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Zamiar zatrudnienia pracownika
na czas okreslony jako przestanka zawarcia

umowy na okres probny?

Intention to employ an employee for a fixed-term
as a prerequisite for concluding a probationary period contract?

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza i ocena regulacji wprowa-
dzajacej nowa przestanke zawarcia umowy o prace na
okres prébny, jaka ma by¢ zamiar zatrudnienia pra-
cownika po uptywie okresu prébnego. Zostata ona za-
warta w ustawie z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy
— Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, ktérej
celem jest implementacja do polskiego porzadku
prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy
w Unii Europejskiej. Przeprowadzona analiza prowa-
dzi do wniosku, ze norma prawna wynikajaca z nowe-
go art. 25 § 2(2) k.p., pozbawiajaca pracodawce
uprawnienia do okreslenia na jaki czas zostanie za-
warta umowa o prace na czas okreslony po uptywie
okresu prébnego, zwlaszcza w zestawieniu z maksy-
malng dlugoscia okresu prébnego i koniecznoscia
uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace na czas
okreslony, nie tylko nie znajduje uzasadnienia w prze-
pisach Dyrektywy 2019/1152, ale jest réwniez
sprzeczna z celem umowy o prace na okres prébny
oraz naturg stosunku pracy.

Stowa kluczowe
okres prébny, umowa o prace na czas okrelony, prawo
Unii Europejskiej, implementacja dyrektywy

JEL: K31

Wprowadzenie

W dniu 9 marca 2023 r. Sejm uchwalit ustaw¢ o zmia-
nie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdérych innych
ustaw (dalej: Ustawa wdrazajaca)!, ktorej celem jest
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Abstract

The purpose of this article is to an alyse and assess the
regulation introducing a new prerequisite for concluding
an employment contract for a trial period, which will be
the intention to employ an employee following lapse of
the probation period. It was included in the law dated
8 March 2023 on amendments to the Labour Code and
certain other laws, which aim is to implement into the
Polish legal system the Directive of the European
Parliament and of the Council (EU) 2019/1152 of 20 June
2019 on transparent and predictable working conditions
in the European Union. The analysis leads to the
conclusion that the legal norm resulting from the new
Article 25 § 2(2) of the Labour Code, depriving the
employer of the right to determine the duration for which
a fixed-term employment contract will be concluded
following lapse of the probationary period, especially in
comparison to the maximum length of the probationary
period and the obligation to justify the termination of the
fixed-term employment contract upon notice, not only
lacks justification in the provisions of Directive
2019/1152, but is also contrary to the aim of the
probationary period employment contract and nature of
the employment relationship.

Keywords
probation period, fixed-term employment contract,
European Union Law, implementation of the directive

implementacja do polskiego porzadku prawnego dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europej-
skiej, Dz. Urz. UE L 186 z 11 lipca 2019 r., s. 105 (da-
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lej: Dyrektywa 2019/1152), ktora weszta w zycie 31 lip-
ca 2019 r. oraz Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2019/1158 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicéw i opiekundw oraz uchylajacej dyrektywe Rady
2010/18/UE, Dz. Urz. UE L 188 z 12 lipca 2019 1., s. 79
(dalej: Dyrektywa 2019/1158), ktéra weszta w zycie
1 sierpnia 2019 r. Termin na implementacje wskaza-
nych dyrektyw uptynat w sierpniu 2022 r.

Ustawa wdrazajaca wprowadza zmiany do szeregu in-
stytucji prawa pracy, modyfikujac w sposdb istotny do-
tychczasowe prawa i obowigzki stron stosunku pracy.
Jedna z proponowanych zmian dotyczy nowej regulacji
umowy o prac¢ na okres probny. Ustawa wdrazajaca
m.in. wprowadza nieistniejaca dotychczas, przestanke
zawarcia umowy na okres probny jaka ma by¢ zamiar za-
trudnienia pracownika po uplywie okresu probnego.

Celem artykutu jest analiza wskazanej powyzej zmia-
ny dotyczacej umowy o prace na okres probny w Swietle
przepisow Dyrektywy 2019/1152 oraz proba odpowiedzi
na pytanie w jaki sposob nowe zasady powinny by¢ sto-
sowane w praktyce.

Przejrzyste i przewidywalne
warunki pracy w UE

W dniu 17 listopada 2017 r. podczas Szczytu Spoleczne-
go na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Go-
spodarczego, Parlament Europejski, Rada Unii Euro-
pejskiej i Komisja Europejska ogtosity utworzenie Euro-
pejskiego Filaru Praw Socjalnych, ktorego celem jest
umozliwienie obywatelom Unii Europejskiej lepszego
korzystania z ich praw socjalnych?.

Dyrektywa 2019/1152 zostata przyjeta 20 czerwca
2019 r. w ramach realizacji zasady 5 i 7 Europejskiego
Filaru Praw Socjalnych, przyjetych w kategorii: uczciwe
warunki pracy. W odniesieniu do umowy o prac¢ na
okres probny, w mys$l zasady 5, (...) Kazdy okres probny
powinien miec rozsqgdny czas trwania; zgodnie natomiast
z zasadg 7, pracownicy majg prawo otrzymacé w momen-
cie nawigzania stosunku pracy pisemng informacje o ich
prawach i obowigzkach wynikajgcych ze stosunku pracy,
w tym w trakcie okresu probnego (...).

Nadrzednym celem Dyrektywy jest poprawa warun-
kow pracy poprzez popieranie bardziej przejrzystego
I przewidywalnego zatrudnienia, réwnoczes$nie zapew-
niajac zdolnos§¢ adaptacyjna rynku pracy. W tym celu,
Dyrektywa poszerza zakres praw minimalnych przystu-
gujacych pracownikom oraz naktada na pracodawcow
nowe obowiazki w zakresie informowania zatrudnio-
nych o przystugujacych im warunkach (Nowak, Pawtuc-
ki, 2021, s. 25).

Okres probny w ujeciu
Dyrektywy 2019/1152

Do momentu przyjecia Dyrektywy 2019/1152, umowa
o prace na okres probny pozostawata poza zakresem re-
gulacji prawa unijnego. Uzasadniajac zajecie si¢ tym ob-

szarem, w motywach Dyrektywy 2019/1152 wskazano
m.in., ze celem okresu probnego jest sprawdzenie dosto-
sowania pracownika do miejsca pracy, przy jednoczesnym
zapewnieniu pracownikowi wsparcia (...) Okresy prébne
powinny mie¢ w zwigzku z tym rozsqdny okres trwania
(motyw 27), przy czym za taki rozsqdny okres trwania
okresu probnego nalezy uznac okres od trzech do szesciu
miesigcy, ktdry to obowigzuje w znacznej liczbie paristw
czlonkowskich. W drodze wyjqtku nalezy dopuscic okres
probne diuzsze niz szes¢ miesigcy (motyw 28), (...).

Realizujac wnioski plynace z motywéw Dyrektywy
2019/1152, w jej czgsci normatywnej przyjeto art. 8 —
Maksymalna dlugo$¢ okresu probnego. Zgodnie z nim
okres probny nie powinien przekracza¢ 6 miesiecy (ust. 1),
ale w drodze wyjatku moga by¢ przewidziane dluzsze
okresy probne, w tym moga one by¢ przediuzone o okre-
sy nieobecnosci pracownika w pracy (ust. 3). Zgodnie
natomiast z art. 8 ust. 2, w przypadku stosunkdw pracy
na czas okre§lony pafistwa czlonkowskie 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 zadafi, stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od no-
wego okresu probnego.

Regulacja okresu probnego
w Kodeksie pracy

Obecna regulacja umowy o prace na okres probny, za-
warta w art. 25 k.p. i obowiazujaca od 22 lutego 2016 1.3,
nie budzi istotnych watpliwoSci teoretycznych i prak-
tycznych (zob. szerzej: Sobczyk, 2016; Rylski, 2017,
s. 62-74; Muszalski, Tomanek, 2021). Zgodnie z art. 25
§ 2 k.p., umowe na okres probny zawiera si¢ w celu
sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okre$lonego rodzaju
pracy. Umowe na okres probny strony moga zawrze¢ raz
(tzw. zasada jednorazowosci okresu probnego (Sobota,
2013, s. 81-86), chyba ze zastosowanie znajdzie jeden
z dwdch wyjatkow. Mianowicie, ponowne zawarcie umo-
wy na okres probny miedzy tymi samymi stronami jest
dopuszczalne po uplywie co najmniej 3 lat od dnia roz-
wiazania lub wygasni¢cia poprzedniej umowy o prace,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywa-
nia tego samego rodzaju pracy lub gdy pracownik ma
by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju
pracy (art. 25 § 3 k.p.).

Umowe na okres probny zawiera si¢ na czas nieprze-
kraczajacy trzech miesigcy. Strony maja zatem swobode
uzgodnienia okresu probnego wynoszacego doktadnie
trzy miesiace, jak rowniez okresu krdtszego. W przypad-
ku zawarcia umowy na okres probny wynoszacy trzy
miesigce, stronom jest przyznana swoboda jego skroce-
nia. Jesli bowiem zgodnie z art. 30 § 1 pkt 1) k.p. strony
maja swobode zdecydowania o natychmiastowym roz-
wiazaniu Iaczacej ich umowy o prace, tym bardziej nale-
zy przyzna¢ im swobode skrocenia okresu obowigzywa-
nia umowy.
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Wiecej watpliwosci pojawia si¢ w sytuacji zawarcia
umowy na okres probny wynoszacy mniej niz 3 miesiace,
ktory strony chca nastepnie wydtuzy¢ do maksymalnego
okresu trzech miesigcy (Mietek, 2019, s. 266-267 oraz
wskazane tam literatura i orzecznictwo), przy czym
w praktyce strony najczgSciej wybieraja maksymalny
okres proby, co powoduje, ze przedmiotowe watpliwosci
maja ograniczone znaczenie praktyczne.

Zmiany w Ustawie wdrazajacej

W wymiarze leksykalnym zmiana zasad zatrudnienia na
okres probny, zawarta w Ustawie wdrazajacej, polega na
nadaniu obecnemu art. 25 § 21 § 3 k.p. nowej tresci.

Po pierwsze, utrzymano w Ustawie wdrazajacej mak-
symalny okres, na jaki moze by¢ zawarta umowa o prace
na okres probny (tj. 3 miesigce) oraz cel umowy, jakim
jest sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci
jego zatrudnienia w celu wykonywania okreSlonego ro-
dzaju pracy (art. 25 § 2 k.p. w brzmieniu nadanym Usta-
wa wdrazajaca).

Po drugie, strony moga uzgodni¢ w umowie o prace
na okres probny, ze umowa przedluza si¢ o czas urlopu,
a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika w pracy, jezeli wystapig takie nieobecnosci (art.
25§ 2(1) k.p. w brzmieniu nadanym Ustawa wdrazajaca).

Po trzecie, swoboda stron w zakresie dtugosci okresu
probnego jest uzalezniona od zamiaru zawarcia umowy
0 prace na czas okre$lony po rozwigzaniu umowy o pra-
ce na okres probny (art. 25 § 2(2) k.p. w brzmieniu nada-
nym Ustawa wdrazajaca). Mianowicie, w przypadku za-
miaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony krot-
szy niz 6 miesigcy, umowe na okres probny zawiera si¢
na okres nieprzekraczajacy jednego miesiaca. Jesli stro-
ny zamierzaja zawrze¢ umowg o prace na czas okreslony
wynoszacy co najmniej 6 miesigcy, ale krotszy niz
12 miesigcy, wowczas dlugos$¢ okresu probnego nie mo-
ze przekracza¢ 2 miesiecy.

Po czwarte, ustawodawca przyznaje stronom prawo
do jednokrotnego wydiuzenia okresu probnego, wyno-
szacego jeden miesiac albo dwa miesiace, nie wigcej jed-
nak niz o jeden miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodza-
jem pracy (art. 25 § 2(3) k.p. w brzmieniu nadanym
Ustawa wdrazajaca).

W koficu, ponowne zawarcie umowy o prace na okres
probny z tym samym pracownikiem jest dopuszczalne,
jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywa-
nia innego rodzaju pracy (art. 25 § 3 k.p. w brzmieniu
nadanym Ustawa wdrazajaca).

Zamiar zawarcia umowy
na czas okreSlony w Swietle
art. 8 ust. 2 Dyrektywy 2019/1152

Z perspektywy przedmiotu niniejszego artykutu, kluczo-
wa zmiana dotychczasowej regulacji umowy o pracg na
okres probny zostala uregulowana w art. 25 § 2(2) k.p.
w brzmieniu nadanym Ustawa wdrazajaca. Wskazany
przepis wprowadza bowiem zupelnie nowa przestanke
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zawarcia umowy na okres probny, a mianowicie zamiar
zawarcia umowy na czas okreSlony po zakoficzeniu
okresu proby. W zaleznoSci od tresci przedmiotowego
zamiaru, strony beda uprawnione do zawarcia umowy
na okres probny na jeden, dwa albo trzy miesiace, zgod-
nie z zasada, ze im dluzszy okres zatrudnienia na czas
okreSlony po uplywie okresu probnego, tym wigksza
swoboda stron przy wyborze jego czasu trwania.

W uzasadnieniu Ustawy wdrazajacej wskazano, ze
wprowadzenie przedmiotowe] regulacji bylo konieczne
(podkr. Autorki), poniewaz Dyrektywa 2019/1152 w art. 8
ust. 2 zdanie pierwsze naklada na paristwa czionkowskie
obowigzek zapewnienia, aby w przypadku stosunkow pra-
¢y na czas okreslony diugos¢ takiego okresu byta wspot-
mierna do czasu trwania umowy i charakteru pracy*,
a zrezygnowanie z projektowanego przepisy byloby z nim
(art. 8 ust. 2) sprzecznes (podkr. Autorki).

Literalna wyktadnia art. 8 ust. 2 Dyrektywy
2019/1152 wskazuje jednak, ze okres proby powinien
by¢ uzalezniony od dtugo$ci trwania umowy o pracg na
czas okreSlony, jesli stanowi cze$¢ takiej umowy, tj. jesli
w danym pafistwie obowigzuje taka wtasnie regulacja
okresu probnego.

Analiza zasad dotyczacych zatrudniania na okres
probny, ktore obowiazujg w pafistwach cztonkowskich
Unii Europejskiej, co znajduje takze potwierdzenie
w materialach z prac legislacyjnych nad Dyrektywa
2019/11526, prowadzi do wniosku, ze panstwa czlon-
kowskie przyjmuja jeden z dwoch modeli okresu prob-
nego. W pierwszym modelu, istniejacym powszechnie
w UE, nie obowigzuje oddzielna umowa o prace na
okres probny, a sam okres proby stanowi cze§¢ okresu
zatrudnienia na podstawie umowy na czas okre§lony
badz nieokre§lony — w tym modelu uptyw okresu proby
nie skutkuje ustaniem stosunku pracy; wrecz przeciw-
nie, stosunek pracy trwa nadal do chwili jego rozwiaza-
nia. W drugim modelu, obowigzujacym w Polsce, okres
probny jest wprowadzany odrebng umowa o prace na
okres probny i jest niezalezny od dalszego zatrudnienia
pracownika, tzn. jesli strony nie zawra kolejnej umowy
o0 prace, wowczas po uplywie okresu probnego stosunek
pracy ulegnie rozwigzaniu’.

Stosujac metody wyktadni przepisow prawa z tresci
normy Dyrektywy 2019/1152 w brzmieniu w przypadku
stosunkow pracy na czas okreslony paristwa cztonkow-
skie zapewniajq, aby dlugos¢ takiego okresu probnego
byla wspolmierna do przewidywanego czasu trwania
umowy i do charakteru pracy, nie sposob wywie$¢ wnio-
sku, Ze mowa jest o umowie o prace na czas okreslony,
ktora by¢ moze dopiero zostanie przez strony zawarta
w przyszloSci.

Nalezy zatem postawi pytanie czy analogiczna zasa-
da pomimo wyktadni art. 8 ust. 2 Dyrektywy, powinna
znalez¢ zastosowanie w panstwach, w ktorych — tak jak
w Polsce — okres probny jest uregulowany w odrebnej
umowie i nie stanowi elementu umowy na czas okreslo-
ny czy nieokreslony.

Po pierwsze, jesli strony zawieraja umowe o prace na
czas okreslony, a tym samym podejmujg decyzje co do
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okresu, przez ktdry zamierzaja wspOtpracowac, racjo-
nalnym jest, zwlaszcza z perspektywy celu Dyrektywy
2019/1152, aby pracownik, ktory zawiera umowe na czas
okreslony np. 12 miesigcy, uzyskat informacje o pomysl-
nym badZ niepomy§lnym zakoficzeniu okres proby
w rozsadnym terminie, np. po 3 miesigcach obowiazywa-
nia umowy, a nie po 11 miesiacach.

Po drugie, nie sposdb naktadac takiego samego obo-
wigzku na strony stosunku pracy w sytuacji, w ktdrej nie
zawieraja one umowy o prace na czas okre§lony,
a przedmiotowa umowa by¢ moze zostanie migdzy nimi
zawarta w przysztodci. Jesli ustawodawca chceiatby nato-
zy¢€ na strony stosunku pracy przedmiotowy obowigzek,
wowczas zmianie powinien ulec aktualnie obowiazujacy
model zatrudnienia na okres probny.

Po trzecie, zmiana jest watpliwa rowniez z perspekty-
wy celu umowy o prace na okres probnyS. Jezeli przed-
miotowa umowe zawiera si¢ w celu sprawdzenia kwalifi-
kacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okre§lonego rodzaju pracy (zob. szerzej
o celu umowy o prace na okres probny: Pisarczyk, Liszcz,
Gersdorf, 2017), zlozenie wiazacej deklaracji na jaki
okres pracownik zostanie zatrudniony po uptywie okresu
probnego jeszcze przed jego rozpoczeciem moze byé
bardzo trudne badZ wrecz niemozliwe.

Niezaleznie od powyzszego, wymaganie od praco-
dawcy, aby sktadal przedmiotowa deklaracje juz w mo-
mencie zawierania umowy o prace na okres probny,
a nastepnie wycigganie negatywnych konsekwencji w razie
zmiany jego zamiaru, nalezy oceni¢ takze z perspektywy
natury stosunku pracy. Fundamentalng cechg stosunku
pracy jest okre§lony ukfad ekonomiczno-majatkowy,
w ktorym ryzyko zwiazane ze Swiadczong pracg ponosi
pracodawca (Liszcz, 2012, s. 188; Wagner, 1978, s. 117).
Przedmiotowe ryzyko, ma charakter wieloptaszczyzno-
wy i obejmuje ryzyko osobowe, gospodarcze, socjalne
oraz techniczne (Pisarczyk, 2008, s. 28; Duraj, 2013,
s. 103). Kluczowe z perspektywy omawianych zagadnief
jest ryzyko osobowe, w ktorym pracodawca ponosi od-
powiedzialno$¢ za bledny wybor pracownika do pracy,
w tym za skutki niezawinionych bledéw popelnianych
w pracy przez pracownikow nieumyslnie (Pisarczyk,
2008, s. 28; Duraj, 2013, s. 103; Prusinowski, 2012,
s. 79-82). W tym kontekscie, pracodawca powinien mie¢
mozliwo$¢ podjecia decyzji w zakresie dtugosci zatrud-
nienia na czas okre$lony juz po zakoficzeniu okresu pro-
by, bez narazania si¢ na negatywne konsekwencje zwig-
zane z dokonanym wyborem.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, dodanie art. 25
§ 2(2) k.p. nie jest konieczne w $wietle przepisow Dyrek-
tywy 2019/1152, a jawi si¢ wylacznie jako bezrefleksyjne
przepisanie przepisow Dyrektywy do Kodeksu pracy. Po-
zbawienie pracodawcy uprawnienia do okre$lenia na ja-
ki czas zostanie zawarta umowa o prace na czas okreslo-
ny po uplywie okresu probnego, zwlaszcza w zestawie-
niu z maksymalna dlugoscia okresu probnego i koniecz-
noscia uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prac¢ na
czas okre§lony, nalezy oceni¢ jako nadmierne obciaze-
nie pracodawcy, ktdre nie tylko nie znajduje uzasadnie-

nia w przepisach Dyrektywy 2019/1152, ale jest tez
sprzeczne z celem umowy na okres probny oraz naturg
stosunku pracy.

Stosowanie nowego art. 25 § 2(2)
Kodeksu pracy

Ani przepisy Kodeksu pracy, ani pozostate przepisy pra-
wa pracy, nie zawieraja definicji zamiaru. Zgodnie z de-
finicja Stownika jezyka polskiego, zamiar to zamysf, chec¢
czy pragnienie czegos; zamierzac co§ zrobi¢ oznacza na-
tomiast postanowic cos zrobi¢, planowac, zaktadac®.
W $wietle powyzszego, sformulowanie w przypadku za-
miaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony krotszy
niz 6 miesiecy mozna okresli¢ jako w przypadku checi,
planu, zawarcia umowy o prace na czas okreslony krotszy
niz 6 miesigcy.

Pomimo ze potoczne rozumienie sformutowania za-
miar jest jasne, uzycie go w kontekscie nowego obowigz-
ku stron stosunku pracy wynikajacego z art. 25 § 2(2)
k.p. w brzmieniu nadanym Ustawg wdrazajaca wywotuje
szereg watpliwosci, na co zwracano uwag¢ w trakcie
prac legislacyjnych nad Ustawa wdrazajacall. Nie jest
bowiem jasne czy przedmiotowy zamiar — zgodnie z jego
definicjg — nalezy rozumie¢ jako pewna ched, plan w za-
kresie dalszego zatrudnienia pracownika, ktory w kazdej
chwili i bez uzasadnienia moze ulec zmianie czy raczej
jako wiazaca deklaracje. W toku procesu legislacyjnego,
Minister Rodziny i Polityki Spolecznej, odnoszac si¢ do
uwag resortowych zgloszonych przez Sad Najwyzszy,
wskazal, Ze nie ma potrzeby definiowania przedmioto-
wego zamiaru, gdyz pojecie zamiaru wystepuje juz dzi-
siaj w art. 38 k.p.!L.

Faktycznie, w przepisach Kodeksu pracy, pojecia za-
miaru uzyto dwukrotnie, w art. 38 oraz art. 63(2) § 12.
W jednym i drugim przypadku wyrazony zamiar (w art. 38
k.p. przez pracodawce zamierzajacego wypowiedzieé
umowe o prace pracownikowi objetemu reprezentacja
zwiazkowa, a w art. 63(2) § 12 k.p. przez pracownika,
ktory moze zglosi¢ zamiar podjecia zatrudnienia w ciagu
miesigca od ustanowienia zarzadcy sukcesyjnego w przy-
padku $mierci pracodawcy) nalezy rozumie¢ jako chec
podjecia jakiego$ dziatania, z ktorej na kazdym etapie
przed realizacja danego dziatania (tj. ztozenia wypowie-
dzenia w pierwszym przypadku i zawarcia umowy w dru-
gim), osoba, ktora przedmiotowg cheé wyrazita moze si¢
bez konsekwencji wycofaé, zmieni¢ zdanie!2.

W tym znaczeniu pojecie zamiaru uzyte w art. 25 § 2(2)
k.p. nalezy odczytywac raczej jako niewiazaca deklaracje
co do planowanych dziatan w przyszto$ci w zakresie dal-
szego zatrudnienia pracownika. Znajduje to takze po-
twierdzenie w celu okresu probnego. Przemawia za tym
rowniez regula inferencyjna a maiori ad minus, ktora
w tym przypadku oznacza, ze jeSli mozliwe jest nieza-
trudnienie pracownika po uplywie okresu prébnego
(pomimo wyrazonego zamiaru zatrudnienia na okres
12 miesigcy), to za tym bardziej dopuszczalne nalezy
uzna¢ zatrudnienie pracownika na okres 9 miesigcy (za-
miast wstgpnie zamierzonych 12 miesiecy).

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 2 5



Nowy przepis nie precyzuje o czyj zamiar chodzi —
pracodawcy czy obu stron stosunku pracy!3. Jesli mowa
jest o zamiarze zawarcia umowy, a UMOWe zawiera si¢
w drodze zlozenia zgodnych o$wiadczefi woli przez jej
strony, nalezy przyja¢, ze chodzi o zgodny zamiar praco-
dawcy i pracowmka W przeciwnym razie zamiast zapro-
ponowanej regulacji, ustawodawca powinien postuzy¢
si¢ sformutowaniem zamiar zatrudnienia pracownika na
podstawie umowy o prace na czas okreslony.'# Interpre-
tacja zgodna z jezykowym brzmieniem przepisu pozosta-
je jednak do pewnego stopnia sprzeczna z wnioskami
plynacymi z wykladni systemowej i celowosciowej. Ce-
lem zawarcia umowy o prace na okres prdobny jest
sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju
pracy. Oceny, jaki okres jest potrzebny na przedmioto-
wa weryfikacje, dokonuje samodzielnie pracodawca,
uwzgledniajac rodzaj pracy, ktéry ma by¢ powierzony
pracownikowi, a takze jego kwalifikacje, w tym w szcze-
gllnosci dotychczasowe doSwiadczenie na analogicz-
nych stanowiskach. Pracownik w toku prowadzonych
rozméw rekrutacyjnych moze wyrazi¢ cheé, zamiar za-
warcia umowy na okres probny 3 miesigcy, a nastepnie
na czas okreélony 24 miesiecy, ale to pracodawca pode;j-
muje w1qzch decyZJ(; w tym zakresie, na ktora pracow-
nik moze wyrazm zgodc; badzZ nie. Pracodawca jest bo-
wiem réwniez zwigzany wewnetrznymi regufami obo-
wigzujacymi w zaktadzie pracy, w tym w szczegolnoSci
zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu.

W koncu powstaje pytanie co w sytuacji, gdy strony
nie porozumiejg si¢ co do okresu trwania umowy o pra-
ce na czas okreslony. Dzisiaj nie stoi to na przeszkodzie
do zawarcia umowy o prac¢ na okres probny, gdyz na
tym etapie strony nie musza posiada¢ zadnego zamiaru
w zakresie dalszej wspotpracy, a tym bardziej zamiar
pracodawcy i pracownika nie musza by¢ zgodne. Po wej-
Sciu w zycie Ustawy wdrazajacej w obecnym brzmieniu,
moze to by¢ niemozliwe, chyba ze wbrew jezykowej wy-
ktadni, przyjeta zostanie interpretacja, ze chodzi wylacz-
nie o zamiar pracodawcy.

Ustawa wdrazajaca wprowadza obowiazek wyrazenia
zamiaru w tre$ci umowy o prace jefli strony zdecydowa-
ly si¢ zawrze¢ umowe na okres probny jednego badz
dwoch miesiecy (art. 29 § 1 pkt 6 b) k. p.). Tym samym,
zawarcie umowy o prac¢ na okres probny trzech miesie-
cy bedzie oznaczalo, ze strony maja (pracodawca ma)
zamiar zawarcia kolejnej umowy na okres co najmniej
12 miesiecy.

W Swietle powyzszych rozwazan nie ulega watpliwo-
$ci, ze zamiar, nawet jesli zostal wyrazony wprost w za-
wartej przez strony umowie, moze w kazdej chwili ulec
zmianie. Zmiana zamiaru moze wystapi¢ w razie zmiany
sytuacji prawnej lub faktycznej pracodawcy, ale nie mu-
si by¢ podyktowana zadnymi nadzwyczajnymi okoliczno-
$ciami. Nasuwa si¢ natomiast pytanie, czy w jakich$ oko-
liczno$ciach zmiana zamiaru prowadzaca do zawarcia
krotszej umowy o pracg na czas okreslony niz wynikato-
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by to z art. 25 § 2(2) k.p. moze zosta¢ uznana za naru-
szenie wskazanej regulacji, a jesli tak, jakie moga by¢
konsekwencje przedmiotowego naruszenia. Mozliwe sg
w tym przypadku co najmniej trzy sytuacje, ktore moga
podlega¢ odmiennej ocenie z perspektywy ewentualnych
konsekwencji.

W pierwszej, strony zawierajg umowe o prace na
okres probny trzech miesiecy, gdyz uzgodnily, ze planu-
ja kolejng umowg o prace zawrze¢ na okres 12 miesigcy.
Zamiar zostaje wyrazony przez strony w umowie o pra-
ce. Nastepnie, po uplywie okresu probnego pracodawca
przekazuje pracownikowi do podpisu umowe o prace na
czas okreSlony 9 miesiecy.

W drugiej sytuacji strony zawieraja analogiczng umo-
we o pracg na okres probny trzech miesi¢cy, gdyz uzgod-
nily, ze planuja kolejna umowe zawrzec na okres 12 mie-
siecy. Zamiar zostaje wyrazony przez strony w umowie
o prace, w ktorej wskazano dodatkowo, ze w razie zmia-
ny zamiaru strona, ktora zamiar ulegt zmianie powiado-
mi o tym druga stron¢ w formie pisemnej badZ e-mail-
owej. Nastepnie, w ostatnim tygodniu okresu probnego
pracodawca wysyta do pracownika do podpisu umowe
o pracg na czas okres§lony 9 miesigcy wraz z o§wiadcze-
niem, ze z uwagi na sytuacje zamiar pracodawcy w za-
kresie dlugosci zatrudnienia na czas okreSlony ulegt
zmianie.

Przyjecie wykladni, zgodnie z ktora zamiar moze
w kazdym momencie ulec zmianie, sktania do posta-
wienia pytania czy wskazane powyzej dwie sytuacje po-
winny by¢ ocenione w sposob tozsamy, czy naruszenie
art. 25 § 2(2) k.p. wystapi wylacznie w pierwszej sytu-
acji. Wydaje sie, ze tak diugo jak nie bedzie mozna
przypisa¢ pracodawcy obejscia przepisu art. 25 § 2(2)
k.p. wzw. z art. 300 k.p. w zw. z art. 58 § 1 k. c., nega-
tywne konsekwencje powinny wystapi¢ wylacznie
W pierwszej sytuacji.

Nie mozna rowniez wykluczy¢ interpretacji, w ktdrej
zadna w powyzszych sytuacji nie bedzie skutkowata na-
ruszeniem art. 25 § 2(2) k.p. Bedzie tak, jesli praco-
dawca podniesie juz po zawarciu umowy o prac¢ na
czas okreSlony 9 miesiecy, ze zaproponowal pracowni-
kowi umowe o prace na krotszy okres, gdyz jego zamiar
— istniejacy w chwili zawierania umowy o prac¢ na
okres probny — ulegl zmianie, ale ulegl zmianie na tyle
pdZno, ze nie bylo mozliwosci skrocenia okresu prob-
nego. Oznaczaloby to, ze z naruszeniem art. 25 § 2(2)
k.p. bedziemy mie¢ do czynienia tylko w sytuacji,
w ktorej pracodawca zaproponowat pracownikowi za-
warcie krotszej umowy o prace na czas okreSlony, po-
mimo Ze jego sytuacja prawna lub faktyczna nie ulegta
zadnej zmianie, a zatem i zamiar powinien pozostaé
niezmieniony. JeSli jednak zamiar moze ulec zmianie
bez zadnej szczegdlnej przyczyny, wowczas pojawia si¢
pytanie, czy samo zaproponowanie pracownikowi za-
warcia umowy o prac¢ na czas okreSlony krdtszy niz
wynikatoby to z art. 25 § 2(2) k.p., nie powinno by¢
uznane za zmian¢ zamiaru. Przyjecie takiej interpreta-
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cji oznaczatoby jednak, ze w zadnej sytuacji nie dojdzie
do naruszenia art. 25 § 2(2) k.p., co w Swietle zasad
techniki prawodawczej jest trudne do przyjecia.

Ustawa wdrazajaca nie okreSla konsekwencji naru-
szenia art. 25 § 2(2) k.p. Wydaje si¢, ze mozliwe sg w tym
zakresie co najmniej trzy odmienne interpretacje.

Po pierwsze, negatywna konsekwencja przekroczenia
dtugosci okresu probnego wynikajacego z art. 25 § 2(2)
k.p. moze by¢ uznanie, ze umowa na okres probny jest
niewazna na podstawie art. 18 § 2 kp., a strony od dnia
zawarcia umowy na okres probny Iaczy umowa na czas
okreslony trzech miesigcy, a kolejna umowa terminowa
zawarta miedzy stronami bedzie druga umowg na czas
okreslony w rozumieniu art. 25(1) § 1 k.p.

Alternatywnie, mozliwe jest stwierdzenie niewazno-
$ci dluzszego okresu probnego (w takim przypadku nie-
wazno$cia nie jest dotkniety rodzaj umowy) na podsta-
wie art. 18 § 2 k.p. i zastapienie go odpowiednim przepi-
sem prawa pracy, tj. art. 25 § 2(2) kp. Oznaczatoby to
tym samym, ze w przypadku zawarcia umowy na okres
probny trzech miesigcy zamiast na okres dwoch miesie-
cy, ostatni miesigc okres probnego jest pierwszym mie-
sigcem zatrudnienia na czas okre§lony na jeden miesiac.
Jesli strony zawarly nastepnie umowe o prace na czas
okreslony dziewig¢ciu miesiecy, bylaby to ich druga umo-
wa na czas okre$lony z maksymalnego limitow trzech
umoéw, o ktérym mowa w art. 25(1) § 1 k.p.

W koficu, mozliwa jest takze interpretacja, zgodnie
z ktora okres zatrudnienia na 9 miesiecy na podstawie
umowy o prace na czas okreslony jest niewazny na pod-
stawie art. 18 § 2 k.p., a strony Iaczy umowa na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 12 miesigcy.

Precyzyjnie ustalenie negatywnych konsekwencji
naruszenia art. 25 § 2(2) k.p. w brzmieniu nadanym
Ustawa wdrazajaca jest niezwykle istotne, gdyz w za-
leznosci od wybranej interpretacji, w innym momencie
strony zacznie wigza¢ umowa o prace na czas okreslo-
ny, a zatem inny bedzie moment poczatkowy oblicze-
nia limitu 33 miesiecy zatrudnienia na podstawie ta-
kiej umowy.

W toku prac legislacyjnych, Minister Rodziny i Poli-
tyki Spotecznej, odnoszac si¢ do uwag Sadu Najwyzszego,
w ktorych podniesiono konieczno$¢ okreslenia negatyw-
nych konsekwenc;jils, wskazal, ze nie ma takiej potrzeby,
gdyz orzecznictwo wskazuje konsekwencje zastosowania
dluzszego, niz okreslony w przepisie, okresu trwania umo-
wy na okres prébny (por. wyrok SN z 26 sierpnia 1999 r.,
sygn. akt I PKN 215/99)16. Z przedmiotowego orzecze-
nia nie wynika jednak jednoznaczny wniosek i zgodnie
Z nim, poza rozwigzaniami wskazanymi powyzej, poten-
cjalnie mozliwa jest jeszcze jedna interpretacja — uzna-
nie, ze strony zawarly umowe na czas nieokre$lony, chy-
ba ze beda w stanie wykaza¢, ze ich celem byto zawarcie
umowy terminowejl’.

W Swietle powyzszego okreSlenie negatywnych
konsekwencji zawarcia umowy na okres probny z na-
ruszeniem art. 25 § 2(2) k.p. wydaje si¢ kluczowe i po-
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winny one zosta¢ uzupetnione w analogiczny sposob,
w jaki ustawodawca okreSlit konsekwencje narusze-
nia przepisobw o zatrudnieniu na czas okre$lony
(wart. 25(1) § 3 k.p.).

Wydluzenie okresu probnego a zamiar
dalszego zatrudniania pracownika

Regulacje okresu probnego w Ustawie wdrazajacej do-
myka art. 25 § 2(3) k.p., ktory przyznaje stronom prawo
do jednokrotnego wydluzenia okresu probnego, wyno-
szacego jeden miesiac albo dwa miesiace, nie wigcej jed-
nak niz o jeden miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodza-
jem pracy. Tym samym, norma wynikajaca z nowego art. 25
§ 2(3) k.p. bedzie miata charakter lex specialis w odnie-
sieniu do art. 25 § 2(2) k.p.

Pojawia si¢ pytanie, czy skorzystanie z uprawnienia
przewidzianego w art. 25 § 2(3) k.p. i tym samym wydtu-
zenie okresu probnego wynoszacego dwa miesiace o je-
den miesiac oznacza jednocze$nie zmian¢ wyrazonego
zamiaru co do dtugodci kolejnej umowy, ktéra bedzie
zawarta mi¢dzy stronami czy przedmiotowe wydluzenie
pozostaje bez zwigzku z zamiarem, o ktorym mowa art. 25
§2(2) k.p.

Ujecie leksykalne przedmiotowej normy sugeruje, ze
wydtuzenie okresu proby jest w tym przypadku niezalez-
ne od zamiaru dalszego zatrudnienia, a istotny jest wy-
tacznie charakter pracy. Jednocze$nie polski ustawo-
dawca nie zdecydowatl si¢ na jakiekolwiek doprecyzowa-
nie, kiedy charakter pracy bedzie uzasadniat przedmio-
towe wydluzenie. W praktyce moze to oznaczac, ze tak
dtugo jak pracodawca nie dopusci si¢ naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, rodzaj pracy kaz-
dego pracownika moze uzasadnia¢ wydtuzenie okresu
probnego o jeden miesiac. To z kolei powoduje, ze
w jeszcze wigksza watpliwo$¢ nalezy poddac praktyczny
sens art. 25 § 2(2) k.p. w brzmieniu nadanym Ustawa
wdrazajaca.

Podsumowanie

Dotychczasowa, w zasadzie nie budzaca watpliwosci
w praktyce, regulacja umowy o prace na okres probny
zostata w Ustawie wdrazajacej istotnie rozbudowana.
Sklonifo to do postawienia pytania, na ile przedmioto-
we zmiany s3 konieczne, gdyz realizuja cel Dyrektywy
2019/1152. Niewatpliwie cel wynikajacy z Dyrektywy
2019/1152 spelniaja zmiany, ktorych analiza nie jest
przedmiotem niniejszego artykutu, dotyczace maksy-
malnej dfugosci okresu probnego, przedtuzenia okre-
su prébnego o czas nieobecnoSci pracownika czy
wprowadzajace ograniczenia w mozliwo$ci ponownego
zastosowania okresu probnego przy pracy tego same-
go rodzaju.

Jednoczesnie, przeprowadzona analiza prowadzi nie-
uchronnie do pesymistycznego wniosku, ze art. 25 § 2(2)
k.p. w brzmieniu, ktéry ma mu nada¢ Ustawa wdrazaja-
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ca nie tylko nie realizuje celu Dyrektywy 2019/1152, ale
w zasadzie jest z nim czeSciowo sprzeczny.

Dzisiejsza konstrukcja umowy o prace na okres prob-
ny daje pracownikowi pewno$¢, ze najpdzniej po 3 mie-
sigcach otrzyma informacje czy, a jesli tak to na jak dtu-
go zostanie zatrudniony po zakoficzeniu okresu proby.
Charakter prawny zamiaru (ktdry moze w kazdej chwili
ulec zmianie) powoduje, ze stosowanie nowych regulacji
bedzie skutkowalo wigksza niepewnoScia pracownika
w zakresie jego warunkow pracy. Jesli bowiem pierwot-
ny zamiar co do zawarcia umowy o pracg na czas okre-
§lony 12 miesigcy moze ulec zmianie nawet ostatniego
dnia okresu probnego, wowczas sytuacja pracownika nie
bedzie bardziej przewidywalna niz jest obecnie.

Niezaleznie od tego, ze wymdg wprowadzenia przed-
miotowe] regulacji nie wynika z art. § ust. 2 zdanie
pierwsze Dyrektywy 2019/1152, wigc juz to powinno
sktoni¢ do zmiany Ustawy wdrazajacej w tym zakresie!7,
za Sadem Najwyzszym nalezy powtoOrzy¢, ze rozwigzania
projektowane w art. 25 § 2(2) Kodeksu pracy w powigza-
niu z jednoczesnym wprowadzeniem wymogu uzasadnie-
nia wypowiedzenia umow na czas okreslony i pozostawie-
niem maksymalnego czasu trwania umowy na okres prob-
ny trzech miesiecy, nalezy ocenic¢ jako dysfunkcjonalne

Przypisy/Notes
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i nadmiernie (nieproporcjonalnie) ograniczajgce praco-
dawce w swobodzie prowadzenia jego dzialalnoscil®.

Uzasadnione watpliwosci, jakie powstaja w procesie wy-
ktadni nowego obowigzku, uzasadniaja modyfikacje sposo-
bu jego sformutowania. Mianowicie, wprowadzenie zasady,
zgodnie z ktora okres prdby jest uzalezniony od diugosci
umowy na czas okreSlony powinno zosta¢ uzupelnione
przepisem, ktory zmienia aktualny model proby obowigzu-
jacy w Kodeksie pracy, tj dopuszcza zawarcie umowy na
czas okreslony, ktorej czescig bedzie okres proby (na ksztalt
regulacji obowiazujacych dzisiaj w wielu pafistwach czlon-
kowskich Unii Europejskiej). Zadne z przedstawionych
watpliwosci nie pojawiaja si¢ bowiem w sytuacji, gdy okres
prdbny stanowi cze$¢ umowy o prace na czas okreslony.

Pozostawienie nowego obowiazku w obecnym ksztaicie
moze doprowadzi¢ do tego, ze po prostu nie bedzie on sto-
sowany. Strony stosunku pracy nadal beda zawieraé umo-
wy o prace na okres probny trzech miesiecy, po czym jesli
po uplywie okresu pr()bnego pracodawca zatrudni pracow-
nika na okres krotszy niz 12 miesigcy, przekaze pracowni-
kowi o$wiadczenie (moze ono tez zostaé zawarte w umo-
wie o prace na czas okreslony), ze z uwagi na zmiang sytu-
acji pierwotny zamiar co do zawarcia umowy o prac¢ na
czas okreslony na okres 12 miesigcy ulegt zmianie.

I'W chwili oddawania niniejszego tekstu do publikacji, Sejm, po rozpatrzeniu poprawek Senatu, uchwalit Ustawe wdrazajaca, a nastepnie zostata
ona przekazana Prezydentowi do podpisu.

2 Europejski Filar Praw socjalnych: https://ec.europa.eu/info/publications/european-pillar-social-rights-booklet_en. [dostep: 10 listopada 2022].
Wiecej informacji o Europejskim Filarze Praw Socjalnych — zob. na: https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/economy-works-
people/jobs-growth-and-investment/european-pillar-social-rights_pl.

3 Dnia 22 lutego 2016 r. weszta w Zycie ustawa z 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2015 r.,
poz. 1220), ktéra nadata art. 25 k.p. obecne brzmienie.

4 Uzasadnienie z 15 lutego 2022 r. projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw — proces legislacyjny,
https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12356556 (dostep: 14 listopada 2022).

5 Uwagi resortowe do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (UC118) z 11 lipca 2022 r., Projekt ustawy
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw — proces legislacyjny, https:/legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12356556 (dostep:
14 listopada 2022).

6 Zob. procedura 2017/0355/COD, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/HIS/?uri=CELEX%3A32019L.1152 (dostep online 13 listopada
2022).

7 The probation period is generally simply included in the employment contract and commences at the start of the employment. Poland is the only
Member State who has created a separate type ofemployment contract (COMMISSION STAFF WORKING DOCUMENT ANALYTICAL
DOCUMENT Accompanying the document CONSULTATION DOCUMENT Second phase consultation of Social Partners under Article 154
TFEU on a possible revision of the Written Statement Directive (Directive 91/533/EEC) in the framework of the European Pillar of Social Rights
{C(2017) 6121 final}, file:///C:/Users/agmietek/Downloads/SWD_2017_301_F1_OTHER_STAFF_WORKING_PAPER_EN_V4 P1_947405.pdf
(dostep: 12 listopada 2022).

8 Cechg charakterystyczna umowy na okres probny jest jej "ustugowy" charakter wobec pozostalych uméw. Bezposrednim celem tej umowy nie jest
bowiem osiagnigcie gospodarczego celu zatrudnienia w sposdb wlasciwy dla kazdej z uméw wymienionych w art. 25 § 1 k.p., ale ,,wyprobowanie”
pracownika przed nawiazaniem wlasciwego zatrudnienia, tzn. sprawdzenie jego przydatnoSci na zajmowanym stanowisku
izapewnienie nieklopotliwego (automatycznego) rozwiazania umowy w razie niepomyslnego wyniku préby. Dlatego umowa na okres probny, jezeli
strony decyduja si¢ na jej zawarcie, z reguly poprzedza umowe innego rodzaju, ktdra nawiazuje si¢ w razie pomyslnego wyniku proby (tak: wyrok
SN z 4 wrze$nia 2013 r., sygn. akt IT PK 358/12, OSNP 2014/5/70).

9 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/zamiar.html (dostep: 17 listopada 2022).
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10 Tak m.in.: Minister Klimatu i Srodowiska, Minister Infrastruktury, Minister Spraw Wewnetrznych i Administracji, zob. projekt ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw — proces legislacyjny, https:/legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12356556 (dostep: 14 listopada 2022)
- zwany dalej: projekt ustawy.

11 Uwagi resortowe do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (UC118) z 11 lipca 2022 r., zob. projekt
ustawy.

12 Do analogicznych wnioskéw prowadzi analiza art. 2 ustawy z 13 marca 2003 1. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikdw, w ktérym pracodawca konsultuje zamiar przeprowadzenia zwolnienia grupowego
z przedstawicielami pracownikow, a konsultacja dotyczy w szczegdlnosci mozliwosci uniknigcia lub zmniejszenia rozmiaru zwolnienia grupowego.
13 W trakcie prac legislacyjnych nad Ustawa wdrazajaca watpliwosci z tym zwigzane zwracali uwage m.in. Gléwny Inspektor Pracy, Minister
Klimatu i Srodowiska, Ogélnopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych, NSZZ Solidarnosé. Zob. projekt ustawy.

14 Analogiczne wnioski ptyna ze zmian jakie Ustawa wdrazajaca wprowadza do tresci umowy o prace. Mianowicie, zgodnie z art 29 § 1 k.p. w brzmie-
niu nadanym Ustawa wdrazajaca, w umowie o pracg na okres probny strony wskazuja okres, na ktory zamierzaja zawrze¢ umowe na czas okreslony.
15 Tabela uwag SN z 14 marca 2022 r., Zob. projekt ustawy. W toku prac legislacyjnych Sad Najwyzszy zaproponowat dodanie do art. 25 k.p.
nastepujacego przepisu okreslajacego konsekwencje naruszenia art. 25 § 2(2): Jezeli okres zatrudnienia na podstawie umowy o pracg na okres
probny jest diuzszy niz okres, o ktorym mowa w § 21-23, uwaza si¢, ze pracownik, odpowiednio od dnia nastgpujacego po uplywie okresu, o ktorym
mowa w § 21-23, byl zatrudniony na podstawie umowy o pracg na czas okre§lony. Tym samym Sad Najwyzszy uznal, ze najbardziej preferowanym
rozwigzaniem jest drugie ze wskazanych powyze;j.

16 Uwagi resortowe do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (UC118) z 11 lipca 2022 r., zob. projekt ustawy.
17 Zgodnie z teza wyroku SN z 26 sierpnia 1999 r., sygn. akt I PKN 215/99, ustalenie, ze strony zawarly umowe o pracg na okres probny w celu obejscia
przepiséw prawa powoduje niewaznos¢ postanowienia okreslajgcego rodzaj umowy. W konsekwencji umowe takg nalezy uwazac za zawartq na czas
nieokreslony, chyba ze zgodnym zamiarem stron bylo zawarcie terminowej umowy o prace. Sgd Najwyzszy w uzasadnieniu dodatkowo wyjasnil, ze jezeli
zastrzezenie w umowie o prace okresu probnego bylo niewazne, jako majgce na celu obejscie przepisow prawa (art. 58 § 1 Kodeksu cywilnego w zwigzku
z art. 300 Kodeksu pracy), to umowa taka nie staje si¢ umowq na czas okreslony, ale bezterminowq. (...) Umowa o prace na okres prébny ma charakter
mieszany warunkowo — terminowy. Mniej znaczqcy dla jej istoty jest czas trwania zatrudnienia niz probny jej charakter, ktory wskazuje na swoiste funkcje
i cel umowy tego rodzaju. Nie jest przeto mozliwe zamienne traktowanie klauzuli terminu i klauzuli proby. Wadliwos¢ okreslenia w umowie o prace na
okres prébny czasu jej trwania nie spowoduje zmiany rodzaju umowy na bezterminowy, skutek taki spowoduje natomiast wadliwos¢ klauzuli proby.
Gdyby jednak nawet postanowieniu okreslajgcemu rodzaj umowy jako probny (klauzuli proby) nadac znaczenie tylko zastrzezenia terminu, to zgodnie
zart. 116 § 2 Kodeksu cywilnego w zwigzku z art. 94 Kodeksu cywilnego i art. 300 Kodeksu pracy, termin nalezaloby uznac za niezastrzezony.

18 W trakcie procesu legislacyjnego, wprost o wykreslenie projektowanego art. 25 § 2(2) k.p. z Ustawy wdrazajacej wniesli: Minister Funduszy
i Polityki Regionalnej; Stowarzyszenie Prawa Pracy, Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych KADRA, Konfederacja Lewiatan, Zwigzek
Przedsigbiorcow i Pracodawcdw, zob. projekt ustawy.

198 Tabela uwag SN z 14 marca 2022 r., zob. projekt ustawy.
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ki, polityki i dyplomaciji. Dla kazdej z grup badanych opracowano hierarchie czynnikéw, sub-
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ZARZADZANIE
BEZPIECZENSTWEM
NARODOWYM POLSKI

W prezentowanej monografii autor podej-
muje zagadnienia zarzadzania w dziedzi-
nie bezpieczenstwa narodowego Polski,
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