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Umowa o prace na okres probny

po zmianach z 2023 r.

Employment contract for a probationary period after 2023 amendments

Streszczenie

Przedmiotem opracowania sa zmiany kodeksu pracy
dotyczace umowy o prace na okres prébny, ktére zo-
staty wprowadzone w 2023 r. w ramach wdrazania
dyrektywy 2019/1152 o przejrzystych i przewidywal-
nych warunkach pracy. Autor przedstawia cechy cha-
rakterystyczne umowy o prace na okres prébny, po-
stanowienia dyrektywy 2019/1152 w sprawie okresu
prébnego, nowe regulacje kodeksowe dotyczace dtu-
gosci okresu prébnego, dopuszczalnosci ponownego
zawarcia umowy na okres prébny, a takze zakazu roz-
wigzania umowy za wypowiedzeniem lub stosowania
dziatania majacego skutek réwnowazny z rozwiaza-
niem umowy za wypowiedzeniem. Zwraca uwage na
praktyczne problemy stosowania nowych przepiséw
oraz podkresla niespéjnosci, ktére powstaty w proce-
sie wdrazania dyrektywy 2019/1152. Zdaniem autora
de lege ferenda pozadana jest rezygnacja z odrebnego
rodzaju umowy na okres prébny oraz umozliwienie
stronom uzgodnienia okresu prébnego jako sktadnika
umowy na czas okreslony lub umowy na czas nieokre-
Slony.

Stowa kluczowe

umowa o prace na okres prébny, dyrektywa 2019/1152
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy, rozwiazanie umowy o prace za wypowiedzeniem,
dziatanie majace skutek réwnowazny z rozwigzaniem
umowy o prace

JEL: K31

Uwagi wprowadzajace

Instytucja proby jest wpisana w logike stosunku pracy,
ktory stanowi trwala wigz migdzy pracodawcy i pracow-
nikiem. Zrozumiale jest, ze zanim strony zdecyduja sie
na zawarcie bezterminowej umowy o prac¢, maja one
uzasadniony interes w tym, aby poznaé si¢ nawzajem.
Pracodawca chcialby zweryfikowa¢ w praktyce kwalifi-
kacje, umiejetnoScei i cechy osobowo$ciowe pracownika,
a pracownik chcialby pozna¢ zakres swoich obowiazkow,

Abstract
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a probationary period that were enacted in 2023 in the
course of transposition of the Directive 2019/1152 on
transparent and predictable working conditions. Author
introduces characteristic features of employment contract
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problems of applying new provisions, and he emphasizes
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implementing the Directive 2019/1152. In author's
opinion, de lege ferenda it would be appropriate to
abolish the separated contract of employment for
probationary period, and to give the parties the option to
agree on a probationary period as a component of
a fixed-term contract or an open-ended contract.
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specyfike funkcjonowania zaktadu pracy oraz panujace
w nim uwarunkowania i relacje miedzyludzkie.

Z teoretycznego punktu widzenia proba w stosun-
kach pracy moze by¢ przedmiotem odrgbnego rodzaju
umowy o prace lub klauzuli umownej stanowiacej ele-
ment podmiotowo istotny umowy o prac¢ innego rodza-
ju (a wigc umowy na czas okreSlony lub umowy na czas
nieokreslony). Nasz ustawodawca przyjat pierwsza moz-
liwos¢. Artykul 25 § 1 k.p. jednoznacznie rozstrzyga, ze
umowa na okres probny stanowi jeden z trzech rodzajow
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umow istniejacych w polskim prawie pracy. W ostatnich
latach przepisy dotyczace umowy na okres probny byty
przedmiotem zmian wprowadzonych w 2015 r. (Dz.U.
poz. 1220) oraz 2023 r. (Dz.U. poz. 641). Niniejsze opra-
cowanie jest poSwigcone analizie drugiej ze wskazanych
nowelizacji, ktéra wdrozyta dyrektywe Parlamentu Eu-
rope]sk1eg0 i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 1.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy (Dz. Urz. L 186 z 11 lipca 2019, s. 105), m.in. mo-
dyfikujac przepisy dotyczace umowy na okres probny.

Specyfika umowy o prace
na okres probny

W Swietle znowelizowanego art. 25 § 1 k.p. umowe
0 pracg zawiera si¢ na okres probny, na czas okreSlony
albo na czas nieokreslony. W uzasadnieniu projektu no-
welizacji zaznaczono, ze taka kolejno$é wyszczegdlnio-
nych rodzajow umowy o pracg jest zgodna z kolejnoScia
szczegdtowych regulacji dotyczacych tych rodzajow
uméw o prace w dalszych przepisach kodeksu pracy!.

Umowa na okres probny jest typem umowy termino-
wej, bowiem juz w chwili jej zawierania strony ustalaja
dtugo$¢ okresu probnego, a zatem wspdlnie okreslaja
date jej rozwigzania w przysztoSci. Przed nowelizacja
22015 r. cel umowy na okres probny byt jedynie domnie-
many (Stelina, 2023, s. 194), cho¢ w zasadzie nie budzit
on watpliwosci, co znajduje odzwierciedlenie takze
w starszych pogladach doktryny (Lewandowski, 1968, s. 7
Brol, 1977, s. 86). De lege lata art. 25 § 2 k.p. rozstrzyga,
Ze umowe¢ o prace na okres probny zawiera si¢ w celu
sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju
pracy. Przepis jednoznacznie wskazuje zatem cel umowy
o0 pracg tego rodzaju, ktorym jest sprawdzenie przydat-
nosci pracownika oraz ocena perspektyw jego dalszego
zatrudnienia w zaktadzie, na podstawie kolejnej umowy
o0 prace na czas nieokreslony lub na czas okreslony. Ar-
tykut 25 § 2 k.p. postuguje si¢ koniunkcjg (spdjnik ,,i”),
zatem zawarcie umowy na okres probny jest mozliwe,
gdy spelmone $3 obydw1e przeslankl ustawowe. W pi-
$miennictwie juz wczesme] zwrdcono uwage, ze niedo-
puszczalne jest zawieranie umow na okres probny, jesli
pracodawca nie zamierza lub co najmniej nie rozwaza
dalszego zatrudnienia pracownika (Sobczyk, 2016, s. 25).
Brak jest rowniez podstaw dla zawarcia umowy na okres
probny, gdy pracodawca posiada wiedz¢ o kwalifika-
cjach pracownika wymaganych do wykonywanla pracy
danego rodzaju, np. z tytutu wczesniejszej z nim wspol-
pracy jako podmiotem prowadzacym jednoosobowa
dziatalno$¢ gospodarcza.

W literaturze zauwazono, ze cho¢ obie strony maja
interes w zawarciu umowy na okres prdobny, to przepis
okresla cel umowy przede wszystkim, a moze nawet wy-
tacznie, patrzac przez pryzmat interesow pracodawcy
(Rylski, 2017, s. 64). Rzecz jasna, nie ma obowiazku za-
wierania umowy na okres probny i strony od razu moga
podpisa¢ umowe na czas okreslony lub na czas nieokre-
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Slony. Biorac jednak pod uwage celowos$¢ sprawdzenia
nowego pracownika, niezbyt dfugi okres probny oraz re-
latywna tatwos¢ wczes$niejszego wypowiedzenia umowy,
zawieranie umowy na okres probny z nowym kandyda-
tem jest w praktyce reguta. Najczgsciej z inicjatywa ta-
kiego dziatania wychodzi pracodawca, wskazujac w ofer-
cie zatrudnienia m.in. proponowany rodzaj umowy
0 praceg.

Umowa na okres probny przyznaje pracownikowi
pelni¢ praw pracowniczych oraz naktada na niego okre-
§lone obowiazki, a takze stanowi tytul objecia ubezpie-
czeniami spofecznymi. Nadal aktualnie brzmi poglad
Sadu Najwyzszego wyrazony w okresie migedzywojen-
nym, zgodnie z ktorym umowa na probe jest umows pra-
cy, a w czasie proby strony majq wszelkie prawa i obo-
wigzki, jak w kazdej i 1nne] umowie pracy, roznica lezy tyl-
ko w czasie trwania i sposobie rozwigzania stosunku
umownego (orzeczenie SN z 28 kwietnia 1936 r., C 11 4/36,
w: Iwulski, 2022, s. 500). Odnoszac si¢ do wspdlczesno-
$ci nalezy dodaé, ze de lege lata ustawodawca precyzuje
cel zawarcia umowy na okres probny. Punktem wyjscia
jest takie samo traktowanie pracownika zatrudnionego
na okres probny oraz pracownika zatrudnionego na czas
okreslony lub na czas nieokre§lony. Tytulem przykiadu
mozna zasygnalizowacd, ze w okresie probnym pracownik
jest zobowiazany wykonywa¢ prace sumiennie i staran-
nie oraz stosowac si¢ do polecen przetozonych dotycza-
cych pracy, korzysta z prawa do wypoczynku dobowego
i tygodniowego oraz nabywa prawo do urlopu wypoczyn-
kowego, przystuguje mu prawo do udziatu w szkoleniach
zapewnianych przez pracodawcg, jest chroniony przed
mobbingiem, czas trwania umowy jest zaliczany do stazu
pracy, itd. Rodzaj umowy sam w sobie nie powinien by¢
podstawg gorszego traktowania pracownika. Przyktado-
wo, niedopuszczalne bytoby ustalenie wynagrodzenia
zasadniczego pracownika zatrudnionego na okres prob-
ny w nizszej wysokosci niz wynagrodzenie zasadnicze
pracownika zatrudnionego na czas okreSlony lub na czas
nieokre§lony, jesli pracownicy ci wykonujg prace tego
samego rodzaju.

W szczeg6lny sposdb uregulowane zostalo wypowie-
dzenie umowy na okres probny przed nadejsciem terminu
uzgodnionego przez strony (zob. nizej). Poza tym kodeks
tylko w nielicznych przypadkach modyfikuje status pracow-
nika w okresie probnym. Nowy art. 293 § 1 k.p. rozstrzyga,
ze pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy
na okres prébny nie przystuguje prawo wnioskowania
o0 zmiane rodzaju umowy o prace lub bardziej przewidy-
walne warunki pracy?. Artykut 177 § 2 k.p. stanowi, ze
szczegllna ochrona pracownicy w okresie cigzy i urlopu
macierzyfhskiego nie obejmuje pracownicy w okresie
probnym nieprzekraczajacym jednego miesigca, nato-
miast art. 177 § 3 k.p. wskazuje, ze dopiero umowa
0 prace na okres probny przekraczajacy jeden miesiac,
ktora ulegtaby rozwigzaniu po uplywie trzeciego miesia-
ca ciazy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Niektdre
przepisy posrednio nawigzuja do umowy na okres prob-
ny. Artykuf 25! k.p. przewiduje limit zatrudnienia w ra-
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mach uméw na czas okreSlony wynoszacy 33 miesiace,
co w pofaczeniu z trzymiesiecznym — co do zasady —
okresem umowy na okres probny determinuje trzyletni
maksymalny okres zatrudnienia terminowego. Artykut
37 § 2 k.p. przyznaje dni wolne na poszukiwanie pracy
w okresie wypowiedzenia wynoszacym co najmniej dwa
tygodnie. Uprawnienie to nie przystuguje pracownikowi
zatrudnionemu na okres probny krotszy niz trzy miesia-
ce, bowiem wowczas okres wypowiedzenia wynosi trzy
dni robocze lub tydzien (art. 34 k.p.).

Ustawodawca chroni pracownikow przed naduzywa-
niem umdw o prace na okres probny poprzez ustalenie
maksymalnej dtugosci okresu probnego, a takze uregu-
lowanie dopuszczalno$ci ponownego zawierania umowy
tego rodzaju (Walczak, 2023, s. 35). Nowelizacja kodek-
su z 2023 r. utrzymala zalozenie, ze okres probny co do
zasady nie powinien przekracza¢ 3 miesigcy, cho¢ art. 25
§ 21-§ 23 k.p. wprowadzily mozliwos¢ uzgodnienia przez
strony odstgpstw w tym zakresie (zob. nizej). De lege la-
ta art. 25 § 3 k.p. zezwala na ponowne zawarcie umowy
na okres probny z tym samym pracownikiem jedynie
w sytuacji, gdy pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wy-
konywania innego rodzaju pracy. Nowelizacja z 2023 r.
uchylifa mozliwos¢ jednokrotnego ponownego zawarcia
umowy o prace na okres probny w celu wykonywania
pracy tego samego rodzaju po uplywie co najmniej 3 lat
od rozwigzania lub wygaSnigcia poprzedniej umowy
o pracg. Przepis ten pozwalat pracodawcy na sprawdze-
nie, czy po trzyletniej przerwie pracownik nie utracit
umiejetnosci praktycznych albo czy nadaza za postgpem
technicznym w danej branzy (Mitrus, 2015, s. 287; Krysin-
ski, 2018, s. 20). Jak wskazano w uzasadnieniu projektu
nowelizacji, utrzymanie tego rozwiazania byloby
sprzeczne z art. 8 ust. 2 dyrektywy 2019/1152, zgodnie
z ktérym w przypadku ponownego zawarcia umowy na
to samo stanowisko i dotyczacych takich samych funkcji,
stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od nowego
okresu probnego3. Najwyrazniej tworcy dyrektywy wy-
szli z zalozenia, ze przy ponownym zatrudnieniu pra-
cownika do wykonywania pracy tego samego rodzaju
pracodawca juz zna kwalifikacje pracownika, niezalez-
nie od ewentualnych przerw czasowych migdzy poprzed-
nig a kolejng umowa o prace.

Podsumowujac rozwazania zamieszczone w niniej-
szym punkcie nalezy uwypukli¢, ze umowa o prac¢ na
okres probny jest umowa terminowa, ktorej cel zostat
expressis verbis sprecyzowany w kodeksie. Okres prob-
ny mozna potraktowaé jako swego rodzaju okres
przejSciowy poprzedzajacy trwale zatrudnienie na
czas okreslony lub na czas nieokreSlony. Pracownik
nie jest jeszcze w pelni zintegrowany z zaloga za-
kiadu pracy, a takze nie ma gwarancji stabilizacji
zatrudnienia. Jego kwalifikacje i umiejetnosci pod-
legaja ocenie, ktorej wynik nie jest pewny. Jak sadze,
z tych wiladnie wzgledow pracownikowi w okresie prob-
nym nie przystuguje prawo do wnioskowania o bardziej
przewidywalne warunki pracy (nowy art. 293 § 1 k.p.).
Ustawodawca sprecyzowal warunki brzegowe instytucji

proby, dazac do ochrony pracownika przed naduzyciami
ze strony pracodawcy. Nalezy dodac, ze elementem bar-
dzo wyraznie odr6zniajacym umowe na okres probny od
pozostalych rodzajow umdw o prace jest kwestia ochro-
ny przed wypowiedzeniem, o czym w dalszej czgsci opra-
cowania.

Okres probny w prawie
Unii Europejskiej

W ostatnich latach dziatalno$¢ legislacyjna Unii Euro-
pejskiej w sferze zatrudnienia jest w duzym stopniu od-
powiedzia na coraz wicksze zrdznicowanie prawnych
form wykonywania pracy zarobkowej, a takze rosnace
niebezpieczenstwo prekaryzacji. Dyrektywa 2019/1152
wpisuje si¢ w dazenia do wzmocnienia ochrony gwaran-
towanej prawem pracy. Wskazany instrument ustanawia
m.in. nowe prawa podmiotowe w celu poprawy przewi-
dywalnoSci i bezpieczefistwa warunkow pracy, zwlaszcza
dla pracownikoéw w niepewnych formach zatrudnienia®.
Z perspektywy niniejszego opracowania istotne jest, ze
dyrektywa 2019/1152 reguluje m.in. problematyke okre-
su probnego w stosunkach pracy.

Zasada nr 5 lit. d) Europejskiego filaru praw socjal-
nych (Dz.Urz.UE C 428 z 13 grudnia 2017, s. 10) stano-
wi, ze kazdy okres probny powinien mie¢ rozsadny czas
trwania. Motyw 28 preambuly dyrektywy 2019/1152 pod-
kresla, ze znaczna liczba pafistw czfonkowskich ustano-
wita powszechny maksymalny czas trwania okresu prdb-
nego od trzech do szeSciu miesiecy, ktory nalezy uznaé
za rozsadny. W drodze wyjatku powinna istnie¢ mozli-
wos¢, aby okresy probne trwaly dtuzej niz sze$¢ miesie-
cy, gdy jest to uzasadnione charakterem zatrudnienia,
np. w przypadku stanowisk kierowniczych lub zarzadza-
jacych badz w przypadku stanowisk w stuzbie publiczne;j
lub tam, gdzie lezy to w interesie pracownika, np. w kon-
tekscie szczegdlnych Srodkow promujacych state zatrud-
nienie, zwtaszcza w odniesieniu do mfodych pracowni-
kow. Powinna réwniez istnie¢ mozliwo$¢, aby okresy
probne mogly by¢ odpowiednio przedtuzane, w przypad-
ku gdy pracownik byl nieobecny podczas okresu probne-
go, np. z powodu choroby lub urlopu, tak aby pracodaw-
ca mial mozliwo$¢ sprawdzenia, czy pracownik nadaje
si¢ do wykonywania danego zadania. W przypadku sto-
sunkOw pracy na czas okreélony krotszy niz 12 miesiecy
panstwa cztonkowskie powinny zapewnlc by dlugosé
okresu probnego byla odpowiednia i wspolmlerna do
przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru
pracy. Jezeli jest to przewidziane prawem krajowym lub
praktyka krajowa, pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢
zaliczenia okresu probnego do okresu nabywania praw
pracowniczych.

Artykut 4 ust. 2g) dyrektywy 2019/1152 wskazuje, ze
obowiazki pracodawcy obejmuja m.in. powinno$¢ prze-
kazania informacji o czasie trwania i warunkach ewentu-
alnego okresu probnego. Analizowanej problematyki
dotyczy bezposrednio art. 8 dyrektywy zatytulowany
»Maksymalna dlugo$¢ kazdego okresu probnego”.
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Zgodnie z ust. 1, w przypadku gdy stosunek pracy jest
uzalezniony od okresu probnego okreSlonego w prawie
krajowym lub praktyce krajowej, panstwa czlonkowskie
zapewniaja, aby okres ten nie przekraczat szefciu mie-
siecy. Ustep 2 wskazuje, ze w przypadku stosunkéw pra-
cy na czas okreslony panstwa cztonkowskie zapewniaja,
aby dtugos¢ takiego okresu probnego byta wspoimierna
do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakte-
ru pracy. W przypadku ponownego zawarcia umowy na
to samo stanowisko i dotyczacej takich samych funkcji
i zadaf, stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od no-
wego okresu probnego. W $wietle ust. 3 panistwa czion-
kowskie mogg, w drodze wyjatku, przewidzie¢ dtuzsze
okresy probne, jesli jest to uzasadnione charakterem za-
trudnienia lub lezy to w interesie pracownika. W przy-
padkach gdy pracownik byt nieobecny w pracy podczas
okresu probnego, panstwa cztonkowskie moga postano-
wié, ze okres probny moze zosta¢ odpowiednio przediu-
zony zaleznie od czasu trwania nieobecnoSci.

Uregulowanie problematyki okresu probnego
Jjest nowoscia w prawie pracy Unii Europejskiej.
Dyrektywa 2019/1152 nie wymaga okresu probnego
Jjako warunku péZniejszego zatrudnienia, niemniej
gdy odpowiednie przepisy istnieja w panstwach
czlonkowskich to powinny one odpowiadaé¢ stan-
dardom wynikajacym z prawa unijnego. Z istoty
okresu probnego uzgodnionego wola stron wynika, ze
od jego pozytywnego przebiegu moze by¢ uzalezniony
pdzniejszy stosunek pracy, co znalazto odzwierciedlenie
w treSci art. 8 ust. 1 dyrektywy 2019/1152.

Zarazem dyrektywa nie determinuje prawnej formy
okresu probnego, ale nawigzuje do porzadkow praw-
nych pafistw czlonkowskich. Moim zdaniem sformuto-
wanie ,,okres probny okre§lony w prawie krajowym lub
praktyce krajowe;j” odnosi si¢ zaréwno do okresu prob-
nego wynikajacego z klauzuli umowy na czas okre$lony
lub umowy na czas nieokreSlony, jak i okresu probnego
bedacego przedmiotem odrgbnego rodzaju umowy
o prace. Celem art. § dyrektywy 2019/1152 jest bowiem
zapewnienie pracownikom ochrony przed naduzywa-
niem kazdego okresu prébnego, niezaleznie od formy
prawnej tego okresu na gruncie prawa wewnetrznego.
W tym celu przepis ustanawia maksymalna granicg okre-
su probnego wynoszaca sze$¢ miesiecy, zakazuje stoso-
wania okresu probnego w razie ponownego zatrudnienia
pracownika do wykonywania pracy tego samego rodzaju,
a takze przewiduje wymdg wspoimierno$ci miedzy okre-
sem probnym a planowanym p6Zniejszym zatrudnieniem
na czas okreslony. Odstepstwa od ogodlnych regut sa do-
puszczalne tylko w SciSle okreSlonych przypadkach.

Nowe regulacje dotyczace dlugosci
okresu probnego oraz dopuszczalnosSci
ponownego zawarcia umowy

na okres probny

Obowiazek wdrozenia dyrektywy 2019/1152 byt bezpo-
$rednim impulsem dla modyfikacji kodeksowych przepi-
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sow dotyczacych instytuciji proby. Zgodnie z art. 25 § 2 k.p.
,umowe o prace na okres probny zawiera si¢ na okres
nieprzekraczajacy 3 miesigcy, z zastrzezeniem § 2! § 23
(...)”. Ustawodawca utrzymal utrwalona w polskim
ustawodawstwie regule, ze co do zasady okres probny
moze trwa¢ maksymalnie 3 miesigce. Jednoczesnie
wprowadzone zostaly nowe rozwiazania dotyczace dtu-
gosci okresu probnego.

Po pierwsze, zgodnie z art. 25 § 2! k.p. strony moga
uzgodni¢ w umowie o prace na okres probny, ze umowe
te przedtuza si¢ o czas urlopu, a takze o czas innej
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, je-
zeli wystapia takie nieobecnosci. Przepis odnosi si¢ do
dwoch rodzajow absencji, a wiec ,urlopu” oraz ,innej
usprawiedliwionej nieobecnos$ci”. Brak dodatkowych za-
strzezen wskazuje, ze chodzi o kazdy rodzaj urlopu, np.
urlop wypoczynkowy, urlop opiekuficzy lub urlopy zwia-
zane z rodzicielstwem. Z kolei inna usprawiedliwiona
nieobecno$¢ w pracy to najczesciej zwolnienie lekarskie
z powodu choroby. Jesli strony wprowadza odpowiednie
klauzule umowne, to w razie zaistnienia ktdrej$ ze wska-
zanych sytuacji umowa automatycznie ulega przedtuze-
niu oraz rozwiaze si¢ pozniej niz w ,,podstawowym” ter-
minie poczatkowo ustalonym przez strony. Przedstawio-
ne uregulowanie wdraza art. § ust. 3 dyrektywy
2019/1152. W okresie probnym chodzi o sprawdzenie
w praktyce kwalifikacji i umiejetnoSci pracownika.
Realizacja tego celu z istoty rzeczy nie jest mozliwa
w razie absencji pracownika, nawet gdy jest ona
usprawiedliwiona. Z tego wzgledu nowe rozwiazanie
nalezy oceni¢ pozytywnie. Nalezy doda¢, ze na gruncie
art. 29 § 1 pkt 6 lit. a) k.p. strony umowy na okres prob-
ny powinny ustali¢ czas jej trwania lub dzien jej zakofi-
czenia oraz, gdy strony tak uzgodnia, postanowienie
o przedtuzeniu umowy o czas urlopu, a takze o czas in-
nej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy,
jezeli wystapia takie nieobecnosci.

Po drugie, nowelizacja przewidziala krotszy okres
probny, jesli ma on poprzedzaé zatrudnienie w ramach
umowy na czas okreslony krétszy niz jeden rok. W §wie-
tle art. 25 § 22 k.p. umowe o pracg na okres probny za-
wiera sie na okres nieprzekraczajacy 1 miesigca —
w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prac¢ na czas
okreslony krotszy niz 6 miesigey; a takze 2 miesiecy —
w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prac¢ na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesigcy i krdtszy niz
12 miesiecy. Inaczej mdwiac, jesli przewidywany okres
pdzniejszego zatrudnienia terminowego nie przekracza
sze$ciu miesiecy lub roku, to maksymalna dtugos$¢ okre-
su probnego nie moze by¢ diuzsza niz odpowiednio mie-
sigc lub dwa miesiagce. Konsekwentnie, jesli planowane
zatrudnienie przekracza rok, to maksymalng granica
okresu proby jest standardowy okres trzech miesigcy.
Przepis ustanawia nieznang wczesniej naszemu ustawo-
dawstwu zasade, ze im krotsze ma by¢ pOZniejsze za-
trudnienie na czas okreslony, tym krotszy powinien by¢
okres probny. Regulacja ta implementuje art. 8 ust. 2 dy-
rektywy 2019/1152, ktory wymaga, aby w odniesieniu do
stosunkow pracy na czas okreslony dtugo$¢ okresu prob-
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nego byta wspotmierna do czasu trwania umowy i cha-
rakteru pracy.

Artykut 25 § 22 k.p. budzi watpliwosci, zar6wno
w kwestii proporcjonalnosci wymogéw natozonych na
pracodawce, jak i praktycznego stosowania nowego
przepisu (Mietek, 2023, s. 24). Moim zdaniem ,,zamiar
zawarcia umowy na czas okreSlony”, a takze przewidy-
wany okres pozniejszego zatrudnienia, nalezy utozsa-
miaé z wolg stron wyrazona w chwili podpisywania umo-
wy na okres probny. Wynika to z faktu, ze w §wietle art. 29
§ 1 pkt 6 lit. b) k.p. strony powinny ustali¢ ,,okres, na kto-
1y strony maja zamiar zawrze¢ Umowe¢ O prac¢ na czas
okresSlony w przypadku, o ktdrym mowa w art. 25 § 22
k.p. (...)”. Przepis wymaga zatem wprost, aby zamiar
pOZniejszego zatrudnienia na czas okre$lony oraz plano-
wana dtugo§¢ tego zatrudnienia zostaly wskazane wspol-
nie przez pracodawce i pracownika.

Nalezy zgodzi€ si¢ z pogladem, ze w ujeciu dyrektywy
2019/1152 wymog proporcjonalnosci okresu probnego do
okresu poZniejszego zatrudnienia na czas okreSlony jest
dopasowany do sytuacji, w ktorej proba jest sktadnikiem
umowy na czas okreslony lub na czas nieokre§lony. Mo-
del ten zdecydowanie przewaza w panstwach cztonkow-
skich Unii Europejskiej (Migtek, 2023, s. 24). Nie sadze
jednak, aby fakt istnienia w polskim ustawodawstwie od-
rebnego rodzaju umowy stanowit okolicznos$¢ zwalniajaca
z wdrozenia przestanki proporcjonalnosci okresu probne-
go do planowanego zatrudnienia na czas okre§lony. Nale-
zy bowiem zwr6ci¢ uwagg, ze zgodnie z art. 26 dyrektywy
2019/1152 jej adresatami sa wszystkie panstwa cztonkow-
skie. Fakt istnienia w prawie wewngtrznym konkretnej in-
stytucji prawnej (ad casum odrgbnego rodzaju umowy
o0 pracg na okres probny) nie zwalnia panstwa cztonkow-
skiego z powinnosci petnego i skutecznego wdrozenia dy-
rektywy. Odmienna konkluzja stataby w sprzecznosci
z podstawowym zalozeniem unijnego prawa pracy, zgod-
nie z ktorym dyrektywy ustanawiaja minimalne standardy
ochrony pracownikow w calej Unii Europejskiej, z mozli-
woScig przyjecia na poziomie krajowym regulacji korzyst-
niejszych dla zatrudnionych.

W uzupelnieniu przedstawionego wyzej uregulowa-
nia nalezy doda¢, ze na gruncie art. 25 § 23 k.p. strony
moga jednokrotnie przedtuzy¢ okresy, o ktorych mowa
w § 22, nie wiecej jednak niz o 1 miesiac, jezeli jest to
uzasadnione rodzajem pracy. Uwazam, ze przedluzenie
okresu probnego poprzedzajacego zatrudnienie na czas
okreslony moze nastapi¢ w chwili zawarcia umowy na
okres probny lub podczas jej trwania, w drodze porozu-
mienia zmlema]qcego (czyli tzw. ,,aneksowania” umowy).
Istotne jest, ze strony moga dokona¢ takiego ustalenia
tylko jeden raz. Przestanka uzasadniajaca takie dziatanie
jest ,rodzaj pracy”. Opierajac si¢ na wykladni celowo-
$ciowej nalezy uzna¢, ze chodzi o rodzaj pracy wymaga-
jacy takich kwalifikacji i umiejetnosci, co do ktorych we-
ryfikacja przydatnosci pracownika (np. osiaganych przez
niego rezultatow) wymaga diuzszego czasu.

Odrebna kwestia jest dopuszczalno$¢ podpisania ko-
lejnej umowy na okres probny miedzy tymi samymi stro-
nami, co jest przedmiotem zasygnalizowanego wcze$niej
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art. 25 § 3 k.p. W aktualnym stanie prawnym ponowne
zawarcie umowy na okres probny z tym samym pracow-
nikiem jest dopuszczalne jedynie wowczas, gdy pracow-
nik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego ro-
dzaju pracy. Przestankg sine qua non podpisania ko-
lejnej umowy na okres probny jest zamiar powie-
rzenia pracownikowi pracy takiego rodzaju, ktorej
nie wykonywal on wczes$niej. Wowczas istnieje potrze-
ba sprawdzenia jego kwalifikacji i umiejetnosci do reali-
zacji obowiazkéw na innym stanowisku. Warto zauwa-
zy¢, ze w takich okoliczno$ciach brak jest ograniczef
liczbowych podpisywania uméw na okres prébny. Z dru-
giej strony, kolejng umowe na okres probny nalezy wy-
kluczy¢ w przypadku nieistotnych zmian zakresu powie-
rzonych pracownikowi zadan (Stelina, 2023, s. 196).

Ponowna umowa na okres probny moze nastgpowaé
bezposrednio po wczeSniejszej umowie tego rodzaju.
Wyobrazalna jest sytuacja, ze zdaniem pracodawcy kan-
dydat nie spetnit oczekiwafi zwigzanych z danym rodza-
jem pracy, ale chce wyprobowac jego przydatnos$¢ do wy-
konywania innych obowigzkéw. W takich okoliczno-
$ciach umowa na okres probny moze by¢ podpisana row-
niez po uplywie czasu, na ktdry byla zawarta umowa na
czas okreSlony, a takze po wypowiedzeniu umowy na
czas nieokreslony. Ponadto mozliwe jest zawarcie umo-
wy na okres probny w trakcie zatrudnienia. Strony moga
w drodze porozumienia zmieni¢ rodzaj wiazacej je wigzi
prawej, przeksztalcajac umowe na czas okreslony lub
umowe na czas nieokre§lony w umowe na okres probny.
Trzeba podkresli¢, ze zawarcia kolejnej umowy na okres
probny nie wyklucza uptyw czasu od ustania wezeSniej-
szej umowy mig¢dzy tymi samymi stronami’. Oczywiscie,
w kazdym przypadku niezbedna jest wynikajaca z art. 25
§ 3 k.p. celowos$¢ wyprobowania przydatnoSci pracow-
nika do wykonywania pracy innego rodzaju niz po-
przednio.

Nowe regulacje dotyczace
wypowiedzenia umowy o prace

na okres probny oraz przechodzenia
do zatrudnienia na czas okresSlony
lub na czas nieokreSlony

Z perspektywy przechodzenia do dalszego zatrudnienia
wystepuje istotna réznica migdzy modelem, w ktorym
proba jest przedmiotem odrgbnego rodzaju umowy,
a modelem, w ktorym proba jest przedmiotem klauzuli
bedacej sktadnikiem umowy na czas nieokre$lony lub
umowy na czas okreélony W pierwszym wariancie umo-

wa na okres probny rozwigzuje si¢ z uptywem tego okre-

su, a kontynuacja zatrudnienia wymaga zawarcia kolej-

nej umowy o pracg. W drugim wariancie po uplywie
okresu probnego umowa na czas nieokreslony lub umo-
wa na czas okreSlony trwa nadal, chyba ze zostanie ona
wypowiedziana przez ktora$ ze stron. Powstaje pytanie,
jak skutecznie chroni¢ pracownika przed naduzyciami
stosowania instytucji proby, zwlaszcza gdy ocena jego
kwalifikacji i umiejetnosci jest pozytywna.
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Nowelizacja z 9 marca 2023 r. rozszerzyta reguly do-
tyczace ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace
na czas nieokre§lony na umowg o prac¢ na czas okreslony.
De lege lata obydwoch rodzajow umow dotyczy wymog
zasadno$ci rozwigzania umowy o pracg za wypowiedze-
niem (art. 45 § 1 k.p.), konsultacji zamiaru wypowiedze-
nia z reprezentujaca pracownika zaktadowg organizacja
zwiazkowa (art. 38 § 1 k.p.), a takze obowiazek poinfor-
mowania pracownika o przyczynie uzasadniajacej wypo-
wiedzenie umowy (art. 30 § 4 k.p.). Modyfikacji nie ule-
gly natomiast dotychczasowe przepisy o wypowiadaniu
umowy na okres probny. Artykui 30 § 2 k.p. stanowi, ze
umowa na okres probny rozw1qzu]e sie z uplywem tego
okresu, a przed jego uplywem moze zosta rozwigzana
za wypowiedzeniem. Artykul 34 k.p. przewiduje, ze
okres wypowiedzenia wynosi trzy dni robocze, tydziefi
lub dwa tygodnie, w zaleznoSci od diugo$ci okresu prob-
nego ustalonego przez strony. Kodeks nie wymaga nato-
miast expressis verbis zasadno$ci wypowiedzenia umowy
na okres probny, konsultacji zwigzkowej, a takze prze-
kazania pracownikowi informacji o motywach wypowie-
dzenia umowy. Warto doda¢, ze w razie wypowiedzenia
umowy na czas nieokreslony lub na czas okre§lony zwol-
niony pracownik moze domaga¢ si¢ odszkodowania,
uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywroce-
nia do pracy (art. 45 § 1 k.p.), natomiast w razie wypo-
wiedzenia umowy na okres probny z naruszeniem prze-
piséw o wypowiadaniu tych uméw, pracownikowi przy-
stuguje wytacznie odszkodowanie (art. 50 § 1 k.p.),
(Mitrus, 2023, s. 339).

W kwestii ochrony trwaloSci stosunku pracy ma-
my obecnie podzial dychotomiczny. Z jednej strony
obowiazujg identyczne reguly dotyczace wypowia-
dania umowy na czas okreSlony oraz umowy na
czas nieokreslony, z drugiej natomiast reguty doty-
czace wypowiadania umowy na okres probny.
Ochrona przed wypowiedzeniem umowy na okres prob-
ny jest zdecydowanie sfabsza, co jest uzasadnione celem
tej umowy. Bezzasadne bytoby oczekiwanie na koniec
uzgodnionego okresu probnego w sytuacji, gdy pracow-
nik nie wykazuje si¢ oczekiwanymi kwalifikacjami
i umiejetno$ciami oraz nie rokuje perspektyw zatrudnie-
nia go w przysziosci do wykonywania rodzaju pracy be-
dacego przedmiotem proby. Latwo$¢ wypowiadania
umowy na okres probny nie powinna by¢ jednak utozsa-
miana z arbitralnoScig dziatan pracodawcy. Przyktado-
wo, rozwigzanie umowy nie moze by¢ spowodowane
checia dyskryminacji pracownika. Zarazem umowe na
okres probny mozna postrzegac jako uzgodniony przez
strony okres wyczekiwania na objecie pracownika po-
wszechna ochrong trwalosci stosunku pracy (Walorska,
2014, s. 184).

Jak juz byta mowa, umowe na okres probny zawiera
sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozli-
wosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreSlone-
go rodzaju pracy. Podjecie proby samo w sobie nie sta-
nowi gwarancji pdZniejszego zatrudnienia, niemniej
kandydat moze oczekiwaé zawarcia z nim kolejnej umo-
wy o prace w razie pomyS$lnego wyniku proby. W litera-
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turze juz wezesniej zwrdcono uwage, ze pracownik mo-
ze zostac zwolniony tylko w przypadku, w ktorym proba
z jakichkolwiek usprawiedliwionych powodéw dowodzi
jego nieprzydatnosci, gdy pojawi si¢ kandydat lepszy lub
gdy pracodawca w okresie proby dojdzie do wniosku, ze
nie zamierza jednak pracownika zatrudniaé¢ (Sobczyk,
2016, s. 25). W praktyce jednak pracodawca dysponuje
bardzo duza swoboda w kwestii wypow1edzen1a umowy
w okresie probnym, co wynika ze wspomnianego wcze-
$niej braku sformulowanego expressis verbis warunku
istnienia przyczyny wypowiedzenia oraz podania jej do
wiadomosci pracownika.

Ochrona pracownikow jest tez przedmiotem prawa
unijnego. Artykut 18 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 stano-
wi, ze pafistwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ nie-
zbedne $rodki celem zakazu zwolnienia lub jego réwno-
waznikow oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia
pracownikdw z powodu skorzystania przez nich z praw
przewidzianych dyrektywa. Zgodnie z art. 18 ust. 2 dy-
rektywy pracownicy, ktorzy uwazaja, ze zostali zwolnie-
ni lub zostali objeci §rodkami o rdwnowaznym skutku
z powodu skorzystania z praw przewidzianych w dyrek-
tywie, moga zwrdcic sie do pracodawcy o przedstawienie
nalezycie uzasadnionych powoddw zwolnienia lub réw-
nowaznych §rodkow. Pracodawca powinien przedstawic
te powody na piSmie. Celem przepisu jest ochrona pra-
cownikow korzystajacych z praw ustanowionych dyrek-
tywa 2019/1152, co rzecz jasna znajduje zastosowanie
m.in. do pracownikdw w okresie probnym.

Artykut 18 dyrektywy 2019/1152 zostal wdrozony
przez dodanie art. 294 k.p., ktérego § 3 odnosi si¢ expres-
sis verbis do analizowanej umowy. Jezeli pracownik uwa-
7Za, 7€ przyczyna rozwigzania umowy o prac¢ na okres
probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania
majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy
o prace bylto jednoczesne pozostawanie w stosunku pra-
cy z innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie
w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy, lub do-
chodzenie udzielenia informacji, o ktérych mowa w art. 29
§3,32133 k.p. oraz art. 29! § 2 i 4 k.p., lub skorzystanie
z praw, o ktérych mowa w art. 9413 k.p. moze, w termi-
nie 7 dni od dnia zlozenia o$wiadczenia woli pracodaw-
cy 0 rozwigzaniu umowy o prace na okres probny za wy-
powiedzeniem albo zastosowania dzialania majacego
skutek rdwnowazny z rozwiazaniem umowy o prace, zto-
zy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub
elektronicznej o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to
rozwigzanie umowy o pracg albo zastosowanie dziafa-
nia. Artykut 294 § 4 k.p. zobowiazuje pracodawcg do
udzielenia odpowiedzi, w postaci papierowej lub elek-
tronicznej, w terminie 7 dni od dnia zloZenia przez pra-
cownika wniosku.

Przepisy wdrazajace dyrektywe 2019/1152 dotycza
nie tylko wypowiadania umowy podczas okresu
probnego, ale rowniez przechodzenia do zatrudnie-
nia na czas okre§lony lub na czas nieokreslony po
uplywie tego okresu. Nowe regulacje nasuwaja naste-
pujace spostrzezenia. Po pierwsze, kodeks odnosi si¢
do ,rozwigzania umowy o pracg na okres probny za wy-
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powiedzeniem” oraz ,zastosowania dziatania majace-
go skutek rOwnowazny z rozwigzaniem umowy o pra-
ce”. Druga ze wskazanych konstrukcji jest zupelng no-
woS$cig na gruncie naszego ustawodawstwa. W §wietle
art. 294 § 1 k.p. znajduje ona zastosowanie do wszyst-
kich rodzajéw umowy o prace. W uzasadnieniu projek-
tu nowelizacji stwierdzono, ze na gruncie polskim dzia-
tanie majace rownowazny skutek do rozwigzania umo-
wy o prace bedzie dotyczyto np. sytuacji, w ktorej nie
zostala zawarta ponowna umowa na czas okreSlony,
mimo wcze$niejszych sugestii pracodawcy, ze zatrud-
nienie pracownika bedzie kontynuowane, a nie stalo
si¢ tak, bo pracownik skorzystal z praw zapewnionych
dyrektywa 2019/11526. Jak sadze, na gruncie art. 294
§ 3 k.p. ,,dzialaniem majacym skutek rownowazny
Z rozwigzaniem umowy o prace” bedzie odmowa
zawarcia umowy na czas okreslony lub umowy na
czas nieokreslony po okresie probnym.

Po drugie, zakres przedmiotowy ochrony przyznane;j
nowymi przepisami jest ograniczony. Artykut 294 § 3 k.p.
odnosi si¢ bowiem tylko do praw pracowniczych przewi-
dzianych dyrektywa 2019/1152, odsytajac wprost do kon-
kretnych przepisow kodeksu implementujacych prawo
unijne. Dziataf pracodawcy nie moze uzasadnia¢ wyko-
nywanie przez pracownika pracy w ramach stosunku
pracy z innym pracodawca lub dziaftalno$¢ zarobkowa na
innej podstawie prawnej, dochodzenie udzielenia przez
pracodawce kodeksowych informacji o warunkach za-
trudnienia, a takze odbywanie obowiazkowych szkolen
na koszt pracodawcy i co do zasady w ramach czasu pra-
cy pracownika. Ochrona dotyczy zatem tylko niektorych
aktywnoSci pracownika, ktdre zarazem nie sa bezpo-
Srednio zwigzane z celem ani przebiegiem proby.

Po trzecie, na pracodawcy nie cigzy ustawowy obo-
wigzek przekazania informacji o przyczynie wypowie-
dzenia umowy na okres probny lub zastosowania dziata-
nia majacego rownowazny skutek. Pracownik moze na-
tomiast wnioskowac o podanie przyczyny dziatan praco-
dawcy, jezeli uwaza, ze s3 nimi okoliczno$ci wymienione
w art. 294 § 3 k.p. Ratio legis omawianego uregulowania
jest zapewnienie pracownikowi — z jego inicjatywy — wie-
dzy na temat motywow dziatafi pracodawcy oraz rozwa-
zenie decyzji o ewentualnym wystgpieniu z roszczeniem
odszkodowawczym. Przepis wyraznie stanowi, ze taki
wniosek moze zosta¢ zlozony ,,jezeli pracownik uwaza”,
ze pracodawca kierowal si¢ ktoras z przestanek objetych
art. 294 § 3 k.p. Moim zdaniem wyktadnia celowo$ciowa
prowadzi do konkluzji, ze pracownik powinien wskazaé
we wniosku, dlaczego jego zdaniem pracodawca kiero-
wat sie zabronionymi przestankami wypowiadajac umo-
we na okres probny lub nie zawierajac kolejnej umowy
po uplywie okresu proby. Ponadto brak udzielenia
przez pracodawcg odpowiedzi na przedmiotowy wnio-
sek w terminie 7 dni (art. 294 § 4 k.p.) stanowi wykro-
czenie przeciwko prawom pracownika (art. 281 punkt
2a k.p.).

Nalezy stwierdzié, ze nowelizacja kodeksu z 9 marca
2023 r. nie zmodyfikowata systemowo zalozefi ochrony
przed wypowiedzeniem umowy na okres probny. Nie zo-

stal wprowadzony ogo6lny ustawowy wymdg przyczyno-
wosci wypowiedzenia umowy tego rodzaju (czego dyrek-
tywa 2019/1152 nie wymaga). Pod wplywem prawa unij-
nego pojawily si¢ natomiast nowe elementy, ktore maja
zabezpieczy¢ pracownika przed naduzyciami. W ujeciu
temporalnym ochrona dotyczy zar6wno wcze$niejszego
wypowiedzenia umowy na okres probny, jak i braku za-
warcia kolejnej umowy po zakonczeniu proby. W oby-
dwoch przypadkach zakres ochrony jest taki sam. Fun-
damentalne znaczeniec ma okoliczno§é, ze zakres
przedmiotowy nowych elementow ochronnych usta-
nowionych nowelizacja z 9 marca 2023 r. jest bar-
dzo waski. Regulacje wdrazajace dyrektywe 2019/1152
nie odnoszg si¢ do kazdego arbitralnego dziatania pra-
codawcy. Ochrona dotyczy jedynie sytuacji, gdy rozwia-
zanie umowy w okresie probnym lub nieprzedtuzenie
zatrudnienia miatoby by¢ retorsja pracodawcy za sko-
rzystanie przez pracownika z praw gwarantowanych
dyrektywa 2019/1152. Aktualny stan rzeczy wynika
z konieczno$ci precyzyjnej implementacji instrumen-
tow prawa unijnego. Trudno jednak nie zauwazy¢, ze
na poziomie systemowym rezultat nowelizacji jest pa-
radoksalny. Nowelizacja uprzywilejowala ochrone
w stanach faktycznych objetych art. 294 § 3 k.p., ktora
jest dalej idaca niz w innych przypadkach. W ujeciu
teoretycznym trudno takie zréznicowanie uzasadni¢
oraz - jak sadze — utrzymaé w dluzszej perspektywie
CZasowej.

Wdrazajgc dyrektywe 2019/1152 ustawodawca przy-
znal pracownikowi mozliwo$¢ wnioskowania o wskaza-
nie przez pracodawce motywdw wypowiedzenia umowy
na okres probny lub nieprzediuzenia zatrudnienia po
okresie proby. Podanie przyczyny rozwigzania umowy
na okres probny za wypowiedzeniem albo zastosowania
dzialania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem
umowy o prace nastgpuje nie z mocy ustawy, ale z inicja-
tywy pracownika. Jak juz wspomniatem, w moim prze-
konaniu pracownik powinien uzasadnié, dlaczego jego
zdaniem pracodawca kierowat si¢ zabronionymi moty-
wami. W praktyce poinformowanie pracownika o przy-
czynach podjetych w stosunku do niego dziatah bedzie
wyjatkiem (o bardzo waskim zakresie przedmiotowym),
a nie regutg. Rowniez w tym aspekcie widoczna jest za-
tem niespojno$¢ systemowa.

Wyegzekwowanie roszczefi w razie wczesniejszego
wypowiedzenia umowy na okres probny bedzie w prak-
tyce niezwykle trudne, o ile w og6le mozliwe. Trudno
oczekiwaé, aby podajac przyczyne wypowiedzenia lub
nieprzediuzenia zatrudnienia pracodawca wskazat kie-
rowanie si¢ zabronionymi motywami. Nalezy przypo-
mnieé, ze w razie wypowiedzenia umowy podczas okre-
su probnego zwolnionemu pracownikowi przystuguje
wylacznie odszkodowanie. W stosunku do nowych prze-
pisow trudno$¢ interpretacyjna sprawia fakt, ze art. 50
k.p. przewiduje roszczenie odszkodowawcze ,,jezeli wy-
powiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny
nastapilo z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych
umo6w”. Na gruncie art. 45 § 1 k.p. odniesienie do ,,na-
ruszenia przepisow o wypowiadaniu uméw o pracg” jest
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utozsamiane z naruszeniem regut proceduralnych. Arty-
kut 50 k.p. nie przewiduje natomiast odszkodowania, je-
§li przyczyna wypowiedzenia umowy na okres probny sa
okoliczno$ci wskazane w art. 294 § 3 k.p. Uwazam jed-
nak, ze wyktadnia systemowa nakazuje uzna¢ dopusz-
czalno$¢ dochodzenia roszczenia odszkodowawczego
réwniez w takim przypadku.

Kodeks milczy w kwestii uprawniefi pracownika,
w stosunku do ktorego pracodawca zastosowal dziatanie
majace skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy
o prace. Nie reguluje zatem sytuacji, gdy pracodawca
nie przedtuzyl zatrudnienia po okresie proby ze wzgledu
na dochodzenie przez pracownika uprawnien wymienio-
nych w art. 294 § 3 k.p. Moim zdaniem wyktadnia syste-
mowa prowadzi do konkluzji, ze réwniez w takich oko-
liczno$ciach pracownik moze dochodzi¢ odszkodowa-
nia. Nalezy doda¢, ze dyrektywa 2019/1152 nie wymaga
ustanowienia w prawie krajowym roszczenia o nawigza-
nie stosunku pracy’.

Podsumowanie

Nowelizacja z 9 marca 2023 r. nie zmienita celu oraz
istoty umowy o prace na okres probny. Jednocze$nie
pod wplywem prawa unijnego kodeks przewiduje nowe
sktadniki umowy, ktore moga zosta¢ uzgodnione przez
strony. WSrdd nich najwigksze znaczenie praktyczne be-
dzie mie¢ zapewne mozliwo$¢ przedluzenia okresu
probnego w razie usprawiedliwionej absencji pracowni-
ka. De lege lata obowiazuja rowniez nowe regulacje do-
tyczace ochrony pracownika przed naduzyciami ze stro-
ny pracodawcy. Nalezy jednak podkresli¢, Ze maja one
waski zakres przedmiotowy. Nie zabezpieczaja pracow-
nika przed kazdym arbitralnym dzialaniem pracodawcy,
ale maja go chroni¢ w razie egzekwowania uprawniefi
przewidzianych dyrektywa 2019/1152. Ustanowienie
przepisow w tej dziedzinie wynika z koniecznosci zapew-
nienia na poziomie krajowym skutecznoSci postanowief
prawa unijnego. Nie zmienia to jednak faktu, ze wdroze-
nie dyrektywy 2019/1152 spowodowalo omdwione we
wezesniejszej czeSci opracowania niespojnosci systemowe.

Przeprowadzona analiza skfania do ogdlne;j refleksji
nad ksztaltem instytucji proby w naszym ustawodaw-
stwie, a takze mozliwoScia wprowadzenia dalszych
zmian legislacyjnych. Moim zdaniem de lege ferenda
warto rozwazy¢ rezygnacje z umowy na okres prob-
ny jako odrebnego rodzaju umowy o prace, a jedno-
czeSnie uregulowaé¢ dopuszczalno$¢ uzgodnienia
przez strony okresu probnego jako skiadnika umo-
wy innego rodzaju. W rezultacie obowiazywalyby tylko
dwa rodzaje uméw o pracg, tj. umowa na czas okreslony
i umowa na czas nieokreslony, z mozliwosciag wprowa-
dzenia przez strony obydwu rodzajow uméw klauzuli
przewidujacej okres probny. Za taka regulacja przema-
wiaja nastepujgce argumenty.

Przede wszystkim, model oparty na odrgbnym rodza-
ju umowy na okres probny jest bardzo korzystny dla pra-
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codawcy, ale nie zapewnia odpowiedniej ochrony pra-
cownikowi. W ujeciu teoretycznym zwolnienie pracow-
nika w okresie proby lub brak kontynuacji zatrudnienia
powinny by¢ dopuszczalne tylko w razie negatywnego
wyniku proby, a takze zaistnienia okoliczno$ci uniemoz-
liwiajacych dalsze zatrudnienie kandydata, np. prze-
ksztatcenn po stronie zakladu pracy. Inaczej mowiac,
w razie pozytywnej weryfikacji pracownik powinien zo-
sta¢ zatrudniony na czas okre§lony lub na czas nieokre-
§lony. De lege lata biernos¢ pracodawcy po okresie prdb-
nym oznacza jednak zakonczenie wigzi prawnej migdzy
stronami, niezaleznie od rezultatéw proby, a ewentual-
ne wyegzekwowanie przez pracownika kontynuacji za-
trudnienia jest iluzoryczne. Mankament ten przynaj-
mniej w pewnym stopniu bylby zniwelowany, jezeli dla
zakonczenia stosunku pracy pracodawca musialby doko-
na¢ czynnosci prawnej, jaka jest rozw1azan1e umowy
0 prace za wypow1edzenlem Na marginesie warto odno-
towac wyrazony w okresie przedkodeksowym trafny po-
glad H. Lewandowskiego, zgodnie z ktorym konstrukcje
zastrzezenia umownego cechuje wicksza oszczedno$¢ le-
gislacyjna, a zarazem w takim modelu zbedne jest osob-
ne uregulowanie dotyczace rozwigzania umowy na ko-
niec proby (Lewandowski, 1968, s. 170).

Z perspektywy prawa unijnego istotne jest, ze wdro-
zenie dyrektywy 2019/1152 byloby mniej problematycz-
ne (np. w kwestii zapewnienia proporcjonalnosci okresu
probnego do pdzniejszego zatrudnienia na czas okreslo-
ny), gdyby okres probny stanowil sktadnik umowy na
czas okreSlony lub umowy na czas nieokre§lony. Prawo
unijne nie narzuca prawnej formy instytucji proby ani
nie wymaga likwidacji odrebnej umowy na okres probny.
Wydaje si¢ jednak, ze przedstawiony postulat de lege fe-
renda przyczynitby si¢ do skuteczniejszej ochrony
uprawniefi gwarantowanych prawem unijnym.

Warto tez wzia¢ pod uwage przeksztalcenia kodeksu
w dziedzinie umow o pracg, ktOre mialy miejsce
w ostatnich latach. Zlikwidowana zostala umowa na
czas wykonania okreSlonej pracy. Wprowadzona zosta-
ta ustawowa dopuszczalno$¢ rozwigzania za wypowie-
dzeniem kazdego rodzaju umowy o pracg. Reguly doty-
czace poprzednio ochrony przed wypowiedzeniem
umowy na czas nieokreSlony zostaly rozszerzone na
umowe na czas okreslony. Co zatem istotne, przepisy
dotyczace umdw o prace stopniowo ulegly daleko idacej
modyfikacji. Trudno rozstrzygnaé, czy taki byt zamie-
rzony i dtugofalowy cel ustawodawcy, niemniej wskutek
jednostkowych zmian model zatrudnienia umownego
zostal uproszczony (mniejsza liczba rodzajow umow
o pracg), a ochrona przed zwolnieniem pracownika
ujednolicona (te same zasady dotycza wypowiedzenia
umowy na czas okreslony i umowy na czas nieokreslo-
ny). Likwidacja umowy na okres probny na rzecz usta-
lania przez strony okresu probnego jako sktadnika
umowy innego rodzaju bylaby zatem kolejnym uprosz-
czeniem stanu prawnego, ktore wpisatoby si¢ w logike
zmian ustawodawczych ostatnich lat.
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Przypisy/Notes

! Druk sejmowy nr 2932 Sejmu IX kadencji, s. 20.

2 Umowa na okres probny bedzie natomiast uwzgledniana pod katem spelnienia ustanowionego przez ten przepis wymogu zatrudnienia co najmniej
6 miesigcy u danego pracodawcy.

3 Druk sejmowy nr 2932 Sejmu IX kadencji, s. 22.

4 Wniosek. Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej. Bruksela,
dnia 21.12.2017, COM(2017)797 final, str. 3

5 De lege lata przerwa w zatrudnieniu nie jest samodzielng przestanka uzasadniajaca ponowne zawarcie umowy na czas okreslony, na co wczesniej
pozwalat uchylony art. 25 § 3 pkt 2 k.p. Natomiast gdy chodzi o umowe o na okres probny w celu wykonywania innego rodzaju pracy, to umowa taka
moze zosta¢ zawarta zardwno bezpoSrednio po ustaniu wezesniejszej umowy o pracg, jak i w razie przerwy w zatrudnieniu pomigdzy tymi samymi
stronami.

0 Uzasadnienie projektu..., s. 39.

7 Artykut 16 dyrektywy 2019/1152 wymaga natomiast zapewnienia pracownikom dostepu do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz
prawa do dochodzenia roszczen w przypadku naruszenia ich praw wynikajacych z dyrektywy.
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