapjn). Pra-
cownicy wykonujacy prace na wezwanie sa de facto pra-
cownikami niepelnoetatowymi, z ktorymi pracodawca ma
obowigzek zawrze¢ umowe o pracg. Maksymalny dobowy
czas pracy wynosi 6 godzin. Nie ma obowiazku ustalania
z gory harmonogramu pracy. Wegierski kodeks pracy sta-
nowi, ze pracownik wykonuje prace w godzinach uzna-
nych za konieczne ze wzgledu na jak najlepsze wykonanie
zadan zwigzanych z zajmowanym stanowiskiems.

W 2011 r. w Rumunii wprowadzono ustawodawstwo
regulujace Swiadczenie pracy polegajacej na wykonywaniu
Hhiewymagajacych wysokich kwalifikacji czynnosci robo-
czych o charakterze okazjonalnym™. Pracodawca ma obo-
wiazek spelnienia obowigzku odnoszacego si¢ do liczby
zagwarantowanych odptatnych godzin pracy. Prawo sta-
nowi, ze dobowy czas pracy nie moze przekraczac 12 go-
dzin. W przypadku uzgodnienia przez strony nizszej licz-
by godzin, za co najmniej 8 godzin pracy przystuguje wy-
nagrodzenie!(. Ponadto art. 5 ust. 2 ustawy zawiera kata-
log innych obowiazkéw spoczywajacych na pracodawcy.
Jednym z nich jest sformutowany bardzo ogolnie obowia-
zek informacyjny, polegajacy na zawiadamianiu pracow-
nika o pracy, ktora ma by¢ wykonywana, oraz o jego pra-
wach i obowiazkach.

Sposoby realizacji zasady minimalnej
przewidywalnoSci pracy na przykladzie
ustawodawstw wybranych pafistw czlonkowskich UE

Z racji specyfiki pracy na wezwanie, a takze innych form
$wiadczenia pracy, w odniesieniu do ktoérych nie mozna
z gory zaplanowa¢ dokladnego wymiaru oraz harmono-
gramu, prawodawca unijny wprowadza obowiazek usta-
nowienia minimalnych standardéw ochrony przewidywal-
nosci pracy. Odnosi si¢ to do sytuacji, w ktorych to gtow-
nie pracodawca ma wplyw na ksztaltowanie harmonogra-
mu pracy pracownika oraz gdy rozktad czasu pracy jest
okreslany po§rednio poprzez odpowiadanie na wezwanie
klienta (motyw 30 dyrektywy). Zasada ogdlna nalozona
na pracodawce zakfada brak mozliwosci zobowigzania
pracownika do wykonywania pracy. Ten zakaz nie ma
charakteru bezwzglednie obowiazujacego, gdyz taczne
spetnienie dwoch warunkow opisanych w dyrektywie wy-
tacza jego stosowanie (Swiatkowski, 2020, s. 24-25). Na
pracowniku bedzie spoczywal obowigzek odpowiedzenia
na wezwanie, jesli przydzial pracy ma miejsce we wcze-
$niej okreSlonych godzinach i dniach oraz jesli wezwanie
zostanie dokonane w ,,rozsadnym wczeSniejszym terminie
ustalonym zgodnie z prawem krajowym”. Termin ten mo-
ze si¢ zatem rozni¢ w zaleznosci od przyjetej wyktadni
w poszczegdlnych krajach. Zgodnie z motywem 32 dyrek-
tywy rozsadny minimalny okres uprzedniego powiado-
mienia nalezy rozumie¢ jako okres pomig¢dzy otrzyma-
niem informacji o nowym zleceniu a chwilg rozpoczecia
jego wykonywania. Co istotne, okresy te moga si¢ rozni¢
w zaleznoSci od branzy. Niespelnienie powyzszych warun-
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kow pociaga za soba prawo pracownika do odmowy pod-
jecia pracy. Nalezy zaznaczy¢, ze pracownik powinien
mie¢ jednak mozliwos¢ przyjecia pracy, jesli wyrazi na to
zgode. Unijny prawodawca ustanawia takze Srodek
ochrony pracownika przed utrata wynagrodzenia za pra-
c¢ w sytuacji, gdy przydzial pracy zostal odwotany przez
pracodawce, w postaci koniecznoSci wyplaty odpowied-
niego odszkodowania.

W Niderlandach umowy przedwstepne nie sa umo-
wami o pracg do momentu faktycznego wykonania pracy,
dlatego pracownicy na wezwanie $wiadczacy prace na
mocy umowy przedwstepnej nie s3 zobowiazani do odpo-
wiadania na wezwanie, a co za tym idzie pracodawcy nie
maja obowiazku oferowania pracy. Pracodawcy i pracow-
nicy maja wigcej obowiazkow, jesli praca na wezwanie jest
wykonywana na podstawie umoéw z obowiazkiem wykony-
wania pracy w przysztosci (arbeidsovereenkomst met uit-
gestelde prestatieplicht) (Burri, Heeger-Hertter i Rossetti,
2018, s. 6). Dzieje si¢ tak dlatego, ze s3 umowami o0 pra-
cg, ktore zobowiazujg pracodawcdw do oferowania dostep-
nej pracy, a pracownikow do jej przyjecia. Pracownik musi
zosta¢ powiadomiony o konieczno$ci wykonywania pracy
z co najmniej 4-dniowym wyprzedzeniem. Jesli pracodaw-
ca odwota wezwanie na mniej niz 4 dni przed uzgodnionym
terminem lub zmieni godziny pracy, pracownik ma prawo
do wynagrodzenia za godziny, do ktdorych zostat wezwany.
W sytuacji gdy pracownik wezwany do pracy stawi sie
w miejscu pracy w gotowosci do pracy, ale nie bgdzie mogt
wykona¢ pracy z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy,
takich jak np. awaria maszyn lub anulowane zlecenie, to
takiemu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie, jakie
otrzymatby, gdyby wykonywat pracg!!.

We Wloszech, jak wczesniej wskazano, pracodawca
nie przedstawia pracownikowi ustalonych dni i godzin,
kiedy pracownik moze zosta¢ wezwany. Pracownik w za-
leznosci od podstawy Swiadczenia pracy na wezwanie ma
obowigzek stawiennictwa na kazde wezwanie albo nie
musi na nie odpowiada¢. Termin uprzedniego powiado-
mienia o zapotrzebowaniu na ustugi wynosi co najmniej
jeden dzieni roboczy (De Stefano, 2016, s. 439).

Na Wegrzech w przypadku wezwania do pracy na
pracodawcy spoczywa obowiazek powiadomienia pra-
cownika o planowanym przydziale pracy z co najmniej
3-dniowym wyprzedzeniem!2. Pracodawcy przystuguje
prawo zmiany ustalonego wcze$niej przydzialu pracy na-
wet tego samego dnia. Pracownik ma obowiazek stawi¢
sie na wezwanie pracodawcy, ale tylko jeSli praca zosta-
ta zaplanowana na dany dzien (Gyulavari i Kértyas,
2014, s. 92-98).

Na podstawie postanowien dyrektywy dotyczacych mi-
nimalnej przewidywalnosci pracy mozna wysnu¢ wniosek,
ze panstwa cztonkowskie moga przyja¢ jedno z dwoch
mozliwych rozwigzan w tym zakresie. Pierwsze — pra-
cownik musi zosta¢ poinformowany o dniach i godzinach,
kiedy moze zosta¢ wezwany do pracy, a takze zostac po-
wiadomiony o przydziale pracy w rozsadnym terminie.
W takiej sytuacji ma obowigzek stawienia si¢ do pracy na
kazde wezwanie pracodawcy. Drugie — pracodawca nie
przedstawia pracownikowi rozkladu czasu pracy i nie
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ustala z nim terminu powiadomienia o przydziale pracy,
a pracownik moze nie odpowiedzie¢ na wezwanie bez ne-
gatywnych konsekwencji. Wynika z tego, ze im wigksza
pewno$¢ zatrudnienia gwarantuje si¢ pracownikowi, tym
wiecej obowiazkéw na nim spoczywa. Taka relacja jest
bardziej zblizona do klasycznie rozumianego stosunku
pracy. Wigksza elastyczno$¢ po stronie pracodawcy w za-
kresie reagowania na popyt na prace pozbawia pracowni-
ka wielu praw, ale jednocze$nie nie naktada na niego zad-
nych obowiazkow.

Sposoby wprowadzenia wybranych Srodkow
uzupelniajacych ochrone pracownikoéw na wezwanie
na przykladzie ustawodawstw wybranych

panstw cztonkowskich UE

Nalezy podkresli¢, ze obowigzek wprowadzenia Srodkow
uzupetniajacych ochrong odnosi si¢ tylko do tych pafstw
czfonkowskich, na terytorium ktorych prawnie dopusz-
czone jest wykonywanie pracy w formule na wezwanie lub
innej podobnej formie. W prawie unijnym nie ustanowio-
no 0golnego zakazu wykonywania pracy w formule na za-
danie (Swiatkowski, 2020, s. 25). Przewidziano wiec $rod-
ki majace na celu zapobieganie naduzywaniu tego typu
umow. S3 to ograniczenia stosowania takich umow i cza-
su ich trwania, wzruszalne domniemanie istnienia umowy
o pracg z minimalng liczba ptatnych godzin oraz inne
rownowazne Srodki. Dyrektywa pozostawia bowiem pafi-
stwom cztonkowskim pole do implementacji wiasnych
uregulowan gwarantujacych pracownikowi pewno$¢ za-
trudnienia i ograniczajacych wystapienie naruszen. Sfor-
mutowano takze obowigzek wprowadzenia co najmniej
jednego ze wskazanych Srodkow zapobiegajacych naduzy-
ciom. A zatem kraje nalezace do Wspolnoty moga zrezy-
gnowa¢ ze sposobdw wskazanych wprost przez unijnego
prawodawcg. Jedynym warunkiem jest to, by nowo wpro-
wadzone rozwigzanie bylo réwnowazne ze wskazanymi
w art. 11 lit. a-b dyrektywy, co nalezy rozumie¢ w ten spo-
sob, aby zapewnialy nalezyta skuteczno$¢ zapobiegania
naduzyciom. Oceny skutecznosci dokonuja odpowiednie
instytucje unijne, gdyz na pafistwach cztonkowskich spo-
czywa obowiazek informowania Komisji o implementacji
takich §rodkow.

W Niderlandach stosowanie pracy na wezwanie
z umowami przedwstepnymi jest ograniczone przez limi-
ty liczby umdw i czasu ich trwania. Po trzech kolejnych
umowach na czas okreslony lub po umowie na czas okre-
Slony trwajacej 24 miesigce umowa przedwstepna staje sie
umow3 stala, chyba ze miedzy tymi okresami wystepuja
przerwy trwajace diuzej niz 6 miesiecy. W przypadku pra-
cy na wezwanie wykonywanej na podstawie umowy ,,min-
-max” regularne $wiadczenie pracy w godzinach nadlicz-
bowych pociaga za soba mozliwos¢ zwickszenia liczby go-
dzin pracy gwarantowanych w umowie, przy czym ukfady
zbiorowe mogg przewidywac inne uregulowania (Eurofo-
und, 2015, s. 55-56). Srednia liczba godzin przepracowa-
nych w miesigcu w ciggu ostatnich 3 miesiecy stanowi no-
wa liczbe stalych, minimalnych godzin pracy!3.

Zgodnie w wloskim ustawodawstwem zawarcie umo-
Wy 0 prace na wezwanie jest dozwolone jedynie w przy-
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padku nieregularnej pracy charakteryzujacej si¢ brakiem
ciggtosci, ktdra jest wykonywana w celu zaspokojenia po-
trzeb okre§lonych w zbiorowych ukfadach pracy lub
w przypadku z gory ustalonych okresoéw w ciggu tygodnia,
miesiaca lub roku (De Stefano, 2016, s. 439). Mozliwos¢
zawierania tego typu umow zostata wytaczona w stosunku
do tych pracodawcow, ktorzy nie przeprowadzili oceny
ryzyka w kontek$cie stosowania przepisow o ochronie
zdrowia i ochronie bezpieczefistwa. Ponadto pracodawcy
nie moga zawiera¢ tego typu uméw w celu zastapienia
strajkujacych pracownikow, a takze nie moga ich stoso-
waé w przedsiebiorstwach, w ktérych w ciagu ostatnich
szeSciu miesi¢cy mialy miejsce zwolnienia grupowe, chy-
ba ze w drodze negocjacji zbiorowych postanowiono ina-
czejl4. Od 2012 roku pracodawcy, ktdrzy zamierzaja ko-
rzysta¢ z uméw o pracg na wezwanie, s3 zobowigzani do
przekazania stosownej informacji do Terytorialnej Dyrek-
cji Pracy. Niedopelnienie tego obowigzku skutkuje natoze-
niem grzywny w wysokosci od 400 do 2400 euro'>. Ponadto
umowy polegajace na Swiadczeniu pracy na wezwanie
moga by¢ zawierane tylko z pracownikami w wieku poni-
zej 24 lat lub powyzej 55 lat, a pracodawcy nie moga juz
stosowa¢ umow na wezwanie do pracy w weekendy, §wie-
ta i dni wolne od pracy, tak jak byto to dozwolone przed
reforma. W 2013 r. wprowadzono nowy przepis, ktory
ogranicza stosowanie umow o prace na wezwanie do 400
dni roboczych dla kazdego pracownika w ciagu trzech lat.
Po przekroczeniu tego limitu umowa zostaje automatycz-
nie przeksztalcona w umowe na czas nieokreslony w pet-
nym wymiarze czasu pracy!o.

Na Wegrzech zakres przedmiotowy pracy na wezwa-
nie w formie zatrudnienia uproszczonego ograniczono
do wykonywania pracy sezonowej w sektorze rolnictwa
i turystyki lub pracy dorywczej w innych branzach.
W tym ostatnim przypadku limity dotycza takze czasu
trwania zatrudnienia w formule na wezwanie. Jest on
bowiem ograniczony do pieciu kolejnych dni pracy, pigt-
nastu dni pracy w miesiagcu i dziewigcdziesigciu dni pra-
cy w roku. Ponadto pracodawce obowigzujg limity odno-
szace si¢ do maksymalnej liczby pracownikéw zatrud-
nionych w tym systemie, ustalane w oparciu o $§rednig
liczbe pracownikéw pelnoetatowych w ciggu ostatnich
sze$ciu miesiecy!’.

Praca na wezwanie w formule usankcjonowanej praw-
nie w Rumunii znajduje zastosowanie tylko w niektorych
sektorach gospodarki (rolnictwo, wyw6z odpaddw, roz-
rywka, sport, organizacja wystaw i targdw). Katalog ten
zostal rozszerzony po wprowadzeniu ustawy 132/201918
i obejmuje obecnie takze dziatalno$¢ badawczo-rozwoj-
wa w zakresie nauk spofecznych i humanistycznych oraz
dzialalno$¢ zwiazana z interpretacjg artystyczng. Stoso-
wanie tego rodzaju umow jest ograniczone w stosunku do
jednego pracownika do 90 dni w roku!®. Limit ten zostat
wydtuzony do 180 oraz 120 dni w roku dla oséb zatrud-
nionych we wskazanych ustawg poszczegdlnych sektorach
(Komisja Europejska, 2018, s. 8). Ponadto w 2014 r.
wprowadzono zmiany prawne majace na celu zwickszenie
zakresu ochrony pracownikéw wykonujacych prace na
wezwanie i przeciwdziatanie naduzyciom przez zaostrze-

nie obowigzkéw bhp po stronie pracodawcow oraz za-
pewnienie wyplaty godzinowej ptacy minimalnej (De Ste-
fano, 2016, s. 436).

Wnhioski dotyczace implementacji
dyrektywy 2019/1152 do polskiego
porzadku prawnego

W s$wietle tendencji do powstawania nowych form zatrud-
nienia wazne jest, aby uja¢ w ramy prawne podstawowe
elementy stosunku pracy przy jednoczesnym poszanowa-
niu celu, ktéremu dana forma $wiadczenia pracy ma stu-
zy¢. Nalezy mie¢ Swiadomos¢, ze pracownik wykonujacy
prace na wezwanie nie zostanie objety rownie wysoka ochro-
na, z jakiej korzystatby pozostajac w klasycznie rozumianym
stosunku pracy. W sytuacji rozwoju nowych, atypowych
form zatrudnienia trzeba jednak podja¢ probe poprawienia
warunkow pracy pracownikow objetych nieprzewidywalnym
harmonogramem czasu pracy i stworzy¢ standardy ochrony
odpowiadajace walorom elastycznosci, jakie np. praca na
wezwanie niewatpliwie oferuje obu stronom stosunku pracy.
Nadzieje na znaczaca poprawg warunkOw pracy pracowni-
kow na wezwanie daje dyrektywa 2019/1152.

Omawiana dyrektywa znajduje zastosowanie do pod-
miotow pozostajacych w stosunku pracy, a w obecnym
stanie prawnym w Polsce zgodnie z przepisami kodeksu
pracy nie ma mozliwo$ci zawarcia umowy o pracg z 0so-
ba, ktora $wiadczy pracg na wezwanie. Taki stosunek
prawny nie wypelnia bowiem cech stosunku pracy.
W szczeg6lnoSci podmiot zatrudniajacy nie ma obowiaz-
ku zatrudniania pracownika, co nalezy rozumie¢ jako do-
puszczenie pracownika do pracy. Stosunek pracy zaktada,
ze pracownik jest jednocze$nie zobowigzany i uprawnio-
ny do §wiadczenia pracy. Natomiast osoba wykonujaca
prace na wezwanie nie ma ani obowiazku, ani praw, by
dochodzi¢ przed sadem roszczen o dopuszczenie do pra-
cy. W przypadku pracy na wezwanie ryzyko niedostepno-
Sci pracy oraz ryzyko ptacowe zostaje przetransferowane
na osobe¢ wykonujacg prace. A zatem bez wprowadzenia
stosownego ustawodawstwa praca na wezwanie i wszelkie
inne zblizone do niej nietypowe formy zatrudnienia pozo-
stang poza zakresem ochrony przystugujacej na gruncie
prawa pracy. Wedtug projektu Kodeksu pracy z 2018 r.
praca na wezwanie ma zosta¢ wtaczona do struktury za-
trudnienia pracowniczego w formie nieetatowej umowy
0 pracg, co oznacza, ze poza przypadkami wskazanymi
w ustawie znajda w stosunku do niej zastosowanie wszyst-
kie przywileje wynikajace z zawarcia stosunku pracy,
m.in. placa minimalna oraz prawo do platnego urlopu.
Nalezy uwaznie obserwowac to, w jakim stopniu Polska
i inne kraje cztonkowskie dokonujace implementacji dy-
rektywy ureguluja jej podmiotowy zakres oddziatywania.
Moze si¢ bowiem zdarzy¢, ze wbrew okreslonym w niej
celom ochrong nie zostang objeci pracownicy $wiadczacy
prace w rdznych nietypowych formach, w tym pracownicy
na wezwanie. Co wigcej, istnieje ryzyko, ze nalozenie na
pracodawce dodatkowych obowiazkéw informacyjnych
w stosunku do zatrudnianych pracownikdw przyniesie
skutek odwrotny do zamierzonego i doprowadzi do
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zmniejszenia liczby zawieranych umoéw o prace (Unter-
schiitz, 2021, s. 6).

W polskim porzadku prawnym praca na wezwanie
w formie umowy o prace z pewnymi podmiotowymi ogra-
niczeniami ma szans¢ zredukowaé liczb¢ zawieranych
uméw zlecenia oraz uméw o $§wiadczenie ustug, ktore
w praktyce s3 czesto naduzywane. Odpowiedzig na po-
trzeby wspolczesnego rynku pracy moze by¢ wprowadze-
nie ograniczen stosowania Umowy o prac¢ na wezwanie
dla osob w okreslonych grupach wiekowych na wzoér
przepisow przyjetych we Wloszech. Takie rozwigzanie
znalazio si¢ w projekcie Kodeksu pracy z 2018 r. Dyspo-
zycja przepisu zostaly objete grupy, ktore najczesciej po-
szukuja formy zatrudnienia w niskim wymiarze czasu pra-
¢y, po to by umozliwi¢ faczenie pracy z innymi obowiaz-
kami. Wydaje sig¢, ze regulacja ma obja¢ ochrona te grupy
0s0b aktywnych zawodowo, ktore najbardziej sa narazone
na pozostawanie poza stosunkiem pracy. Ponadto trans-
pozycja art. 10 ust. 11 2 dyrektywy stanowitaby kompro-
mis miedzy elastycznoscig zatrudnienia a ochrong pra-
cownika. Mozliwo§¢ odmowy wykonywania pracy przez
pracownika pod pewnymi warunkami pozostawia praco-
dawcy narzedzie do dostosowywania popytu na prace do
podazy. Musi si¢ on jednak liczy¢ z mozliwa niedyspozy-
cyjnoscig pracownika, ktory nie bedzie z tytutu odmowy
podjecia pracy obarczony negatywnymi konsekwencjami.
Obowigzkowe stawiennictwo na wezwanie pracodawcy
powinno mie¢ zastosowanie tylko wtedy, gdy strony doko-
naja odpowiedniego uzgodnienia w rozsagdnym terminie.
Unijny prawodawca nie okresla tego terminu. Wskazuje
jedynie na konieczno$¢ jego uzaleznienia od czasu przy-
gotowania sie do pracy, a takze potrzeb konkretnej bran-
zy (motyw 32 dyrektywy). Mozna by przyjaé, ze rozsad-
nym terminem na stawienie si¢ do pracy powinien by¢ taki,
w czasie ktorego pracownik moze dokonac przeorganizo-
wania spraw prywatnych. Biorac pod uwagg specyfike sa-
mej konstrukcji pracy na wezwanie, wydaje sie, ze termin
ten nie powinien wynosi¢ wigcej niz 3 dni. Nalezatoby
rowniez rozwazy¢ mozliwos¢ wprowadzenia do regulacji
wewnatrzzaktadowych innych terminéw, zgodnie z szer-
szymi ramami okres§lonymi ustawa. Projektowana nieeta-
towa umowa o prace miafaby polega¢ na tym, ze co do za-
sady pracodawca moze wezwal pracownika do pracy
w dowolnym momencie, ale jednoczesnie nie ma on gwa-
rancji, ze pracownik rzeczywiScie stawi si¢ na wezwanie.
Komisja Kodyfikacyjna zdecydowala si¢ wydtuzy¢ ten ter-
min do nie wigcej niz 7 dni przed rozpoczeciem wykony-
wania pracy, cho¢ ustawa dopuszcza okreslenie w umowie
terminu krotszego.

Przypisy/Notes
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Majac na wzgledzie konieczno$¢ realizacji obowiazku
informacyjnego przewidzianego w dyrektywie 2019/1152,
a takze polskie ustawodawstwo pracownik wykonujacy
prace na wezwanie powinien zosta¢ powiadomiony m.in.
o stronach umowy, rodzaju umowy, dacie jej zawarcia,
warunkach pracy i placy oraz w szczegdlnosci o rodzaju
pracy, miejscu jej wykonywania, wynagrodzeniu za pracg
oraz o terminie rozpoczecia pracy. Dyrektywa nie nakta-
da na panstwa czlonkowskie obowiazku precyzowania
W umowie wymiaru czasu pracy, lecz w przypadku pracy
na wezwanie nalezatoby okresli¢ przynajmniej zakres go-
dzin pracy w skali tygodnia. Ustaleniom umownym nale-
zaloby rowniez podda¢ kwestie sposobu dokonywania
wezwania do pracy przez pracodawce oraz potwierdzenia
gotowosci do wykonywania pracy przez pracownika. Jak
wskazuje sie bowiem w dokumencie roboczym Komisji
Europejskiej, dla osob §wiadczacych prace na wezwanie
szczegOlnie istotne jest wprowadzenie limitow w odnie-
sieniu do mozliwoSci dokonywania wezwaf, poniewaz
wskazuje si¢ na wyrazna nierOwnowage mi¢dzy pracowni-
kiem i pracodawcg w zakresie mozliwosci negocjacyjnych
dotyczacych harmonograméw czasu pracy, ktéra unie-
mozliwia temu pierwszemu planowanie czasu wolnego od
pracy (Komisja Europejska, 2017b, s. 18).

Uwagi koncowe

Prawodawstwo unijne, a takze reformy wprowadzane
w panstwach czlonkowskich pokazuja tendencje do
umieszczenia pracy na wezwanie w strukturze zatrud-
nienia pracowniczego. Z drugiej strony warto zauwazyc,
ze obejmowanie nietypowych form zatrudnienia nad-
mierna regulacja moze prowadzi¢ do zwigkszenia za-
trudnienia w nieformalnych wariantach pracy, co z kolei
moze si¢ przyczynia¢ do zmniejszenia liczby zawiera-
nych uméw o pracg oraz do braku ochrony pracownikow
na wezwanie. Wynika stad, ze og6lna wytyczng dla pol-
skiego ustawodawcy dotyczaca regulacji pracy na we-
zwanie powinno by¢ ujecie jej w ramy prawne tylko w ta-
kim zakresie, jaki zaktada prawo unijne. Propozycja Ko-
misji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy spelnia wymagania
nalozone na panstwa cztonkowskie na mocy dyrektywy,
a zatem moze stanowi¢ punkt wyjscia dla rozwazan nad
praca w formule na zadanie w prawie polskim w przy-
sztoSci. Wazne jest, aby zachowac¢ przy tym mozliwie jak
najwicksza samodzielnos¢ ksztaltowania szczeg6iow wy-
konywania pracy na wezwanie przez strony, co nie po-
zbawi tej oraz innych nietypowych form zatrudnienia
przymiotu elastycznosci.

1 Zasada nr 5 — Bezpieczne i elastyczne zatrudnienie, zasada nr 7 — Informacje o warunkach zatrudnienia i ochrona w przypadku zwolnief.

2 Projekt Kodeksu Pracy opracowany przez Komisje Kodyfikacyjna Prawa Pracy z 2018 r. https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-
kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy (04.05.2022).

3 Zob. art. 7:628a of Dutch Civil Code (Burgerlijk Wetboek). https://wetten.overheid.nl/BWBR0005290/2021-07-01#Boek7 (22.12.2021).

4 Zob. art. 16 del Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 81. https:/www.cliclavoro.gov.it/Normative/Decreto_Legislativo_15_giugno 2015 _n.81.pdf

(08.01.2022).

1 8 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIII, nr 6/2022 DOI 10.33226/0032-6186.2022.6.2

52010. évi LXXV. torvény az egyszertsitett foglalkoztatasrol. https://ec.europa.eu/migrant-integration/library-document/act-Ixxv-2010-simplified-
employment_en (16.12.2021).

6 Act T of 2012 on Labour Code. https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2557/Labour%20Code.pdf (16.12.2021).

7Zob. § 3, § 11 of 2010. évi LXXV. térvény az egyszerisitett foglalkoztatasrol. https://ec.curopa.cu/migrant-integration/library-document/act-lxxv-
2010-simplified-employment_en (16.12.2021).

8 Zob. section 193(1) of Act I of 2012 on the Labor Code. https:/www.ilo.org/dyn/travail/docs/2557/Labour%20Code.pdf (16.12.2021).

9 Zob. art .1 ust. 1lit. d — Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitapi cu caracter ocazional desfazurate de zilieri, Monitorul Oficial, Partea
I nr. 947 din 22 decembrie 2015. https://legeS.ro/Gratuit/ha4demjwgy/legea-nr-52-2011-privind-exercitarea-unor-activitati-cu-caracter-ocazional-
desfasurate-de-zilieri (09.01.2022).

10 Zob. art 4 ust. 1i 2 — Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitapi cu caracter ocazional desfazurate de zilieri, Monitorul Oficial, Partea
I nr. 947 din 22 decembrie 2015. https://legeS.ro/Gratuit/ha4demjwgy/legea-nr-52-2011-privind-exercitarea-unor-activitati-cu-caracter-ocazional-
desfasurate-de-zilieri (09.01.2022).

11'Zob. art. 7:668 of Dutch Civil Code (Burgerlijk Wetboek). https://wetten.overheid.nl/BWBR0005290/2021-07-01#Boek7 (22.12.2021).

12 70b. section 193 (2) of Act I of 2012 on the Labor Code. https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2557/Labour%20Code.pdf (16.12.2021).

13 Zob. art. 7:610b of Dutch Civil Code (Burgerlijk Wetboek). https://wetten.overheid.nl/BWBR0005290/2021-07-01#Boek7 (22.12.2021).

14 Zob. art. 14 del Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 81. https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Decreto_Legislativo_15_giugno_2015_n.81.pdf
(08.01.2022).

15 Zob. art. 15 ust. 3 del Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 81. https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Decreto_Legislativo_15_
giugno_2015_n.81.pdf (08.01.2022).

16 Zob. art. 13 del Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 81. https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Decreto_Legislativo_15_giugno_2015_n.81.pdf
(08.01.2022).

17 Zob. section 202, 203 of Act I of 2012 on the Labor Code. https:/www.ilo.org/dyn/travail/docs/2557/Labour%20Code.pdf, (16.12.2021); § 1-2010.
évi LXXV. torvény az egyszersitett foglalkoztatdsrol. https://ec.europa.eu/migrant-integration/library-document/act-Ixxv-2010-simplified-
employment_en (16.12.2021).

18 Legea nr. 132/2019 pentru modificarea zi completarea Legii nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitapi cu caracter ocazional desfazurate de
zilieri, Monitorul Oficial, Partea I nr. 575 din 15 iulie 2019. https://lege5.ro/Gratuit/gmztsmzxga3a/legea-nr-132-2019-pentru-modificarea-si-
completarea-legii-nr-52-2011-privind-exercitarea-unor-activitati-cu-caracter-ocazional-desfasurate-de-zilieri?d =2022-01-09 (08.01.2022).

19 Zob. art 4 ust. 4 legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitapi cu caracter ocazional desfazeurate de zilieri, Monitorul Oficial, Partea I
nr. 947 din 22 decembrie 2015. https:/legeS.ro/Gratuit/haddemjwgy/legea-nr-52-2011-privind-exercitarea-unor-activitati-cu-caracter-ocazional-
desfasurate-de-zilieri (09.01.2022).
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