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Ksztaltowanie przejrzystych i przewidywalnych
warunkow — w strone przebudowy

stosunku pracy?

Shaping transparent and predictable working conditions -
towards a reconstruction of the employment relationship?

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza postanowien dyrektywy
w zakresie ksztattowania przewidywalnych i bez-
piecznych warunkéw zatrudnienia oraz sposobu ich
implementacji do prawa polskiego. W rezultacie tez
odpowiedz na pytanie, czy mechanizmy zastosowane
w tym obszarze stanowia jedynie korekte dotychcza-
sowych rozwigzan czy tez mozna je uzna¢ za krok
w strone zmiany modelu stosunku pracy.

Stowa kluczowe
przejrzyste, przewidywalne, warunki zatrudnienia,
stosunek pracy, dyrektywa, implementacja

JEL: K31

Uwagi wstepne

Ostatnie lata przyniosly glebokie przeobrazenia Swiata
pracy. Globalizacja i dynamika procesow gospodar-
czych, kolejne kryzysy, wreszcie rewolucja technologicz-
na powoduja przemiany stosunku pracy, ktorego para-
dygmat ksztattowal si¢ w innej rzeczywisto$ci gospodar-
czej i organizacyjnej (m.in. Perulli i Treu, 2021;
Gyulavéri & Menegatti, 2022; Pataut & Robin-Olivier,
2023; Muszalski, 2015). Pojawiaja si¢ i rozwijaja nowe
sposoby organizacji pracy oraz nietypowe formy zatrud-
nienia coraz bardziej odlegle od tradycyjnego modelu
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Abstract

The aim of the article is to analyze the provisions of the
directive 2019/1152 in terms of establishing transparent
and predictable working conditions as well as to present
the way of their implementation into Polish law. The
authors raise the question whether the mechanisms used in
this area are only a correction of the existing solutions or
whether they can be considered a step towards changing
the employment relationship model.

Keywords
transparent, predictable, working conditions,
employment relationship, directive, implementation

stosunku pracy. Warunki pracy i ptacy, a w konsekwen-
cji sytuacja zyciowa wielu pracujacych, w tym zwlaszcza
zatrudnionych nietypowo, ulega pogorszeniu. Wyzwa-
niem staje sie stworzenie ram prawnych wykonywania
pracy, ktore nie beda hamowac rozwoju i utrudnia¢ pra-
codawcom prowadzenia dzialalnosci, lecz jednoczes$nie
beda skutecznie chroni¢ czfowieka pracy. Wyrazem po-
szukiwania rownowagi w stosunkach spotecznych byto
przyjecie w 2017 r. Europejskiego filaru praw socjalnych
(dalej jako: Filar), ktéry wérod swoich celow deklaruje
dazenie do zapewnienia uczciwych warunkdw pracy pra-
cownikom. Jednym z aktow prawa wtdrnego wydanych
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w celu realizacji zalozefi Filaru jest dyrektywa Parla-
mentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czer-
wca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy w Unii Europejskiej (dalej jako: Dyrek-
tywa)l. Obok rozbudowy obowigzkéw informacyjnych
pracodawcy nowoscia jest ustanowienie materialnych
uprawniefi pracownikow w zakresie ksztaltowania wa-
runkow zatrudnienia oraz ich odpowiednie zabezpiecze-
nie. Krytyczna analiza tych rozwiazaf oraz sposobu
ich transpozycji do prawa polskiego? stanowia przed-
miot niniejszego artykulu. Rozwazania na temat kon-
kretnych mechanizmdw prawnych stanowig punkt wyjscia
do bardziej og6lnej refleksji na temat wplywu ostatnich
inicjatyw UE, w tym samej Dyrektywy, oraz implemen-
tujacych ja przepiséw krajowych, na konstrukcje stosun-
ku pracy.

Dyrektywa jako element nowej
polityki spotecznej Unii Europejskiej

Dyrektywa stanowi element procesu zainicjowanego
przyjeciem Filaru praw socjalnych, a stuzacego rekon-
strukcji europejskiego modelu spotecznego po czasie
kryzysow i dekoniunktury. Waznym elementem Europy
socjalnej, deklarujacej zrdbwnowazony rozwdj gospodar-
czy, ale rowniez postep spoleczny, jest zapewnienie pra-
cownikom godnych warunkow pracy, a w rezultacie od-
powiedniego poziomu zycia. Artykut 31 Karty Praw
Podstawowych Unii Europejskiej (KPP) kazdemu pra-
cownikowi gwarantuje prawo do nalezytych i sprawiedli-
wych warunkow zatrudnienia, szanujgcych jego bezpie-
czefistwo, zdrowie i godno$¢. Rozwinigciem tych gwa-
rancji sa zasady Filaru praw socjalnych znajdujace sie
w jego rozdziale II. Uczciwe warunki pracy. Zgodnie
z zasadg 5 nalezy zapobiega¢ powstawaniu form zatrud-
nienia prowadzacych do niepewnych warunkéw pracy.
Poza tym, niezaleznie od rodzaju i czasu trwania stosun-
ku pracy pracownicy maja prawo do sprawiedliwego
i rownego traktowania w odniesieniu do warunk6w pra-
cy, dostepu do ochrony socjalnej i szkolen. Urzeczywist-
nieniu wybranych aspektow tej zasady stuzy Dyrektywa,
ktorej celem jest poprawa warunkOw pracy poprzez po-
pieranie bardziej przejrzystego i przewidywalnego za-
trudnienia przy réwnoczesnym zapewnieniu zdolnoSci
adaptacyjnej rynku pracy (art. 1 ust. 1 Dyrektywy). Jed-
nym ze sposobdw realizacji tego celu jest ustanowienie
minimalnych wymogéw dotyczacych wybranych warun-
koéw pracy (rozdziat III). Wazna rolg w budowaniu
przejrzystych i przewidywalnych warunkow zatrudnienia
maja odgrywac partnerzy spoteczni. Unia Europejska
odchodzi od przyjetej w czasie §wiatowego kryzysu go-
spodarczego polityki uelastycznienia i decentralizacji na
rzecz promowania jak najszerszego zasiggu rokowan
zbiorowych. Wytaniajaca sie stad koncepcja to nawiaza-
nie do tradycyjnego europejskiego modelu spotecznego,
ktory gwarantuje wysoki poziom ochrony oraz standary-
zacje warunkdw zatrudnienia, a w rezultacie sprawiedli-
wy podziat efektoéw pracy i rozw6j spoteczny. Nowa po-
lityka spoteczna, nawet przy poszanowaniu roznic krajo-
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wych i regionalnych, moze mie¢ powazny wplyw na sys-
temy prawne panstw czlonkowskich, w tym zwlaszcza
pafistw Europy Srodkowo-Wschodniej, ktore (jak Pol-
ska) dopuszczaly znaczng swobode w ksztattowaniu wa-
runkéw zatrudnienia i akceptowaly brak szerszego wy-
korzystania mechanizmdéw zbiorowych.

Brak przejrzystosci i przewidywalnoSci warunkow
pracy to skutek m.in. stosowania niepracowniczych form
zatrudnienia, prowadzace do obnizenia standardu
ochrony pracujacych. Pomimo poczatkowych propozycji
szerokiego ujecia zakresu podmiotowego Dyrektywy
(Wniosek, 2017; Pawltucki & Nowak, 2021, s. 26-27),
ostatecznie zostat on ograniczony do pracownikow (ang.
workers) w rozumieniu prawa krajowego. Nie oznacza to
jednak rezygnacji z ujednolicenia ochrony na poziomie
europejskim, gdyz pojecie pracownika ma by¢ wyktada-
ne zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci.
W formule Lawrie Blum (wyrok Europejskiego Trybu-
natu Sprawiedliwosci z 3 lipca 1986 1. w sprawie Debo-
rah Lawrie-Blum przeciwko Land Baden-Wiirttemberg,
C 66/85, OETS 2002, poz. 77) powtarzanej i rozwijanej
w pdzniejszych orzeczeniach, Trybunat uznat za pracow-
nikéw osoby, ktore wykonuja na rzecz innego podmiotu
prace odptatng i podporzadkowana (m.in. Menegatti,
2019; Pawtucki & Nowak, 2021, s. 25-26).3 Jakkolwiek
wiec Dyrektywa nie modyfikuje definicji krajowych, od-
woluje si¢ do autonomicznego ujecia pracownika w prawie
UE, co ma gwarantowa¢ jego efektywnoS¢ (effet utile)*.
Poza zakresem regulacji pozostaja osoby faktycznie sa-
mozatrudnione, gdyz ich sytuacja nie odpowiada kryte-
riom statusu pracowniczego. Nie dotyczy to jednak, nie-
zaleznie od podstawy Swiadczenia pracy, 0sob pozornie
samozatrudnionych, ktdrych praca spelnia warunki cha-
rakterystyczne dla stosunku pracy (a status samozatrud-
nionych jest stosowany w celu uniknigcia okreSlonych
obowiazkow lub obciazefi, np. podatkowych), (pream-
bufa Dyrektywy, pkt 8). Jakkolwiek konstrukcja stosun-
ku pracy przyjeta w prawie polskim (art. 22 § 1 k.p.) za-
sadniczo odpowiada autonomicznej, unijnej definicji
pracownika, problemem jest naduzywanie statusu nie-
pracowniczego w praktyce (Duraj, 2019; Pawtucki
& Nowak, 2021, s. 27-29). Z braku efektywnego mecha-
nizmu przeciwdziatania naduzyciom mozna si¢ obawiac,
ze pewna grupa osob spelniajacych kryteria statusu pra-
cowniczego w prawie UE zostanie pozbawiona ochrony
wynikajacej z Dyrektywy.

Pojecie i mechanizmy ksztaltowania
przejrzystych i przewidywalnych
warunkow zatrudnienia

Pojecia przejrzystosci i przewidywalnosci zatrudnienia
nie zostaly przez prawodawce unijnego zdefiniowane.
Sa one jednak warto$ciami istotnymi w modelu ochrony
pracownika, skoro ich popieranie jest postrzegane jako
jeden z elementow stuzacych poprawie warunkow za-
trudnienia. Dlatego mozna przyjaé, ze istota przejrzy-
stodci i przewidywalnosci stosunkow pracy jest Swiado-
mo$¢ pracownika co do aktualnych, ale rowniez przy-
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sztych warunkow zatrudnienia, w tym co do samego cza-
su trwania stosunku pracy. Przejrzysto$¢ i przewidywal-
nos¢ ma zosta¢ osiagnieta nie tylko przez rozbudowe
i bardziej efektywne zabezpieczenie obowiazkoéw infor-
macyjnych pracodawcy. O przejrzystosci i przewidywal-
nosci zatrudnienia decyduja roéwniez planowany czas
trwania stosunku pracy oraz jego tre$¢. Stosunek pracy
moze by¢ nasycany elementami ograniczajacymi jego
stabilno$¢ 1 pewno$¢ (terminowy charakter zatrudnie-
nia, brak gwarantowanej liczby godzin pracy czy brak
ustalonego z gory rozktadu czasu pracy, brak ochrony
przed zwolnieniem z pracy). Wystepowanie tych ele-
mentow, zwlaszcza w razie ich kumulacji, moze powodo-
wac swoista prekaryzacje sytuacji pracownika. Przejrzy-
sto$¢ i przewidywalnos¢ to jednak rowniez szerzej rozu-
miana adekwatno$¢ warunkéw zatrudnienia do pracy
wykonywanej przez pracownika. Jej zaprzeczeniem jest
arbitralno$¢ w ksztaltowaniu warunkéw pracy i placy,
ktora uniemozliwia antycypowanie jego sytuacji prawnej
i §ciezki kariery. Ograniczenie przejrzystosci lub przewi-
dywalno$ci moze stanowi¢ konsekwencj¢: 1) rozwiazan
ustawowych pozbawiajacych okre$long grupe pracowni-
kéw pewnych uprawniefi (np. ochrony przed wypowiedze-
niem umowy); 2) ustalenia przez strony stosunku pracy
warunkOw zatrudnienia zmniejszajacych przewidywal-
no$¢ zatrudnienia i obiektywnie niekorzystnych dla pra-
cownika, lecz akceptowanych przez niego ze wzgledu na
zalezno$¢ od pracodawcy i stabsza pozycje negocjacyjna;
3) okreslonego sposobu korzystania przez pracodawce
z uprawnien kierowniczych w zakresie wymiaru, czasu
oraz miejsca $wiadczenia pracownika (np. zroznicowana
liczba godzin pracy). Przejrzysto$¢ i przewidywalno$¢
moze, a nawet musi, by¢ ograniczana ze wzgledu na uza-
sadnione potrzeby pracodawcow (specyfike branzy, cha-
rakter pracy). Prawodawca unijny dazy natomiast do
osiggnigcia stanu sprawiedliwej rownowagi miedzy po-
trzebami stron, tworzac odpowiednie mechanizmy
ksztattowania warunkow zatrudnienia lub decydujac sie
na bezposrednia ingerencj¢ w odniesieniu do tych wa-
runkéw pracy, ktorych wystepowanie a priori moze by¢
uznane za niekorzystne czy wregcz prekaryjne (proba,
praca na wezwanie, praca bez ustalonego rozkladu).
Pracodawca ma pewne mozliwosci ograniczania ryzyka
towarzyszacego stosunkowi pracy, nalezy natomiast
przeciwdziataé zasadniczemu przenoszeniu tego ryzyka
na osoby zatrudnione, a w rezultacie tez zmianie istoty
stosunku pracy, ktorej nie uzasadnia rzeczywiste potoze-
nie stron. Jakkolwiek koncepcja przejrzystych i przewi-
dywalnych warunkow zatrudnienia obejmuje wszystkich
pracownikow, jej znaczenie ujawnia si¢ zwlaszcza w za-
trudnieniu nietypowym, gdzie pracownicy sa szczegdlnie
narazeni na mniej korzystne traktowanie, transfer ryzy-
ka, a w rezultacie tez prekaryzacje.

W koncepcji ksztaltowania przewidywalnych i bez-
piecznych warunkow zatrudnienia mozna wyrdznié trzy
wymiary: materialny, proceduralny oraz ochrone przed
represjami za skorzystanie z uprawniefi. W wymiarze ma-
terialnym prawo dazy do wyeliminowania, a przynajmniej
ograniczenia tych elementéw stosunku pracy, ktore

stanowig przeszkode w zapewnieniu pracujacym nalezy-
tych i sprawiedliwych warunkéw zatrudnienia. Gwaran-
cje niektdrych praw materialnych, zidentyfikowanych ja-
ko istotne dla przejrzystosci i przewidywalnoSci zatrud-
nienia, zostaly sformutowane w rozdziale III Dyrektywy.
Za zgodne z zalozeniami Dyrektywy mozna uznac elimi-
nowanie w prawie krajowym réwniez innych mechani-
zmOw prawnych, ktore, bez obiektywnego uzasadnienia,
ograniczajg poziom bezpieczefistwa i przewidywalnosci
warunkow pracy. PoSredni wplyw na warunki zatrudnie-
nia mogg mie¢ wreszcie wymagania w zakresie obowiaz-
kow informacyjnych pracodawcy (rozdziat II Dyrekty-
wy), zwlaszcza jedli ich realizacja nastepuje przez odpo-
wiednie sformutowanie postanowien umowy o prace
(przyktadem ustalenie czasu trwania umoéw termino-
wych). Gwarancje przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkéw zatrudnienia oddzialywaja na swobode stron
w ksztaltowaniu tresci stosunku pracy (na korzy$¢ pra-
cownika) lub ograniczaja kompetencje kierownicze pra-
codawcy (wymuszajac organizacj¢ pracy odpowiadajaca
okre$lonym standardom). Ograniczenie swobody umow
moze polega¢ na uznaniu okreSlonych postanowief
umownych za niedopuszczalne lub na wzmocnieniu po-
zycji negocjacyjnej strony slabszej, czyli pracownika.
Istota mechanizmow proceduralnych jest ulatwianie
pracownikom przechodzenie do bardziej przewidywal-
nych lub bezpieczniejszych warunkow zatrudnienia. Stu-
zy temu formuta uprzywilejowanego wniosku w sprawie
zmiany warunkéw zatrudnienia (art. 12 Dyrektywy).
Wreszcie, Dyrektywa obejmuje ochrong pracownikow,
ktorzy korzystaja ze swoich uprawniefi lub z ochrony
prawnej w razie ich naruszenia.

Czas trwania umow o prace
na okres probny i czas okreSlony

Zatrudnienie terminowe, jakkolwiek moze odpowiadaé
oblektywnym warunkom wykonywanla pracy, ze swojej
1stoty ogranicza przewidywalno$¢ i pewno$¢ zatrudnie-
nia. Pracownicy zatrudnieni terminowo s3 tez narazeni
na inne niepozadane dzialania ze strony pracodawcy,
w tym mniej korzystne, w poréwnaniu z zatrudnionymi
bezterminowo, uksztaltowanie warunkéw pracys. Dy-
rektywa wsrod obowiazkow informacyjnych okreSla
pewne standardy ustalania terminu kohcowego umoéw
o prace. W zakresie gwarancji materialnych prawo unij-
ne ogranicza czas trwania okresu probnego, ktdry
w panstwach czlonkowskich jest ksztattowany jako ele-
ment umowy o prac¢ zawieranej na czas okreslony lub
nieokreSlony albo stanowi przedmiot odrebnej umowy
o charakterze probnym (Mu;tek 2023, s. 24).
Warunkiem przejrzystosci i przew1dywalnosc1 zatrud-
nienia jest §wiadomos$¢ co do czasu jego trwania. Dyrek-
tywa wymaga, aby w stosunkach pracy na czas okreslony
pracodawca mial obowigzek informowania pracowni-
kow o spodziewanym czasie trwania stosunku pracy lub
dacie jego zakonczenia (art. 4 ust. 1 lit. e Dyrektywy).
Jakkolwiek jest to powtorzenie postanowienia dyrekty-
wy 91/533/EWG, polski ustawodawca zdecydowat si¢ na
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zmiang (co najmniej semantyczng) w zakresie wymagan
co do okreSlania terminu koficowego w umowach o pra-
ce. Zgodnie ze znowelizowanym art. 29 § 1 pkt 61 7 k.p.
w umowie o prac¢ na okres probny oraz na czas okreSlo-
ny nalezy ustali¢ czas ich trwania lub dziefi ich zakoficze-
nia. Z uzasadnienia projektu ustawy nowelizujacej wyni-
kato, ze intencjg ustawodawcy nie byla jakoSciowa zmia-
na w zakresie sposobu ustalania terminu koficowego
umowy o prace, w szczegolnosSci wyeliminowanie prakty-
ki zawierania umow na czas trwania nieobecnosci zaste-
powanego pracownika. Nalezy jednak zauwazy¢, ze za-
rowno literalne sformutowanie postanowienia Dyrekty-
wy, a przede wszystkim cel regulacji moga przemawiac
za uznaniem, ze czas trwania umowy to okres, ktorego
wymiar jest znany z gory pracownikowi. Realizacja idei
przewidywalnych warunkdw zatrudnienia moze uzasad-
nia¢ uznanie prymatu interesu pracownika (pewno$¢ co
do czasu trwania umowy) nad interesem pracodawcy
(dostosowanie czasu trwania umowy do czasu nieobec-
nosci zastgpowanego pracownika). Dlatego nalezy roz-
wazy¢, czy transpozycja Dyrektywy nie powinna stano-
wi¢ impulsu do zmiany praktyki w zakresie ustalania
czasu trwania umow na zastepstwo —w duchu prounijne;j
wyktadni przepisu krajowego znowelizowanego w celu
implementacji standardow europejskich.

Zatrudnienie na okres probny z jednej strony umoz-
liwia stronom stosunku pracy sprawdzenie dostosowania
pracownika do jego miejsca pracy (preambufa Dyrekty-
wy, pkt 27), co moze by¢ korzystne rowniez dla samego
pracownika, z drugiej, proba, nawet na tle innych pod-
staw zatrudnienia, charakteryzuje si¢ wysokim pozio-
mem nieprzewidywalnoSci i niepewnoSci. Dlatego Dy-
rektywa ustanawia standardy zatrudniania na okres
probny, ktore nie niweczac podstawowego celu proby,
maja powodowac, aby stosowanie tej formy zatrudnienia
nie powodowalo przedtuzajacego si¢ (wykraczajgcego
poza granice potrzeby) stanu nieprzewidywalnosci i bra-
ku bezpieczenstwa. Prawo UE nie przesadza natomiast
formy prawnej okresu probnego, ktory nadal moze sta-
nowi¢ odrebna umowe albo by¢ elementem umowy za-
wartej na dtuzszy okres, a nawet bezterminowo (Mitrus,
2024, s. 16).

Okresy probne powinny charakteryzowac si¢ rozsad-
nym czasem trwania (Filar, preambuta Dyrektywy, pkt 27),
co do zasady nie przekraczajgc szeSciu miesigey (art.
8 ust. 1 Dyrektywy). Ograniczenie to jest niezalezne od
liczby uméw, co wyklucza mozliwo$¢ przedtuzania proby
po zakoniczeniu pierwszej umowy (Report, 2021, s. 47).
Prawo krajowe moze, w drodze wyjatku, przewidzie¢
dtuzsze okresy probne, jesli jest to uzasadnione charak-
terem zatrudnienia lub lezy to w interesie pracownika,
zwigkszajac jego szanse na stale zatrudnienie (Report,
2021, s. 48). Przedtuzanie okresow probnych moze by¢
uzasadnione w przypadku prac ztozonych i skompliko-
wanych, na stanowiskach kierowniczych i zarzadzaja-
cych, lecz rowniez w administracji publicznej (Swigtkow-
ski, 2020b, s. 23). Prawo krajowe moze rowniez dopusz-
cza¢ odpowiednie przedluzenie okresu probnego, jesli
pracownik byt nieobecny podczas okresu probnego — za-
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leznie od czasu trwania nieobecnosci (art. 8 ust. 3
Dyrektywy). Przedtuzenie umozliwia pracownikowi po-
twierdzenie swojej przydatnoSci do pracy. Ze swojej
istoty nie moze by¢ dtuzsze niz okres nieobecnosci pra-
cownika. Natomiast w przypadku ponownego zawarcia
umowy na to samo stanowisko i dotyczacej takich sa-
mych funkcji i zadaf, stosunek pracy nie moze by¢ juz
uzalezniony od nowego okresu probnego (art. 8 ust. 2
Dyrektywy). W przypadku stosunkéw pracy na czas
okreslony, w szczegolnoSci nieprzekraczajacych 12 mie-
siecy (preambuta Dyrektywy, pkt 28), pafistwa czlon-
kowskie maja zapewni¢, aby ditugo$¢ okresu probnego
byta wspotmierna do przewidywanego czasu trwania
umowy i do charakteru pracy (art. 8 ust. 2 Dyrektywy).
Jakkolwiek mechanizm ten jest najlatwiejszy do zastoso-
wania wowczas, gdy proba jest elementem umowy za-
wartej na czas okreslony, gwarancjami sformutowanymi
w Dyrektywie nalezy objaé wszystkie okresy probne,
a zatem rowniez te, ktore sg realizowane w ramach od-
rebnej umowy (por. Mitrus, 2024, s. 17).

Prawo polskie dopuszcza zawieranie umow na okres
probny (jako odrgbnej umowy) w celu sprawdzenia kwa-
lifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia do
wykonywania okreslonego rodzaju pracy (art. 25 § 2k.p.).
Czgs¢ pracodawcdw postrzega formule odrgbnej umowy
jak pewna uciazliwos¢ ze wzgledu na konieczno$¢ zawie-
rania po jej zakoficzeniu kolejnej umowy. Z kolei prak-
tyka réwnoczesnego zawierania dwoch umoéw (prdbnej
i docelowej) budzi watpliwosci ze wzgledu na nadawanie
tej ostatniej charakteru warunkowego, do czego brak
wyraznych podstaw prawnych. Co do zasady, pracownik
moze by¢ poddany probie tylko raz. Ponowne zawarcie
umowy na okres probny jest mozliwe w razie ustalenia
rodzaju pracy, ktorej pracownik wczesniej nie wykony-
wal (Mitrus, 2024, s. 17), co uzasadnia sprawdzenie
przydatnoSci pracownika. Ze wzgledu na ograniczenie
wynikajace z Dyrektywy ustawodawca zrezygnowal na-
tomiast z mozliwoSci ponownego skorzystania z proby
w razie podjgcia pracy tego samego rodzaju po przerwie
w zatrudnieniu trwajacej co najmniej 3 lata. Dyrektywa
nie stala si¢ impulsem do przedtuzenia maksymalnego
czasu trwania okresu probnego, ktdry nie moze przekra-
cza¢ 3 miesiecy (art. 25 § 2 k.p.). To dos¢ restrykcyjne
podejscie, zwlaszcza wobec dokonujacych si¢ zmian
technologicznych i organizacyjnych, moze powodowac,
ze w niektorych przypadkach okres proby nie bedzie wy-
starczajacy do efektywnego wdrozenia i oceny pracowni-
ka. Taka sytuacja moze okaza¢ si¢ niekorzystna rowniez
dla samych zatrudnionych. Potrzebe stosowania diuz-
szych okresow potrzebnych do sprawdzenia przydatno-
$ci pracownika (cho¢ nie nazwanych okresami probny-
mi) ustawodawca dostrzega chocby w administracji
publicznej, gdzie pierwsze zatrudnienie nast¢puje na
12 miesiecy (stuzba cywilna) albo do 6 miesiecy (samo-
rzad terytorialny). Charakteryzujaca si¢ mata elastycz-
noscia kodeksowa konstrukcja ochronna moze utrud-
nia¢ realizacj¢ celu regulacji, jakim jest ocena przydat-
nosci pracownika i podjecie decyzji w sprawie jego dal-
szego zatrudnienia. Nawet zachowujac jako podstawowy
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nie dtuzszy niz 3-miesieczny okres proby, mozna rozwa-
zy¢ stworzenie mechanizméw umozliwiajacych jego wy-
dtuzenie w uzasadnionych przypadkach, w tym ze wzgle-
du na charakter czy specyfike (zlozonos§¢) wykonywanej
pracy wymagajacej dluzszego wdrozenia pracownika.
Wiaéciwym mechanizmem przediuzania proby wydaje
sie zwlaszcza zgoda przedstawicieli pracownikow wyra-
zana w porozumieniach zbiorowych (Report, 2021).

Ustawodawca skorzystat z przewidzianej w Dyrekty-
wie mozliwosci przediuzenie okresu probnego o czas
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika. Dzieki za-
stosowaniu tego mechanizmu okres proby moze zostac
wykorzystany w sposob efektywny (faktyczne wykonywa-
nie pracy i mozliwos¢ jej oceny), co lezy w interesie obu
stron stosunku pracy. Strony moga uzgodni¢ w umowie
0 prace na okres probny, ze umowe t¢ przediuza sie
o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia takie
nieobecnosci (art. 25 § 2! k.p.). Przedtuzenie nie nasteg-
puje z mocy prawa, lecz jest uzaleznione od decyzji stron
stosunku pracy (konieczno$¢ wprowadzenia odpowied-
niego postanowienia umownego). Przepis nie daje pod-
staw do tego, aby strony ograniczaly mechanizm prze-
dtuzenia tylko do okreslonych rodzajow nieobecnosci
lub okreSlone rodzaje nieobecnosci wylaczaly. Brak na-
tomiast wymogu, aby postanowienie o przedtuzeniu mu-
siato byé uzgodnione juz przy zawieraniu umowy (moz-
liwos¢ poznle]szego uzgodnienia). W razie skorzystama
z omawianego mechanizmu w razie urlopu lub 1nne]
usprawiedliwionej nieobecno$ci umowa przediuzy sie
o czas ich trwania.

Dokonujac transpozycji Dyrektywy, ustawodawca
ograniczyl czas trwania okresu probnego, po ktérym
strony zamierzaja zawrze¢ umowe o prace na czas okre-
Slony nieprzekraczajacy 12 miesigcy. W polskim modelu
proby (odrebna umowa) przeniesienie standardu Dyrek-
tywy jest dos¢ trudne, co potwierdzaja watpliwosci towa-
rzyszace nowym przepisom (Migtek, 2023, s. 24-25).
Niemniej jednak brak ograniczefi mogtby zosta¢ uznany
za uchybienie obowigzkom w zakresie implementacji
(Mitrus, 2024, s. 17). Umowa na okres probny nie po-
winna przekraczaé: 1 miesigca w przypadku zamiaru za-
warcia umowy o prace na czas okreSlony krotszy niz
6 miesigcy oraz 2 miesigcy w przypadku zamiaru zawar-
cia umowy o prace na czas okreS§lony wynoszacy co naj-
mniej 6 miesi¢cy i nie dtuzszy niz 12 miesiecy. Ze wzgle-
du na rodzaj pracy szczeg6lne okresy probne moga zo-
sta¢ przedtuzone o 1 miesiac — odpowiednio do 2 albo
3 miesiecy. Uzasadnieniem przedluzenia moga by¢ np.
stosowane metody lub narzedzia pracy, ktore wymagaja
dtuzszego czasu na zapoznanie pracownika ze sposobem
wykonywania pracy lub oceng jego przydatnosci. Zamiar
zawarcia umowy o pracg na czas okreslony nieprzekra-
czajacy 12 miesiecy oraz przedtuzenie szczegOlnych
okreséw probnych powinny zosta¢ uzgodnione w umo-
wie o pracg (art. 29 § 1 k.p.). W ten sposob powstaje zto-
zona konstrukcja prawna obejmujaca umowe¢ na okres
probny oraz objeta zamiarem stron umowe¢ na czas
okreslony. Nalezy podkresli¢, ze w tej konstrukcji za-

miar nie ma charakteru wylacznie woluntarystycznego,
ale zostaje ob]t;ty zgodnyml oS$wiadczeniami woli stron,
a ustawa w1a}ze z nim okre§lone skutki prawne.

Ustawa nie okreslila natomiast konsekwencji doko-
nania czynnosci prawnej niezgodnej z zamiarem wynika-
jacym z umowy na okres probny (zawarcie umowy na
czas okreSlony krotszy niz wynikajacy z czasu trwania
proby). Miatoby to oznaczaé, ze strony (w tym praco-
dawca) moga w czasie trwania proby zmieni¢ pierwotny
zamiar i zawrze¢ umowe na czas okreSlony krotszy niz
wynikaloby to z postanowiel umowy na okres probny.
Ma to nie powodowaé ani wadliwo$ci umowy na czas
okreslony, ani modyfikacji terminu ustalonego przez
strony (Walczak, 2023, s. 36; Sliwifiska, 2023). Ze wzgle-
du na faktyczng sytuacje stron oznaczatoby to jednak
mozliwo$¢ narzucenia przez pracodawce czasu trwania
kolejnej umowy wbrew gwarancjom wynikajacym z Dy-
rektywy. Taka interpretacja pozbawia efektywnosci za-
réwno postanowienie Dyrektywy, jak tez transponujace
ja przepisy krajowe prowadzac do pytanla o sens formu-
fowania w umowie na okres probny zamiaru stron co do
dalszego zatrudnienia. Czas trwania okresu probnego
w polaczeniu z gwarancjami ustawowymi (art. 25 § 22
w zw. art. 29 § 1 pkt 6 k.p.) powinien wyznacza¢ mini-
malny wymiar zawieranej nast¢pnie umowy na czas
okreslony (por. Migtek, 2023, s. 27)0. Uznajac niepro-
porcjonalnie krotka umowe na czas okreSlony za mniej
korzystna dla pracownika, mozna rozwazy¢ zastosowa-
nie art. 18 § 11 2 k.p. Niespojnos$¢ nowej regulacji stala
si¢ argumentem na rzecz zastgpienia odrgbnej umowy
0 prac¢ na okres probny instytucjg proby wiaczang do
umow zawieranych na czas okreSlony lub nawet nieokre-
§lony (Mitrus, 2024, s. 20). Kontynuacja zatrudnienia po
zakoficzeniu proby nastgpowalaby bez potrzeby zawie-
rania kolejnej umowy (co jest zgodne z oczekiwaniami
czeSci pracodawcow), z kolei zakonczenie stosunku pra-
cy wraz z koficem proby wymagaloby oSwiadczenia jed-
nej ze stron.

Minimalne warunki zatrudnienia

Dyrektywa nie tworzy kompleksowego zespofu minimal-
nych warunkow zatrudnienia. BezpoSrednio lub poSred-
nio oddzialywa na wybrane elementy stosunku pracy,
w obszarach, w kt()rych zidentyfikowano wystgpowanie
problemow i zagrozefl. Dyrektywa dazy do wyelimino-
wania niektorych rodzajow postanowieni umownych oraz
zwigkszenia przewidywalnoSci procesu pracy.

Waznym elementem statusu pracowniczego sa zasady
podejmowania innej pracy. Rownolegle zatrudnienie
moze by¢ istotne zwlaszcza dla zatrudnionych nietypo-
Wwo, np. pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy,
ktorzy poszukuja dodatkowego zrodta dochodu. Podje-
cie rownolegtego zatrudnienia moze jednak prowadzi¢
do kolizji z innymi wartoSciami, np. zagrazajac bezpie-
czefhstwu procesu pracy, powodujac konflikt zobowigzan
albo interesdw. Artykut 9 ust. 1 Dyrektywy wymaga od
panstw czlonkowskich zagwarantowania, aby pracodaw-
ca nie zabranial pracownikowi podejmowania pracy
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u innych pracodawcOéw poza harmonogramem czasu
pracy ustalonym z tym pracodawca. Pracodawca nie po-
winien tez poddawa¢ pracownika niekorzystnemu trak-
towaniu z powodu podj¢cia innej pracy. Pahstwa czton-
kowskie moga ustanowi¢ warunki dotyczace stosowania
przez pracodawcéw ograniczefi w taczeniu stanowisk,
ktore wynikaja z przyczyn obiektywnych, takich jak
zdrowie i bezpieczenstwo (problem nadmiernego obcia-
zenia pracg), ochrona tajemnicy handlowe;j, rzetelno$¢
stuzby cywilnej (potencjalna kolizja migdzy zaufaniem
do instytucji publicznych a inng dzialalno$cig pracowni-
ka: Swiatkowski, 2020b, s. 24) lub unikanie konfliktow
interesow, ktorego przyktadem jest prowadzenie dzia-
talno$ci konkurencyjnej (art. 9 ust. 2 Dyrektywy). Dy-
rektywa odnosi si¢ do ograniczeni stosowanych przez
pracodawcow, nie wskazujac zrodfa ewentualnych dzia-
tan. Dyrektywa nie reguluje tez mechanizmu usuwania
kolizji w razie pozostawania w wigcej niz jednym stosun-
ku zatrudnienia, w tym w przypadku powierzenia pra-
cownikowi pracy w godzinach nadliczbowych. Uregu-
lowanie obu kwestii nalezy do pafistw czlonkowskich
(Report, 2021, s. 49).

Artykut 26! k.p. stanowi, ze pracodawca nie moze za-
kaza¢ pracownikowi jednoczesnego pozostawania w sto-
sunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesnego po-
zostawania w stosunku prawnym bedacym podstawa
$wiadczenia pracy innym niz stosunek pracy’. Z braku
dodatkowych kryteriow ustawowych nalezy przyjaé, ze
$wiadczeniem pracy jest jej osobiste wykonywanie na
rzecz innego podmiotu. Innymi stosunkami pracy, kto-
rych przedmiot stanowi praca, moga by¢ m.in. stosunki
zlecenia, stosunki $wiadczenia ustug na warunkach zle-
cenia czy stosunki agencyjne. Literalnie ,,zakazanie” do-
datkowego zatrudnienia oznaczaloby jednostronna
czynno$¢ pracodawcy. Wydaje si¢ jednak, ze istotg regu-
lacji bylo wyeliminowanie réznych dzialan, ktorych
efektem jest prawna niemozno$¢ (,,zakaz”) dodatkowe-
go zatrudnienia. W szczego6lnosci dotyczy to postano-
wiefi uméw o pracg, w ktorych pracownik zobowigzuje
sic do niepodejmowania réwnoleglego zatrudnienia
(Tomanek, 2023, s. 5-6), a ktdre w rzeczywistosci sa na-
rzucane przez pracodawcow (tak m.in. Jaskowski, 2023).
Takie postanowienia w Swietle nowej regulacji nalezy
uzna¢ za niedopuszczalne. Jako niezgodne z ustawa be-
da niewazne (art. 58 § 1 k. c. w zw. z art. 300 k.p.). Z bra-
ku wyraznego umocowania nalezy przyjaé, ze dotyczy to
nawet tych postanowiefi, ktore mozna uzna¢ za doprecy-
zowanie pracowniczego obowiazku dbafosci o dobro za-
ktadu pracy, i ktore w zwigzku z tym byty dotychczas uzna-
wane za zgodne z prawem (m.in. wyrok SN z 14 kwietnia
2009 r., IIT PK 60/08, OSNP 2010, nr 23-24, poz. 287).
Ustawodawca, by¢ moze obawiajac si¢ wymuszania zgdd
na pracownikach, nie dopuszcza zadnej mozliwosci mo-
dyfikacji w drodze czynnoSci prawnej, co bywa oceniane
jako nadmierna ingerencja w autonomie woli stron (To-
manek, 2023, s. 7-8). Niedopuszczalne jest réwniez
ograniczenie dodatkowego zatrudnienia w aktach wyda-
wanych przez pracodawce, np. w regulaminie pracy (ta-
kie postanowienie wykracza zresztg poza przedmiot re-
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gulaminu, zob. wyrok SN z 25 kwietnia 2014 r., IT PK
194/13, LEX nr 1483429). Ze wzgledu na cel regulacji
zakaz nalezy rozumie¢ funkcjonalnie - nie tylko jako za-
kaz wyrazony wprost, lecz réwniez jako wymog uzyska-
nia zgody pracodawcy na podjecie dodatkowego zatrud-
nienia. Pozostawanie w rownoleglym zatrudnieniu zo-
stalo tez uznane za negatywna przestank¢ zwolnienia
pracownika (art. 294 § 1 pkt 2 k.p.).

Niedopuszczalno§¢ ograniczania dodatkowego za-
trudnienia przez pracodawce (W umowie 0 pracg) nie
zwalnia pracownika z cigzgcego na nim obowigzku dba-
tosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) ro-
zumianego jako szczegdlna zasada lojalnosci, ktdrej wy-
razem jest m.in. powstrzymanie si¢ od dziataf na szko-
de (niekorzys¢) pracodawcy lub wspolnoty zaktadowej
(zob. m.in. wyroki SN z 2 marca 2011 r., IT PK 204/10,
LEX nr 817517 oraz z 23 maja 2014 r., I PK 32/14, LEX
nr 2026395). Trudno byltoby zaktadaé, ze ten kluczowy
dla istoty stosunku pracy element zostal w sposob po-
Sredni uchylony w wyniku wprowadzenia art. 26! k.p.
W rezultacie podjecie dodatkowego zatrudnienia, choé
nieobjete zakazem umownym, moze prowadzi¢ do naru-
szenia podstawowego obowiazku pracownika. W tym
kontekscie i z braku wyraznego zakazu ustawowego mo-
ze to rowniez przemawiac za dopuszczalnoscig umowne-
go obowiazku informowania pracodawcy o podejmowa-
niu dodatkowego zatrudnienia, o ile taka informacje
mozna uzna¢ za realizacj¢ obowigzku dbatosci o dobro
zaktadu pracy (wyrok SN z 14 kwietnia 2009 r., III PK
60/08, OSNP 2010, nr 23-24, poz. 287). Jednoczeénie
ustawodawca nie stworzyl mechanizmu rozstrzygania
konfliktow mogacych powsta¢ w zwiazku z realizacja
réznych stosunkdw pracy, w tym w wyniku powierzenia
pracy wykraczajacej poza uméwiony wymiar. Co do za-
sady, zarzadzanie potencjalng kolizjg obcigza wiec pra-
cownika, ktory bedzie ponosit konsekwencje, np. nie-
moznoS$ci wykonywania pracy ze wzgledu na obowiazki
wynikajace z innego stosunku zatrudnienia. Ogranicze-
nie rownolegltego zatrudnienia jest mozliwe na podsta-
wie umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania sto-
sunku pracy (art. 1011 k.p.) oraz jeli jest to przewidzia-
ne w odrebnych przepisach. Ustawowe ograniczenia
w podejmowaniu dodatkowego zatrudnienia dotycza
przede wszystkim pracownikow uczestniczacych w reali-
zacji zadafn publicznych, np. pracownicy administracji
publicznej, nauczyciele akademiccy (zob. Cudowski,
2007). Poza przypadkami ograniczen z mocy prawa usta-
wa moze uzaleznia¢ podjecie rownoleglego zatrudnienia
np. od zgody pracodawcy (Cudowski, 2007).

Jednym z celow Dyrektywy jest przeciwdzialanie nad-
uzyciom w stosowaniu pracy na zadanie lub podobnych
form zatrudnienia przez wprowadzenie co najmniej jed-
nego z przewidzianych mechanizméw ochronnych. Na
gruncie prawa polskiego umowa o prace powinna okre-
§la¢ wymiar czasu pracy, ktory wyznacza liczbe godzin,
w ramach ktdrych pracodawca jest obowiazany zapewnic
pracownikowi prace (zatrudniaé pracownika). Pracow-
nik gotowy do wykonywania pracy w tym wymiarze jest
uprawniony do wynagrodzenia gwarancyjnego (art. 81
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§ 1 k.p.). Mozna to uznac za ograniczenie w stosowaniu
pracy na zadanie, ktore zasadniczo realizuje wymagania
Dyrektywy. W przypadku zawarcia umowy w niepetnym
wymiarze czasu pracy strony moga natomiast przewi-
dzie¢ dopuszczalng liczbe godzin pracy ponad przyjety
wymiar (art. 151 § 5 k.p.). Pracodawca moze w ustalo-
nych granicach zwicksza¢ wymiar $wiadczenia pracowni-
ka, ktory wyrazil zgode na takie rozwigzanie, a jedno-
cze$nie korzysta z gwarancji zatrudniania w ramach
ustalonego podstawowego wymiarus.

Dyrektywa tworzy tez standardy ochrony na wypadek,
gdy schemat pracy (rozkiad czasu pracy) jest calkowicie
lub w duzej mierze nieprzewidywalny. Okreslone zosta-
ly sytuacje, w ktorych pracodawca moze wymagac od
pracownika wykonywania pracy w okre§lonych ramach
czasowych. W przeciwnym razie pracownik moze odmo-
wi¢ wykonania polecenia pracodawcy (art. 10 ust. 2 Dy-
rektywy). Zasada w prawie polskim jest wykonywanie
pracy zgodnie z rozkladem czasu pracy ustalonym w try-
bie zbiorowym (art. 150 § 1 k.p.) lub indywidualnym
(art. 129 § 31 142 k.p.). W rezultacie pracownik z gory
i z pewnym wyprzedzeniem (art. 129 § 3 k.p.) zna dni
i godziny wykonywania pracy (z zastrzezeniem dopusz-
czalnych wyjatkdow i modyfikacji). Poza sytuacjami
szczegOlnymi pracownik moze odmoéwi¢ wykonania po-
lecenia pracodawcy wykonywania pracy poza ramami
czasowymi, ktdre zostaly wezesniej ustalone®. Wreszcie,
w zadanlowym czasie pracy (art. 140 k.p.), w ktorym nie
ustala si¢ rozkladu czasu pracy, organizacja pracy zalezy
od pracownika.

Waznym aspektem stafosci i przewidywalnoSci za-
trudnienia jest ochrona pracownika przed nieuzasadnio-
nym zwolnieniem z pracy (art. 30 KPP), w tym wymog
informowania go o przyczynie zwolnienia (zasada 7 Fi-
laru praw socjalnych). Do zasady 7 Filaru praw socjal-
nych odwotuje sie pkt 3 preambuty Dyrektywy. Z ochro-
ny powinien korzysta¢ kazdy pracownik, podczas gdy
w prawie polskim tzw. powszechna ochrona przed wypo-
wiedzeniem (w tym wymog wskazania przyczyny uzasad-
niajacej wypowiedzenie umowy o pracg) obejmowata
tylko pracownikéw zatrudnionych na czas nieokre$lony
(por. Florek, 2015, s. 6). Prowadzilo to do pozbawienia
pracu]qcych na czas okreSlony ochrony przed zwolnie-
niem z pracy oraz nieuzasadnionego obiektywnymi po-
wodami mniej korzystnego traktowania ze wzgledu na
rodzaj umowy o prace (niezgodno$¢ z klauzula 4 Poro-
zumienia ramowego)!0, a w rezultacie do wykorzystywa-
nia umdw na czas okreslony do obchodzenia przepisow
o ochronie przed wypowiedzeniem (Ludera-Ruszel,
2016, s. 30). Ustawa nowelizujaca wprowadzita wymogi
uzasadnienia wypowiedzenia (art. 30 § 4 k.p.) oraz
zwiazkowej konsultacji zamiaru zwolnienia pracownika
zatrudnionego na czas okreslony (art. 38 k.p.). Objecie
umo6w na czas okreslony ochrong przed nieuzasadnio-
nym zwolnieniem z pracy zwicksza przewidywalnos$é
i pewno$¢ zatrudnienia, moze rowniez (wobec mniejszej
atrakcyjnosci uméw terminowych dla pracodawcow) sty-
mulowac¢ rozwdj zatrudnienia na czas nieokreslony (por.
Walczak, 2023, s. 37).

Ochrona przed wypowiedzeniem nie objeto umow na
okres probny. Mozna to ttumaczy¢ specyfika tej formy
zatrudnienia i potrzebg pozostawienia stronom, w tym
pracodawcy, swobody w zakresie podjgcia decyzji o nie-
kontynuowaniu zatrudnienia (Mitrus, 2024, s. 18). O ile
konsultacja zwiazkowa, juz chocby ze wzgledu na kon-
tekst czasowy, bylaby Srodkiem nieadekwatnym (nie wy-
maga jej rowniez prawo UE), to jednak warto rozwazyc,
czy rOwniez pracownicy zatrudnieni na probe nie powin-
ni korzysta¢ z ochrony przed nieuzasadnionym lub arbi-
tralnym zwolnieniem z pracy (por. Sobczyk, 2016, s. 25),
a w konsekwencji, czy pracodawca wypowiadajacy umo-
we probng nie powinien mie¢ obowiazku przedstawienia
motywow swojego dziatania. Ustawa nowelizujaca wpro-
wadzila wymog wskazywania przyczyny zwolnienia wow-
czas, gdy pracownik zarzuca, ze wypowiedzenie nastapi-
to ze wzgledu na jedno z kryteriow uznanych za niedo-
zwolone (art. 294 § 3 k.p.).

Dyrektywa ustanawia tez standardy dotyczace udzia-
tu pracownikow w szkoleniach zwigzanych z wykonywa-
ng praca. Pafistwa czlonkowskie majg zapewnié, aby
w przypadku gdy na mocy prawa UE, prawa krajowego
lub porozumien zbiorowych pracodawca jest obowigza-
ny do zapewnienia pracownikowi szkolenia dla celow
wykonywania pracy, do ktdrej zostal zatrudniony, szko-
lenie takie powinno by¢ nieodpfatne, jego czas powinien
si¢ wlicza¢ do czasu pracy i w miar¢ mozliwoSci powin-
no by¢ organizowane w godzinach pracy (art. 13 Dyrek-
tywy). Prawo do udziatu w szkoleniach powinno przystu-
giwa¢ na réwnych zasadach wszystkim pracownikom,
w tym roéwniez pracownikom objetym niestandardowymi
formami zatrudnienia (preambufa Dyrektywy, pkt 37),
ktorzy w najwigkszym stopniu s3 narazeni na pominigcie
przy kierowaniu na tego rodzaju szkolenia. Dyrektywa
nie przewiduje mozliwosci zadania zwrotu calosci lub
czeSci kosztdw w razie rozwigzania przez pracownika
stosunku pracy wkrotce po zakonczeniu szkolenia (Re-
port, 2021, s. 60). Ochrona wynikajaca z Dyrektywy nie
obejmuje natomiast szkolefi, do organizowania ktorych
pracodawca nie jest obowigzany, jak réwniez szkolenia
stanowigcego warunek uzyskania, utrzymania lub odno-
wienia przez pracownika kwalifikacji zawodowych (po-
trzebnych do wykonywania pracy na okre$lonym stano-
wisku), chyba ze z mocy odrgbnych przepisow praco-
dawca ma obowiazek jego organizacji.

Ustawa nowelizujaca objeta ochrong wszystkie przy-
padki, w ktorych zrodiem obowiazku przeprowadzenia
szkolen pracownikow jest prawo, w tym akty autono-
miczne (art. 9 § 1 k.p.), umowa o prace (szkolenia
uzgodnione przez strony stosunku pracy) lub polecenie
przetozonego. Szkolenia takie powinny si¢ odbywac na
koszt pracodawcy oraz, w miar¢ mozliwosci, w godzi-
nach pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego po-
za normalnymi godzinami pracy pracownika wlicza sie
do czasu pracy (art. 9413 k.p.). Przepis nie wskazuje na
zwiazek szkolenia z wykonywana praca, cho¢ zwiazek
ten moze stanowi¢ przestanke powstania obowigzku
udziatu w szkoleniu, np. wskutek polecenia pracodawcy.
Naruszenie przepisow dotyczacych pokrywania przez
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pracodawce kosztow szkolen stanowi wykroczenie prze-
ciwko prawom pracownika (art. 281 § 1 lit. 5d k.p.). Poza
zakresem gwarancji znajduja si¢ szkolenia podejmowa-
ne z inicjatywy pracownika. W przypadku szkolefi odpo-
wiadajacych warunkom okres§lonym w art. 13 Dyrektywy
(szkolenia dotyczace umoéwione] pracy, do przeprowa-
dzenia ktorych pracodawca jest obowiazany) za watpli-
we nalezy uzna¢ zawarcie tzw. umowy o odpracowanie,
w wyniku ktorej pracownik w razie rozwigzania umowy
przed uplywem ustalonego przez strony terminu od-
pracowania bylby obowiazany do proporcjonal-
nego zwrotu kosztow poniesionych przez pracodawce
(art. 103° k.p.)!L.

Ulatwienia w przejSciu

do bezpieczniejszych lub bardziej
przewidywalnych warunkow
zatrudnienia

Elementem promocji przejrzystych i przewidywalnych
warunkdow pracy w wymiarze proceduralnym jest mecha-
nizm ulatwiajacy pracownikom przechodzenie do stan-
dardéw zatrudnienia, ktére w pordwnaniu z dotychcza-
sowymi, mozna uzna¢ za bardziej przewidywalne lub
bezpieczniejsze (art. 12 Dyrektywy). Za bardziej przewi-
dywalne lub bezpieczniejsze uznaje si¢ w szczegdlnosci
zatrudnienie na czas nieokre§lony oraz w pelnym wy-
miarze czasu pracy (preambutfa Dyrektywy, pkt 36). Ka-
talog nie ma jednak charakteru zamknietego, a zwiek-
szenie przewidywalnosci lub bezpieczefistwa moze by
zwiazane, w zaleznoSci od rodzaju pracy oraz struktury
organizacyjnej, z réznymi aspektami zatrudnienia.

Pafistwa czlonkowskie maja zapewnié, aby pracow-
nik, ktory zakoficzyt juz okres prdébny i ktory przez co
najmniej sze$¢ miesigcy Swiadczyl prace u tego samego
pracodawcy, mogt wystapi¢ o forme zatrudnienia z bar-
dziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunka-
mi pracy, jezeli jest ona dostepna. Okres 6-miesi¢czny
jest ustalany niezaleznie od przerw zatrudnieniu. Z ko-
lei wytaczenie okresu prébnego powoduje, ze prawo
pracownika powstaje po jego zakonczeniu, nawet jesli
proba trwa dluzej niz 6 miesi¢cy. Panstwa cztonkowskie
moga ograniczy¢ czgstotliwo$¢ sktadania wnioskow.
Ustanowienie zbyt diugich przerw mogtaby jednak ogra-
nicza¢ efektywno$¢ tego mechanizmu. Pracownik, ktory
wystapil z wnioskiem, powinien otrzyma¢ pisemna od-
powiedz wraz z uzasadnieniem (art. 12 ust. 1 Dyrekty-
wy). OdpowiedZ wraz z uzasadnieniem powinna by¢
udzielona w terminie miesigca od otrzymania wniosku
przez pracodawce!2. Konstrukeje t¢ mozna okreSlic¢ jako
uprzywilejowany wniosek pracownika. Dyrektywa nie
przewiduje natomiast obowigzku rozpoczgcia migdzy
stronami rokowafi zainicjowanych wnioskiem pracowni-
ka (Report, 2021, s. 57-58).

Zgodnie z art. 293 § 1 k.p. pracownik ma prawo do
wystepowania z wnioskiem o zmian¢ rodzaju umowy ro-
dzaju umowy o pracg na umowe o prace na czas nieokre-
§lony lub o uzyskanie bardziej przewidywalnych lub bez-
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pieczniejszych warunkdw pracy, w tym o zmiang rodzaju
pracy oraz o zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu
pracy, na ktdry to wniosek pracodawca powinien odpo-
wiedzie¢. Prawo do wystepowania z wnioskiem przystu-
guje pracownikom zatrudnionym u danego pracodawcy
przez co najmniej 6 miesiecy bez wzgledu na podstawe
nawigzania stosunku pracy. Zasada ta moze podlegac
modyfikacjom w przepisach szczeg6lnych, ktore ustana-
wiajg dluzszy (np. 12-miesigczny w stuzbie cywilnej)
wstepny okres zatrudnienia. Skorzystanie z prawa do
wystapienia z wnioskiem o zmiang warunkow zatrudnie-
nia jest ufatwione przez fakt, ze pracodawca ma obowia-
zek informowania pracownikdw o mozliwosci zatrudnie-
nia w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy,
a takze o wolnych stanowiskach pracy oraz o mozliwosci
awansu (art. 942 k.p.)13. Ustawa nie precyzuje, na czym
polegaja bezpieczniejsze warunki zatrudnienia. Z brzmie-
nia przepisu mozna wnosi¢, ze dotycza one przede
wszystkim organizacji pracy (Stelina, 2023). Wniosek
o zmian¢ warunkow zatrudnienia moze zosta¢ zfozony
w postaci papierowej lub elektronicznej. Z wnioskiem
mozna wystepowac nie czesciej niz raz w roku kalenda-
rzowym, co mozna uzna¢ za rozsagdny kompromis mig-
dzy ochrong pracownika a sprawnym funkcjonowaniem
organizacji. OczywiScie nie wyklucza to podejmowania
przez pracownika innych dziatan majacych na celu zmia-
ne warunkdw zatrudnienia, np. wystgpowania z propo-
zycja zawarcia porozumienia zmieniajacego na zasadach
ogllnych. Inicjatywy te nie pociagaja jednak za soba
skutkow, ktore ustawa wiaze z wnioskiem wprowadzo-
nym w wyniku implementacji.

W razie wystapienia przez pracownika z wnioskiem
na podstawie art. 29° § 1 k.p. pracodawca powinien
w ciagu miesigca poinformowaé wnioskodawce, w posta-
ci papierowej lub elektronicznej, o decyzji w sprawie
zmiany warunkow zatrudnienia, a jeSli nie uwzglednia
wniosku, powinien wskaza¢ przyczyng odmowy (art. 293
§ 3 k.p.). Nieudzielenie w terminie odpowiedzi lub nie-
poinformowanie o przyczynie odmowy uwzglednienia
wniosku stanowig wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika (art. 281 § 1 lit. 2b k.p.). Samo uwzglednienie
wniosku ma natomiast charakter warunkowy. Pracodaw-
ca powinien uwzgledni¢ wniosek pracownika w miarg
mozliwoSci. Przeciwko uwzglednieniu wniosku moga
przemawia¢ m.in. wzgledy finansowe lub organizacyjne.
Udzielajac odpowiedzi, pracodawca powinien wzia¢ pod
uwage potrzeby pracownika oraz potrzeby wiasne. Nie-
uwzglednienie wniosku nie zostato zabezpieczone sank-
cja wykroczeniowa. Biorac pod uwage przestanki decyzji
pracodawcy (w miar¢ mozliwosci, z uwzglgdnieniem po-
trzeb stron) uprawnienie pracownika, podobnie jak na
gruncie Dyrektywy, moze zosta¢ uznane za uprzywilejo-
wany wniosek, ale nie jako prawo do zmiany warunkow
zatrudnienia w Scistym znaczeniu (por. Swigtkowski,
2020, s. 26; Stelina, 2023), ktore bezposrednio ograni-
czaloby autonomi¢ stron stosunku pracy w zakresie
ksztattowania jego tresci i przyczyniato si¢ do ujednoli-
cenia warunkow zatrudnienia. Istota uprawnienia pra-
cownika jest przede wszystkim otrzymanie uzasadnione;j
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(w razie odmowy) odpowiedzi na zlozony wniosek. Wy-
miaru tego nie nalezy deprecjonowac. Pracodawca musi
bowiem w sposob formalny odnie$¢ si¢ do oczekiwan
pracownika. Uzasadnienie odpowiedzi moze mieé tez
znaczenie w kontekscie ewentualnych roszczefi pracow-
niczych, w tym z tytutu naruszenia zasady rownego trak-
towania w zatrudnieniu (posredni wplyw na ksztattowa-
nie i ujednolicenie warunkéw zatrudnienia).

Ochrona prawna uprawnien
wynikajacych z Dyrektywy

Zapewnieniu efektywnoSci ustanowionych standardow
stuza r6zne Srodki prawne, w szczegdlnosci przewidzia-
ne w rozdziale IV Dyrektywy (postan0w1enla horyzon-
talne): ochrona przed I’CpI‘CS]aml za skorzystanie
z uprawniefi, ochrona przed represjami za wystgpienie
z roszczeniami wobec pracodawcy naruszajacego swoje
obowiazki, gwarancje skutecznego i bezstronnego roz-
strzygania sporow, stosowanie odpowiednich sankcji za
naruszenie praw pracowniczych przewidzianych w Dy-
rektywie.

Pafistwa czlonkowskie maja wprowadzi¢ niezbedne
$rodki celem zakazu zwolnienia lub jego réwnowazni-
kow oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia pracow-
nikow (np. poszukiwania nowego pracownika na dane
stanowisko pracy) z powodu skorzystania przez nich
z praw przewidzianych w Dyrektywie (art. 18 ust. 1 Dy-
rektywy). Pracownicy, ktérzy uwazaja, ze zostali zwol-
nieni lub zostali objeci sSrodkami o réwnowaznym skutku
z powodu skorzystania z praw przewidzianych w Dyrek-
tywie, moga zwrdcic si¢ do pracodawcy o przedstawienie
nalezycie uzasadnionych powodéw jego dzialania. Pra-
codawca powinien przedstawi¢ te powody na piSmie
(art. 18 ust. 2 Dyrektywy). Jesli w ramach ewentualnego
postepowania pracownicy przedstawia fakty, na podsta-
wie ktorych mozna domniemywac, ze doszto do niepra-
widlowego zwolnienia lub podjecia rownowaznych §rod-
kow, obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastapito
z przyczyn obiektywnych, nalezy do pracodawcy (zmiana
rozktadu ciezaru dowodu) (art. 18 ust. 3 Dyrektywy)!4.

Polski ustawodawca uznaje skorzystanie z uprawnien
majacych zrodlo w Dyrektywie (np. wystapienie z wnio-
skiem o zmian¢ rodzaju umowy lub warunkow pracy
i placy, jednoczesne pozostawanie w innym stosunku za-
trudnienia) za negatywne przestanki zwolnienia pracow-
nika (art. 294 § 1 k.p.). Katalog ma charakter zamknigty
(Stelina, 2023). Okolicznosci te nie moga réwniez stano-
wi¢ przyczyny uzasadniajgcej przygotowanie do wypo-
wiedzenia lub rozwigzania umowy bez Wypowiedzenia
albo przyczyny zastosowania dziatania majacego skutek
réwnowazny z rozwigzaniem umowy o pracg. Biorac pod
uwage cel regulacji, jakim jest zapewnienie efektywne;j
ochrony pracownikom za dziatania przygotowujace na-
lezy uznawa¢ nie tylko akty formalne (Stelina, 2023),
lecz réwniez czynnoSci faktyczne (JaSkowski, 2023).
Przygotowaniem do zwolnienia, oprocz poszukiwania
potencjalnego nastgpcy (wyrok TSUE z 11 pazdziernika
2007 w sprawie Nadine Paquay v Société d'architectes

Hoet + Minne SPRL, C 460/06, EU:C:2007:601), zbiera-
nia informacji oraz przygotowywania materiatow (Jas-
kowski, 2023), moze by¢ réwniez podjecie dzialan po-
przedzajacych zfozenie o§wiadczenie woli, np. konsulto-
wanie z reprezentu]acq pracownika zakladowa orgamzaqq
zwigzkowa zamiaru wypowiedzenia albo rozwiazania
umowy bez wypowiedzenia lub wystapienie do wiasciwe-
go organu o wyrazenie zgody (Stelina, 2023). Istota
dziataf rdwnowaznych rozwigzaniu umowy jest zakofi-
czenie stosunku prawnego z pracownikiem. Taki lub po-
dobny efekt mogg powodowaé np. niezaproponowanie
nowych warunkow pracy i ptacy prowadzace do wyga-
$nigcia stosunku pracy — przewidziane w kontekscie nie-
ktorych przeksztalceth w administracji publicznej’>. Bio-
rac pod uwage cele Dyrektywy, za dzialanie rownowazne
zwolnieniu nalezaloby uzna¢ zawarcie kolejnej umowy
0 pracg po rozwigzaniu si¢ umowy terminowej, nawet za-
wartej na okres probny (Stelina 2023; Mitrus, 2024, s. 19).
Taka wykfadnia nie oznacza og6lnego wymogu zasadno-
Sci niezawierania kolejnej umowy, lecz zakaz kierowania
si¢ przy dalszym zatrudnianiu kryteriami uznawanymi za
niedopuszczalne (Mitrus, 2024, s. 19-20).

W sprawach, w ktorych pracownik zarzuca, ze zwol-
nienie (dziatania rbwnowazne) nastapito ze wzgledu na
skorzystanie z uprawniefi majacych Zrodio w Dyrekty-
wie, to pracodawca powinien udowodnic, ze kierowat si¢
powodami innymi niz wskazane jako niedopuszczalne
(art. 294 § 2 k.p.). Szczego6lne rozwigzanie zastosowano
w odniesieniu do uméw na okres probny, ktdrych wypo-
wiedzenie nie wymaga uzasadnienia. Jezeli pracownik
uwaza, Ze przyczyng rozwigzania umowy o prac¢ na
okres probny za wypowiedzeniem albo zastosowania
dziatania majacego skutek rdwnowazny z rozwigzaniem
umowy o prace byta jedna ze wskazanych negatywnych
przestanek zwolnienia, moze zlozy¢ do pracodawcy
wniosek o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to roz-
wigzanie umowy o prace albo zastosowanie dzialanial®.
Pracodawca powinien udzieli¢ pracownikowi odpowie-
dzi, a zatem odnie$¢ si¢ do motywow zwolnienia, w cia-
gu 7 dni od otrzymania wniosku (art. 294 § 4 k.p.).

Dyrektywa wymaga od pafistw cztonkowskich, aby
wprowadzily §rodki niezbedne do ochrony pracowni-
kow, w tym petnigcych funkcje przedstawicielskie, przed
niekorzystnym traktowaniem przez pracodawce lub nie-
korzystnymi konsekwencjami w zwiazku ze skorzysta-
niem ze $rodkow prawnych majacych na celu wyegze-
kwowanie uprawnief wynikajacych z Dyrektywy (art. 17
Dyrektywy). Transponujac to postanowienie, ustawo-
dawca nie ograniczyl si¢ do ochrony majacej Zrodio
w Dyrektywie, ale stworzyt mechanizm majqcy chronié
pracownikow korzysta]acych z uprawnlen przystuguja-
cych z tytulu naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Skorzysta-
nie z tych uprawnien nie moze by¢ podstawa jakiegokol-
wiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych kon-
sekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy
lub jego rozwigzania bez wypowiedzenia przez praco-
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dawce (art. 18% § 1 k.p.). Skorzystanie z uprawnief jest
rozumiane szeroko i obejmuje, obok wystapienia z po-
wodztwem, samo wysunigcie roszczen wobec pracodaw-
cy oraz skorzystanie z procedur wewnetrznych (Jaskow-
ski, 2023). Ochrong zostali rowniez objeci pracownicy,
ktorzy w jakiejkolwiek formie udzielili wsparcia pracowni-
kom dochodzacym swoich uprawnien (art. 183 § 2 k.p.),
np. udzielili im pomocy merytorycznej, przekazali nie-
zbedne informacje (o ile nie powodowalo to naruszenia
prawa) czy reprezentowali pracownikéw dochodzacych
swoich uprawniefi. Pracownik, ktérego prawa zostaly
naruszone przez pracodawce, ma prawo do odszkodo-
wania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace (art. 18% § 3 k.p.).

Pafistwa cztonkowskie maja zapewni¢, ze w razie na-
ruszenia praw pracowniczych mieszczacych sie w przed-
miocie Dyrektywy pracownicy, w tym pracownicy, kto-
rych stosunek pracy ulegt rozwiazaniu, beda mieli prawo
do dochodzenia roszczen oraz dostep do skutecznego
i bezstronnego rozstrzygania sporéw (art. 16 Dyrekty-
wy). Naruszenie praw wynikajacych z Dyrektywy moze
stanowi¢ podstawe roszczefi pracowniczych dochodzo-
nych w postepowaniu sgdowym. Ocena jego skuteczno-
$ci i bezstronnoSci stanowi element szerszej oceny stan-
dardu postgpowani w sprawach z zakresu prawa pracy.
Mozna jednak przyja¢, ze ochronie praw wynikajacych
z Dyrektywy zapewniono najwyzszy standard ochrony.
Pafistwa cztonkowskie powinny, na wypadek naruszenia
przepisdw stanowigcych transpozycje lub objetych za-
kresem stosowania Dyrektywy, ustanowi¢ system sank-
cji, ktore majg by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstra-
szajace (art. 19 Dyrektywy). Prawa pracownicze imple-
mentowane do polskiego porzadku prawnego stanowia
element tresci stosunku pracy. Ich naruszenie pociaga
za soba konsekwencje przewidziane na wypadek niewy-
konania lub niewlasciwego wykonania zobowigzania
(art. 471 i n.k.c. w zw. z art. 300 k.p.). W wyniku wpro-
wadzenia wymogu uzasadnienia wypowiedzenia umowy
o0 pracg zawartej na czas okreSlony nastgpito rozszerze-
nie podstaw odwolania od wypowiedzenia takiej umowy
oraz roszczefi, z ktérych pracownicy beda mogli korzy-
sta¢. Podstawe odwolania bedzie moglo stanowic juz nie
tylko naruszenie przepisow o wypowiadaniu umow, lecz
roéwniez niezasadno$¢ wypowiedzenia (art. 45 k.p.),
a pracownicy zatrudnieni na czas okre§lony mogg zadaé
nie tylko odszkodowania (co byto dotychczas zasada),
lecz rowniez stwierdzenia bezskutecznosci wypowiedze-
nia albo przywrdcenia do pracy. Wyjatkiem sa sytuacje,
gdy uplynat juz termin, do ktérego umowa miafa trwac al-
bo termin ten jest na tyle bliski, Ze przywrocenie do pra-
cy byloby niezasadne (art. 45 § 2 k.p.). System sankcji
opartych na przepisach kodeksu cywilnego oraz kodeksu
pracy nie w kazdym przypadku gwarantuje odstraszajacy
efekt, ktorego wymaga Dyrektywa. Dlatego ustawa za-
bezpiecza cz¢$¢ uprawnien (jak si¢ wydaje, uznanych
przez ustawodawce za wystarczajaco skonkretyzowane
w prawie UE) sankcjami o charakterze wykroczeniowym,
ktore, co do zasady, mozna uznac¢ za skuteczne i odstra-
szajace.
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Rola partnerow spotecznych

Mechanizmem ulatwiajacym osiggnigciu stanu réwno-
wagi miedzy oczekiwaniami pracownikow (przejrzyste
i przewidywalne warunki zatrudnienia) a potrzebami
pracodawcow (sprawne i efektywne funkcjonowanie or-
ganizacji) jest dialog spoteczny z udzialem przedstawi-
cieli pracownikow, w tym zwigzkow zawodowych, oraz
pracodawcow (Swiatkowski, 2020b, s. 27). Pafistwa
czfonkowskie, na wniosek partneréw spotecznych, mo-
gly powierzy¢ im wdrozenie Dyrektywy (art. 21 ust. 5 Dy-
rektywy). Powinny réwniez, zgodnie z prawem krajo-
wym i praktyka krajowa, podja¢ odpowiednie dziatania
w celu zapewnienia skutecznego zaangazowania partne-
row spolecznych oraz promowania i wspierania dialogu
spotecznego w procesie wdrazania standardow Dyrekty-
wy (art. 21 ust. 4 Dyrektywy). Pafistwa cztonkowskie mo-
ga przekaza¢ partnerom spolecznym cze$é kompetencji
regulacyjnych, zezwalajgc na utrzymywanie w mocy, ne-
gocjowanie, zawieranie i egzekwowanie porozumief
zbiorowych, modyfikujacych minimalne warunki zatrud-
nienia ustanowione w art. 8-13 Dyrektywy (art. 14 Dy-
rektywy). Mozliwe sa odstgpstwa rowniez na niekorzy$¢
pracownikdw, ktére powinny by¢ jednak wprowadzane
z poszanowaniem ogdlnej ochrony pracownikow. W re-
zultacie, partnerzy spoteczni moga korzysta¢ ze znacz-
nej swobody w ksztaltowaniu warunkow pracy majacych
zrodto w Dyrektywie (Report, 2021, s. 62-63). Zaanga-
zowanie partneréw spotecznych nastgpuje jednak na za-
sadach wynikajacych z prawa lub praktyki krajowej, co
moze prowadzi¢ do zrdznicowania ich kompetencji re-
gulacyjnych w zaleznoSci od tradycji i specyfiki syste-
mow rokowaf zbiorowych w panstwach cztonkowskich.
Polski ustawodawca nie stworzyt odrgbnych mechani-
zmdw stuzacych wprowadzaniu odstepstw od minimal-
nych warunkdw zatrudnienia majacych zrédto w art. 8-13
Dyrektywy. Uktady i inne porozumienia zbiorowe, regu-
laminy i statuty moga, w zakresie swoich kompetencji
normotwdrczych, modyfikowac¢ ustawe pod warunkiem,
ze modyfikacje mieszcza si¢ w przedmiocie poszczegdl-
nych aktéw, nie sa mniej korzystne dla pracownikdw
(art. 9 § 112 k.p.) oraz nie naruszaja praw osob trzecich
(art. 240 § 3 k.p.). Odstgpstwa na niekorzy$¢ pracowni-
kow sa, co do zasady, niedopuszczalne. Niedopuszczal-
nos¢ pogarszania sytuacji pracownikow w drodze aktow
autonomicznych gwarantuje efektywno$¢ praw pracow-
niczych wynikajacych z art. 8-13 Dyrektywy. Jednocze-
$nie oznacza konsekwentne ograniczanie przestrzeni ne-
gocjacyjnej dla partneréw spotecznych, co stanowi jedna
z przeszkdd w rozwoju rokowan zbiorowych. W modelu
reprezentacji ogdlnej (art. 7 ust. 1 ustawy o zwigzkach
zawodowych) dopuszczenie mozliwosci modyfikacji in
peius bedzie budzi¢ watpliwosci ze wzgledu na brak wy-
starczajgcego umocowania po stronie zwiazkow zawo-
dowych. Dotyczy to np. wprowadzania ograniczefi do-
datkowego zatrudnienia, ktore jako ingerujace w sfere
wolnoSci pracy, wymagaloby wyraZnego umocowania
ustawowego. S jednak pewne obszary, w ktorych mody-
fikacja standardow wynikajacych z Dyrektywy nie musi
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by¢ a priori uznana za niekorzystng dla pracownikow.
Przyktadem jest uzasadnione obiektywnymi okoliczno-
Sciami przedtuzenie okresu probnego, ktore umozliwia
zaprezentowanie przez pracownika swojego potencjalu
(co moze by¢ decydujace dla decyzji w sprawie kontynu-
acji zatrudnienia). Dlatego dopuszczalno$¢ takiego od-
stepstwa w drodze uktadow zbiorowych pracy mozna by-
toby rozwazy¢ juz obecnie, réwniez jako element pro-
mocji rokowan zbiorowych.

Zakonczenie

Przewidziane w Dyrektywie i transponowane do polskie-
go porzadku prawnego mechanizmy zwigkszenia przej-
rzystosci i przewidywalnoSci warunkow zatrudnienia, je-
§li oceniaé je jako samodzielne instytucje, jakkolwiek
wazne dla poziomu ochrony pracownikéw, trudno byto-
by uznac za przetomowe. W rzeczywistosci stanowig one
jednak element szerszego procesu jakim jest, zwlaszcza
po przyjeciu Europejskiego filaru praw socjalnych, re-
konstrukcja modelu zatrudnienia w Unii Europejskie;j.
Wspolnym mianownikiem podejmowanych dziatan jest
zapewnienie pracownikom adekwatnych i sprawiedli-
wych warunkéw pracy, a w rezultacie godnych warun-
kow zycia. Efektem zmian jest nie tylko polepszanie wa-
runkow zatrudnienia, lecz rowniez ich standaryzacja,
ograniczajaca autonomi¢ stron stosunku pracy. Proces
ten caly czas jest w toku, a jego rezultaty beda lepiej wi-
doczne po wdrozeniu mechanizmow stuzacych promocji
rokowan zbiorowych oraz eliminacji luki pfacowej. Na
tym etapie wplyw standardow UE, w tym Dyrektywy, na
porzadki prawne pafistw cztonkowskich w duzym stop-
niu zalezy jeszcze od koncepcji implementacji zwigzanej

Przypisy/Notes

z wizja stosunku pracy realizowang przez prawodawcow
krajowych.

Polski ustawodawca wybrat minimalistyczng koncepcje
implementacji, do§¢ wiernie przenoszac standardy wyni-
kajace z Dyrektywy do prawa polskiego. Jakkolwiek nowe
regulacje oznaczaja pewng ingerencje w autonomi¢ stron
i wzmocnienie ochrony pracownika (konstrukcja proby,
mozliwo$¢ podejmowania dodatkowego zatrudnienia),
nie powoduja zmiany modelu stosunku pracy. Za najwaz-
niejszg zmiang nalezy uzna¢, inspirowane posrednio Dy-
rektywa, objecie pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony ochrong przed wypowiedzeniem umowy o pra-
ce. Pozostale zmiany to raczej korekty dotychczasowego
modelu, cho¢ ich ostateczna ocena bedzie do pewnego
stopnia zaleze¢ od intensywnoSci i sposobu wykorzysty-
wania w praktyce (przyktadem wniosek o zmiang warun-
kéw zatrudnienia). Mozna natomiast zalowaé, ze nawet
w ramach minimalistyczne] transpozycji ustawodawca nie
podjat proby wkomponowania gwarancji wynikajacych
z Dyrektywy w istniejacy model stosunku pracy (przykia-
dem zmiany w zakresie umow na okres probny). Pozwoli-
toby to unikna¢ probleméw interpretacyjnych i bardziej
efektywnie stosowaé nowe instrumenty prawne. Nie wy-
korzystano rowniez potencjalu partneréw spotecznych.
Utrudnia to osiagniecie stanu rzeczywistej rownowagi
i jest wyrazem braku szerszej wizji promowania rokowan
zbiorowych. Podsumowujac, zmian wprowadzonych
w wyniku transpozycji Dyrektywy nie nalezy deprecjono-
wac, gdyz moga one odegra¢ pewna (by¢ moze nawet zna-
czaca) role w procesie przebudowy ochrony pracowni-
kow. Na zasadniczg zmian¢ modelu stosunku pracy trze-
ba bedzie jednak jeszcze poczekad, liczac sie z tym, ze
w najblizszych latach zmiana taka bedzie nieunikniona.

I Dz.Urz.UE L 186 z 11 lipca 2019 r., s. 105. Dyrektywa uchylita dyrektywe Rady 91/533/EWG z 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowiazku
pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz.Urz.UE L 288 z 18 pazdziernika
1991, s. 32).

2 Ustawa z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz.U. poz. 641 (dalej jako: Ustawa nowelizujaca).

3 Dyrektywa wyraznie wskazuje pewne szczegolne grupy zatrudnionych, ktorych status pracowniczy, w razie spelnienia przyjetych kryteriow, nalezy
uznawa¢ (pracownicy domowi, pracownicy na zadanie, pracownicy wykonujacy prace dorywcza, pracownicy wykonujacy pracg w systemie bondw
ustugowych, osoby pracujace za posrednictwem platform internetowych oraz stazysci i praktykanci).

4 Dyrektywa dopuszcza pewne wytaczenia i ograniczenia.

5 Ogolne mechanizmy ochrony pracujacych w ramach terminowych stosunkéw pracy ustanawia Porozumienie ramowe europejskich partneréw
spolecznych z 18 marca 1999 r. w sprawie pracy na czas okre$lony: Dyrektywa Rady 99/70/WE z 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego
w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (dalej jako: Porozumienie ramowe).

0 Zob. takze powolane w artykule stanowisko Ministerstwa Rodziny i Polityki Spolecznej oraz orzecznictwo SN.

7 Przepis ten w zasadzie potwierdza wczesniejsze stanowisko judykatury, ktora wypowiadata sie przeciwko mozliwosci umownego ograniczania
wolnosci pracy (niewaznos¢ stypulacji umownej na podstawie art. 58 § 1 k.c.), chyba ze stanowilo ono konkretyzacj¢ pracowniczego obowiazku
dbatosci o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4). Zob. m.in. wyrok SN z 14 kwietnia 2009 r., III PK 60/08, OSNP 2010, nr 23-24, poz. 287.

8 W przypadku stalego korzystania z przewidzianego w umowie zwickszenia powstanie jednak pytanie, czy w drodze czynnosci konkludentnych nie
doszto do zmiany postanowienia umowy o prace dotyczacego wymiaru czasu pracy.

9 Walor ochronny tej regulacji ostabia praktyka modyfikowania rozktadéw czasu pracy — teoretycznie za zgoda pracownika, praktycznie w wyniku
jednostronnego dziatania pracodawcy.

10 Wyrok TS UE z 20 lutego 2024 r. w sprawie K.L. przeciwko X. sp. z 0.0., C-715/20, EU:C:2024:139, gdzie Trybunat stwierdzit, ze klauzule
4 Porozumienia ramowego nalezy interpretowa¢ w ten sposob, ze stoi ona na przeszkodzie uregulowaniu krajowemu, zgodnie z ktorym pracodawca
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nie ma obowiazku uzasadnienia na pi$mie rozwiagzania umowy o pracg na czas okreslony za wypowiedzeniem, podczas gdy jest on do tego zobowigzany
w przypadku rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony. Wyrok moze otwiera¢ drogg do roszczen wobec pracodawcow (bgdacych emanacja
pafistwa) za naruszenie przepisow o wypowiadanie umow oraz wobec panstwa za brak odpowiedniej implementacji prawa unijnego w okresie przed
wejsciem w zycie Ustawy nowelizujacej. Idac dalej, mozna postawi¢ pytanie, czy wyeliminowanie niezgodnosci byto mozliwe w drodze prounijne;j
wykladni prawa krajowego.

11 Byé moze zreszta przedmiot szkolefi obowiazkowych powoduje, ze mechanizm pokrycia dodatkowych kosztow (co jest warunkiem odpracowania)
nie znajdzie z reguly zastosowania.

12'W odniesieniu do 0s6b fizycznych dziatajacych w charakterze pracodawcow oraz matych i §rednich przedsiebiorstw, pafistwa cztonkowskie moga
przewidzie¢ przediuzenie tego terminu nie wigcej niz o trzy miesigce oraz umozliwi¢ ustng odpowiedz na kolejny podobny wniosek ztozony przez tego
samego pracownika, jesli uzasadnienie odpowiedzi odno$nie do sytuacji pracownika pozostaje bez zmian.

13 Informacja powinna zosta¢ przekazana w sposob przyjety u danego pracodawcy.

14 Panstwa czlonkowskie moga przyjaé reguly dowodowe korzystniejsze dla pracownikow. Prawo krajowe nie musi przewidywa¢ zmiany ciezaru
dowodu, jesli ustalenie okolicznosci faktycznych sprawy nalezy do sadu lub innego wlasciwego organu lub podmiotu. Przewidziane w Dyrektywie
reguly dowodowe nie majg zastosowania do postgpowan karnych, chyba ze w prawie krajowym postanowiono inaczej.

15 Zob. m.in. ustawe z 16 listopada 2016 r. — Przepisy wprowadzajace ustawe o Krajowej Administracji Skarbowej, Dz.U. z 2016 1., poz. 1948.

16 Wniosek, w postaci papierowej lub elektronicznej, powinien zosta¢ ziozony w terminie 7 dni od dnia ztozenia o$wiadczenia woli pracodawcy
0 rozwiazaniu umowy o prace¢ na okres probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy
0 prace.
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UBEZPIECZENIA

Ubezpieczenia odgrywaja coraz wigksza role w funkcjo-
nowaniu zaréwno przedsiebiorstw, jak i gospodarstw do-
mowych. W ksiazce — przygotowanej przez zespét auto-
row reprezentujacych srodowisko naukowe oraz praktyke
ubezpieczeniowa — przedstawiono podstawowe zagad-
nienia dotyczace ubezpieczeh. Omdwiono w niej m.in.
historie ubezpieczen, podstawowa terminologie i klasyfi-
kacje ubezpieczen, regulacje prawne dotyczace dziatalno-

Polskie Wyda

Sci ubezpieczeniowej, nadzér nad sektorem ubezpieczen,
systemy gwarancyjne, zarzadzanie finansami i dziatalno$¢ inwestycyjna zaktadu ubezpieczen. Wie-
le miejsca poswiecono ubezpieczeniom oferowanym zaréwno przez sektor publiczny, jak i prywatny,
w tym ubezpieczeniom emerytalnym, zdrowotnym, na zycie, mienia, odpowiedzialnosci cywilnej,
a takze scharakteryzowano dziatalno$¢ reasekuracyjna. Podczas omawiania poszczegdlnych zagadnieh
Autorzy oparli sie na obecnie obowiazujacym stanie prawnym oraz uwzglednili zmiany, ktére zaszty
w ubezpieczeniach w ostatnich latach.

Ksiazka jest przeznaczona dla studentéw kierunkéw ekonomicznych, stuchaczy studidéw podyplo-
mowych, a takze praktykéw gospodarczych.
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