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Streszczenie

W dniu 11 lipca 2019 r. opublikowana zostata dyrektywa nr 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej. Zastapila ona dy-
rektywe nr 91/533/EWG w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacego informowania pracowni-
kéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy z dnia 14 pazdziernika 1991 r.
Dyrektywa nr 2019/1152 ustanawia minimalne standardy dotyczace informowania pracownikéw
o zasadniczych aspektach stosunku pracy i warunkéw pracy oraz gwarantuje wszystkim pracow-
nikom odpowiedni poziom przejrzystosci i przewidywalnosci przysztych warunkéw zatrudnienia.
W rozdziale przedstawione zostaly zalozenia dyrektywy w odniesieniu do umowy na okres probny
oraz sposéb realizacji tych zalozen, przyjety w ustawie nowelizujacej Kodeks pracy z dnia 9 marca
2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw. Najnowsze zmiany do Ko-
deksu pracy, ktére weszty w zycie 26 kwietnia 2023 r. na mocy ustawy z dnia 9 marca 2023 r. o zmia-
nie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, majg na celu m.in. wdrozenie dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzy-
stych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej

Stowa kluczowe: umowa na okres prébny, informowanie pracownikow, przejrzyste i przewidywalne
warunki pracy, pracownik


https://doi.org/10.18778/8331-395-5.07
https://orcid.org/0000-0002-8734-8338
https://orcid.org/0000-0003-1791-7360

84 Paulina Matyjas-tysakowska, Anna Maron

Abstract

On July 11, 2019, Directive 2019/1152 of June 20, 2019 on transparent and predictable working
conditions in the EU was published. It replaced Directive 91/533/EEC on the employer’s obliga-
tion to inform employees of the conditions applicable to the contract or employment relationship of
14 October 1991.

Directive 2019/1152 establishes minimum standards for informing employees about the essential
aspects of the employment relationship and working conditions and guarantees all employees an ad-
equate level of transparency and predictability of future employment conditions. The prepared study
presents the assumptions of the directive with regard to a contract for a trial period and the method
of implementing these assumptions adopted in the act amending the Labor Code act of March 9,
2023 amending the Labor Code and certain other acts (Journal of Laws, item 641). The latest changes
to the Labor Code, which entered into force on April 26, 2023, pursuant to the Act of March 9, 2023
amending the Labor Code Act and certain other acts, are aimed at, among others: implementation of
Directive (EU) 2019/1152 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on trans-
parent and predictable working conditions in the European Union.

Keywords: trial period contract, employee information, transparent and predictable working con-
ditions, employee

Wprowadzenie

W dniu 11 lipca 2019 r. opublikowana zostala dyrektywa nr 2019/1152 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pra-
cy w Unii Europejskiej'. Zastgpita ona dyrektywe nr 91/533/EWG w sprawie
obowigzku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach
stosowanych do umowy lub stosunku pracy z dnia 14 pazdziernika 1991 r.
Dyrektywa nr 2019/1152 ustanawia minimalne standardy dotyczace informo-
wania pracownikow o zasadniczych aspektach stosunku pracy i warunkéw pra-
cy oraz gwarantuje wszystkim pracownikom odpowiedni poziom przejrzystosci
i przewidywalnosci przyszlych warunkéw zatrudnienia. W niniejszym rozdziale
przedstawione zostaly zalozenia dyrektywy w odniesieniu do umowy na okres
probny oraz sposob realizacji tych zalozen, przyjety w ustawie nowelizujacej Ko-
deks pracy z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niekto-
rych innych ustaw”. Najnowsze zmiany do Kodeksu pracy, ktore weszly w zycie
26 kwietnia 2023 r. na mocy ustawy z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektérych innych ustaw, majg na celu m.in. wdrozenie dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej®.

1 Dz.U.WEL186z11lipca2019r.
2 Dz.U.poz.641.
3 Dalejdyrektywa nr2019/1152.



Stosowanie umowy o prace na okres prébny... 85

Zatozenia dyrektywy nr 2019/1152

Dyrektywa zobowigzuje panstwa cztonkowskie do podjecia dziatan majacych na
celu poprawe warunkéw pracy poprzez popieranie bardziej przejrzystego i przewi-
dywalnego zatrudnienia przy réwnoczesnym zapewnieniu zdolnosci adaptacyjne;j
rynku pracy. We wniosku Komisji Europejskiej z dnia 21 grudnia 2017 r. w sprawie
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady wskazane zostaly szczegotowe cele dy-
rektywy: poprawa dostepu pracownikéw do informacji w zakresie warunkéw ich
pracy, poprawa warunkow pracy wszystkich pracownikéw, zwlaszcza wykonujacych
prace w nowych i niestandardowych formach zatrudnienia, przy jednoczesnym za-
chowaniu innowacyjnosci rynku pracy, lepsze egzekwowanie przepisow dotycza-
cych warunkéw pracy oraz poprawa przejrzystosci rynku pracy przy jednoczesnym
unikaniu nakladania nadmiernych obcigzen na przedsiebiorstwa roznej wielkosci®.

Cele przyjete w dyrektywie nawigzuja do Europejskiego filaru praw socjalnych,
ogloszonego wspolnie przez Parlament Europejski, Rade i Komisje na Szczycie Spo-
tecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego w Gote-
borgu 17 listopada 2017 r.> W zakresie odnoszacym si¢ do umowy na okres probny
dyrektywa realizuje zasade 5 lit. d, z ktérej wynika, ze ,,nalezy zapobiegaé powsta-
waniu stosunkow pracy prowadzacych do niepewnych warunkéw pracy, w tym po-
przez wprowadzenie zakazu naduzywania nietypowych uméw o prace. Kazdy okres
probny powinien miec rozsadny czas trwania”. Dyrektywa, rozszerzajac zakres in-
formowania pracownikéw o stosunku pracy m.in. o czas trwania i warunki okresu
probnego (art. 4 ust. 2 lit. g dyrektywy 2019/1152), realizuje zasade 7 Europejskiego
filaru praw socjalnych, stanowiaca, Ze pracownicy majg prawo otrzyma¢ w momen-
cie nawigzania stosunku pracy pisemng informacje o ich prawach i obowiazkach
wynikajacych ze stosunku pracy, w tym w trakcie okresu probnego.

Zakres podmiotowy dyrektywy

Dyrektywa odnosi si¢ do pracownika, czyli osoby, ktéra jest uznawana za pracow-
nika w krajowych systemach prawa pracy panstw czlonkowskich, ktéra jest strona
umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy okreslonym przez obowigzujace

4 Wniosek Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie przejrzystych i przewidywal-
nych warunkéw pracy w Unii Europejskiej, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/
PDF/?uri=CELEX:52017PC0797&from=EN (dostep: 16.02.2023).

5 Council of the European Union, European Pillar of Social Rights, Brussels 2017, https://data.
consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/en/pdf (dostep: 16.02.2023).
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017PC0797&from=EN
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/en/pdf
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w poszczegolnych panstwach cztonkowskich prawo, umowy zbiorowe lub przyjeta
praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci (art. 1 pkt 2
dyrektywy nr 2019/1152)¢. Panstwa cztonkowskie moga postanowi¢ o niestoso-
waniu obowigzkéw okreslonych w dyrektywie wobec pracownikéw pozostajgcych
w stosunku pracy, w ramach ktorego ustalony z gory i faktyczny czas pracy wynosi
srednio maksymalnie trzy godziny tygodniowo, w okresie rozliczeniowym wy-
noszacym cztery tygodnie (art. 1 ust. 3 dyrektywy). Panstwa czlonkowskie moga
réwniez dokona¢ wylaczen podmiotowych w odniesieniu do urzednikow stuzby
cywilnej, publicznych stuzb ratunkowych, sit zbrojnych, organéw policji, sedziow,
prokuratoréw lub innych organéw $cigania (art. 1 ust. 6 dyrektywy). Przestanka
wylaczenia sg wzgledy obiektywne, przy czym dyrektywa okresla w motywach, ze
przyczyna ustanowienia wiaczen jest szczegdlny charakter obowigzkéw tych pra-
cownikéw lub szczegdlne warunki zatrudnienia tych oséb. Oznacza to, ze panstwa
cztonkowskie majg swobode¢ np. w zakresie okreslenia diugosci okresu prébnego,
zatrudniania réwnoleglego, minimalnej przewidywalnosci zatrudnienia, szkolen
czy zmiany formy zatrudnienia wobec pracownikéw administracji publicznej.

Czesciowo panstwa czlonkowskie majg prawo wylaczy¢ stosowanie niektérych
przepiséw dyrektywy (art. 12 — przejécie do innych form zatrudnienia, art. 13
- obowiagzkowe szkolenia, art. 15 ust. 1 lit. a - ustanowienie domniemania) wzgle-
dem o0s6b fizycznych w gospodarstwach domowych bedacych pracodawcami, jesli
praca jest wykonywana na rzecz tych gospodarstw (art. 1 ust. 7 dyrektywy).

Z motywu 8 dyrektywy wynika, ze ma ona zastosowanie nie tylko do pracow-
nikéw w rozumieniu przepiséw panstwa czlonkowskiego, ale rowniez do innych
0sob, ktére wykonujag prace podporzadkowang’. Przy wdrazaniu dyrektywy po-
winny by¢ bowiem uwzglednione kryteria ustalania statusu pracownika, okreslone
w orzeczeniach Trybunatu Sprawiedliwo$ci.

Przyczyng rozszerzenia zakresu podmiotowego dyrektywy jest wzrost liczby
0sob $wiadczacych prace w ramach tzw. nietypowego zatrudnienia. Nietypowy-
mi formami zatrudnienia sg m.in. praca na zadanie, umowa o prace przerywang,
umowy zerogodzinowe, a takze rozwdj elastycznych form zatrudnienia za posred-
nictwem platform internetowych. Te osoby, jesli spelniajg kryteria ustalania sta-
tusu pracownika wynikajace z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci, réwniez
powinny zosta¢ objete zakresem przedmiotowym dyrektywy. Celem dyrektywy

6 M. Pawtucki, P. Nowak, Koncepcja pracownika w dyrektywie PE i Rady (UE) 2019/1152 w spra-
wie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pacy w Unii Europejskiej a pojecie pracow-
nika w polskim prawie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 3, s. 25 i nast,;
AM. Swigtkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki pracy w Unii
Europejskiej, cz. 1, ,,Europejski Przeglad Sadowy” 2020, nr 4, s. 16.

7 W poréwnaniu do poprzedniej dyrektywy, tj. dyrektywy nr 91/533/EWG w sprawie obowigzku
pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy
lub stosunku pracy, aktualna dyrektywa rozszerza zakres podmiotowy obowigzkéw informa-
cyjnych na osoby pracujace w ramach tzw. nietypowego zatrudnienia.
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jest zapewnienie takze tym osobom przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy oraz zapobiegnigcie dysproporcji w zakresie regulacji prawnych oséb pozo-
stajacych w zatrudnieniu typowym i nietypowym w krajach cztonkowskich.

Zwrdci¢ nalezy uwage na to, Ze pelne przyjecie omawianej dyrektywy moze
by¢ trudne z tego powodu, iz kryteria ustalania statusu pracownika w $wietle
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci UE nie sg spdjne z definicjg pracownika
w $wietle ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy®. W unijnym prawie
pracy wyksztalcil si¢ podzial form zatrudnienia na zatrudnienie zalezne i niezalez-
ne. Oznacza to, Ze dla posiadania statusu pracownika w $wietle judykatury Trybu-
nalu Sprawiedliwosci bez znaczenia jest podstawa zatrudnienia, lecz ma znaczenie
to, czy wykonywana praca ma charakter pracy podporzadkowanej. Trybunat Spra-
wiedliwo$ci umozliwia uznanie za pracownikdéw réwniez osob, ktére formalnie
maja w $wietle polskiego prawa pracy status ustugodawcow, jesli §wiadcza pra-
ce pod kierownictwem innego podmiotu’. W powolanym orzecznictwie TSUE
przyjmuje, ze kwalifikacja jako ustugodawcy prowadzacego dzialalnos¢ na wia-
sny rachunek w rozumieniu prawa krajowego nie wyklucza, iz dang osobe¢ nalezy
kwalifikowa¢ jako pracownika w rozumieniu prawa Unii, jezeli jej niezalezno$¢
jest wylgcznie fikcyjna i stuzy w ten sposob ukryciu prawdziwego stosunku pracy.
Z powyzszego wynika, Ze status pracownika w rozumieniu prawa Unii nie moze
zosta¢ naruszony przez fakt, iz dana osoba zostala zatrudniona jako ustugodaw-
ca prowadzacy dziatalno$¢ na wlasny rachunek w rozumieniu prawa krajowego,
pod warunkiem Ze ta osoba dziata pod kierownictwem swojego pracodawcy, jesli
chodzi w szczegdlnosci o jej swobode wyboru godzin i miejsca pracy oraz zadan
wykonywanych w ramach pracy, pod warunkiem Ze nie ponosi ona ryzyka go-
spodarczego tego pracodawcy, a takze ze zostanie ona zintegrowana z przedsie-
biorstwem wspomnianego pracodawcy podczas trwania stosunku pracy, tworzac
z tym przedsiebiorstwem gospodarczg calos¢.

Oznacza to, ze pojecie pracownika w $wietle orzecznictwa Trybunalu Spra-
wiedliwosci jest szersze niz w polskim prawie pracy, gdzie pracownikiem jest
osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, miano-
wania lub spoétdzielczej umowy o prace (art. 2 k.p.), a dla statusu pracownika
W prawie unijnym zawarcie umowy o prace nie jest konieczne, poniewaz ocenie
podlega przede wszystkim to, czy dana osoba wykonuje przez pewien okres na
rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem $wiadczenia, za ktére w zamian otrzy-
muje wynagrodzenie'’.

8 Tekst jedn.Dz.U.z2022r., poz. 1510 ze zm. - dalej k.p.

9 Wyroki Trybunatu Sprawiedliwosci: z dnia 4 grudnia 2014 r., C-413/13, FNV Kunsten Infor-
matie en Media v. Staat der Nederlanden, ZOTSiS 2014, nr 12, poz. |-2411; z dnia 4 czerwca
2009 r., C-22/08, Athanasios Vatsouras i Josif Koupatantze v. Arbeitsgemeinschaft (ARGE)
Nirnberg 900, ZOTSiS 2009, nr 6A, poz. I-4585.

10 K. Kohutek, Glosa do wyroku TS zdnia 4 grudnia 2014 r., C-413/13, LEX/el. 2015; A.M. Swigtkow-
ski, Autonomiczna definicja pracownika, ,Monitor Prawa Pracy” 2014, nr 11, s. 571.
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Z powodu réznic w zakresie oceny statusu pracownika okazalo sie, ze im-
plementacja dyrektywy do polskiego porzadku prawnego nie zostala dokonana
w pelnym zakresie. Zmiany, jakie zostalty wprowadzone do polskiego porzadku
prawnego, dokonane s3 w Kodeksie pracy i dotycza zwiekszenia bezpieczenstwa
oraz przejrzystoéci zatrudnienia pracownikéw. W wyniku tego pozadany standard
ochrony nie zostal osiagniety. To pokazuje, ze przepisy polskiego indywidualnego
prawa pracy nie s3 dostosowane do standardéw Unii Europejskiej, a nowelizacja
przepisow tylko czesciowo realizuje cel dyrektywy.

Zakres przedmiotowy dyrektywy

Dyrektywa nr 2019/1152 okresla zasady informowania o stosunku pracy (roz-
dzial IT) oraz wymogi minimalne dotyczace warunkéw pracy (rozdzial III). W za-
kresie informowania pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy dy-
rektywa obliguje do poinformowania pracownika o czasie trwania i warunkach
ewentualnego okresu probnego (art. 4 pkt 2 lit. g dyrektywy).

W zakresie minimalnych wymogéw dotyczacych warunkéw pracy dyrektywa
przyjmuje, ze w panstwie czlonkowskim okres prébny nie powinien przekraczac¢
szedciu miesiecy (art. 8 ust. 1 dyrektywy). Diugos¢ okresu prébnego powinna by¢
wspdtmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy
(art. 8 ust. 2 zdanie pierwsze dyrektywy). Mamy do czynienia z dwoma przestan-
kami, ktére panstwa czlonkowskie powinny wzig¢ pod uwage, ksztaltujac zasady
zatrudniania na podstawie umowy na okres probny. Pierwszg przestanka jest prze-
widywany czas trwania umowy, natomiast drugg charakter pracy. Oznacza to, ze
perspektywa krotkiego zatrudnienia na czas okreslony determinuje krétszy okres
probny. Drugg przestanka jest rodzaj pracy. Jezeli rodzaj pracy nie wymaga szcze-
goélnego przygotowania pracownika, a praca polega na wykonywaniu prostych
czynnosci, to diugi okres probny bedzie niewspdtmierny.

W dyrektywie, a dokladnie w motywie 28 dyrektywy nr 2019/1152, mowa jest
o tym, ze powinna istnie¢ mozliwos¢, aby okresy probne mogly by¢ przedtuza-
ne, gdy jest to uzasadnione charakterem zatrudnienia, np. w przypadku stanowisk
kierowniczych lub zarzadzajacych badz w przypadku stanowisk w stuzbie publicz-
nej lub tam, gdzie lezy to w interesie pracownika, np. w kontekscie szczegélnych
srodkéw promujacych stale zatrudnienie, zwlaszcza w odniesieniu do mlodych
pracownikéw. Mlody pracownik moze by¢ zainteresowany dluzszym okresem
probnym z uwagi na potrzebe zdobycia dos§wiadczenia zawodowego, ktére zwiek-
szy jego szanse na stale zatrudnienie w przysztosci. Powinna réwniez istnie¢ moz-

liwo$¢, aby okresy probne mogly by¢ odpowiednio przedtuzane w przypadku, gdy
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pracownik byl nieobecny podczas okresu probnego, np. z powodu choroby lub
urlopu, tak aby pracodawca mogt sprawdzi¢, czy pracownik nadaje si¢ do wyko-
nywania danego zadania.

Zgodnie z art. 8 ust. 3 dyrektywy nr 2019/1152 w wyjatkowych przypadkach,
uzasadnionych charakterem zatrudnienia lub interesem pracownika, panstwa
czlonkowskie moga przewidzie¢ diuzsze okresy probne (dluzsze niz szeSciomie-
sieczny okres zatrudnienia na podstawie umowy na okres probny). W przypad-
kach gdy pracownik byt nieobecny w pracy podczas okresu probnego, panstwa
czlonkowskie moga postanowi¢, ze okres probny moze zosta¢ odpowiednio prze-
dluzony, zaleznie od czasu trwania nieobecnosci.

Ponowne zawarcie umowy na okres prébny na to samo stanowisko w celu pet-
nienia tej samej funkcji i wykonywania takich samych zadan jest niedopuszczalne
(art. 8 ust. 2 zdanie drugie dyrektywy).

O okresie probnym mowa jest w dyrektywie réwniez w kontekscie przejscia
pracownika do innych form zatrudnienia. Zgodnie z art. 12 ust. 1 dyrektywy pan-
stwa czlonkowskie s3 zobowigzane zapewni¢ pracownikowi, ktérego staz pracy
u danego pracodawcy wynosi co najmniej sze$¢ miesiecy i ktéry zakonczyt okres
probny, mozliwo$¢ wystapienia z wnioskiem o zmiang formy zatrudnienia, z bar-
dziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy. Pracownik powi-
nien otrzymac pisemng odpowiedz wraz z uzasadnieniem. Pracodawca powinien
udzieli¢ odpowiedzi w terminie miesigca, chyba ze jest osoba fizyczng, matym lub
$rednim przedsiebiorcg — w takim przypadku przepisy krajowe moga przewidy-
wac przedluzenie tego terminu nie wiecej niz o trzy miesiace, a w przypadku ko-
lejnego wniosku mozliwa jest ustna odpowiedz, jesli uzasadnienie odpowiedzi na
wniosek pozostaje bez zmian (art. 12 ust. 2 dyrektywy). Przepis ten odnosi si¢
do pracownika, ktory zakonczyt okres probny. Warto jednak zwrdci¢ uwage na te
regulacje, poniewaz przepis dyrektywy nie precyzuje, czy pracownik ma wskaza¢
stanowisko, ktére jego zdaniem maoglby zajmowac, czy tez chodzi o inng, bezpiecz-
niejszg i korzystniejsza forme zatrudnienia''. Brak jest réwniez zobowigzania dla
panstw czlonkowskich do okreslenia konsekwencji prawnych nieudzielenia odpo-
wiedzi pracownikowi badz konsekwencji w przypadku réznic co do oceny warun-
kéw mozliwych do zaproponowania pracownikowi.

Z tresci dyrektywy wynika réwniez obowigzek zapewnienia swobody w zakresie
pozostawania w rownolegtym zatrudnieniu poza harmonogramem czasu pracy i za-
kaz poddawania pracownika niekorzystnemu traktowaniu z tego tytutu (art. 9 ust. 1
dyrektywy). Ograniczenia w taczeniu stanowisk moga wynika¢ z przyczyn obiek-
tywnych, takich jak zdrowie, bezpieczenstwo, ochrona tajemnicy handlowej, rzetel-
nos¢ stuzby cywilnej lub wystepowanie konfliktu intereséw (art. 9 ust. 2 dyrektywy).
Rodzaj umowy o prace nie jest przestanka ograniczenia rownoleglego zatrudnienia.

11 A.M. Swiatkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki pracy w Unii
Europejskiej, cz. 2, ,Europejski Przeglad Sadowy” 2020, nr 7, s. 23.



20 Paulina Matyjas-tysakowska, Anna Maron

W celu zagwarantowania przestrzegania przyznanych moca dyrektywy i prze-
piséw krajowych praw panstwa czlonkowie zobowigzane s3 wprowadzi¢ srodki
niezbedne do ochrony pracownikéw przed niekorzystnym traktowaniem wyni-
kajacym z dziatan podjetych w celu wyegzekwowania praw przewidzianych w dy-
rektywie (art. 17 dyrektywy). Ochrona powinna by¢ rozciggnieta takze na zakaz
rozwigzywania stosunku pracy oraz zakaz dokonywania innych przygotowan do
zwolnienia z powodu skorzystania z praw przyznanych mocg omawianej dyrek-
tywy (art. 18 ust. 1 dyrektywy). Pracownik powinien mie¢ prawo zwréci¢ si¢ do
pracodawcy o przedstawienie uzasadnienia zwolnienia lub réwnowaznych $rod-
kow, a pracodawca powinien uzasadni¢ powody zwolnienia pracownika na pismie
(art. 18 ust. 2 dyrektywy). Prawo krajowe powinno przewidywac istnienie do-
mniemania, ze rozwigzanie stosunku pracy nastapito w zwigzku ze skorzystaniem
ze wskazanych w dyrektywie praw, a ci¢zar udowodnienia, ze zwolnienie nastgpito
z innych przyczyn, nalezy do pracodawcy.

Dyrektywa nr 2019/1152 ustanawia zakaz regresji, ktory polega na tym, ze nie
moze ona by¢ podstawa do obnizenia ogélnego poziomu dotychczas przystuguja-
cej pracownikom ochrony. Wdrozenie tej dyrektywy przewidziano do 1 sierpnia
2022 r., tak wigc nasz ustawodawca nie dochowat tego terminu.

Zmiany w zakresie stosowania umowy na okres
probny wprowadzone w wyniku nowelizacji
Kodeksu pracy w 2023 r.

Za sprawg noweli majacej wdrozy¢ dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
nr 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej oraz dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2019/1158
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw w pol-
skim porzadku prawnym doszlo do zmiany kodeksowych przepiséw regulujacych
zatrudnianie pracownikéw na podstawie uméw o prace na okres probny.

Jak juz zaznaczono, dyrektywa nr 2019/1152 dopuszcza zastosowanie szescio-
miesigcznego okresu probnego. Ustawodawca nie zdecydowat si¢ na wydtuzenie
maksymalnego okresu obowigzywania umowy o prace zawartej na okres probny
zgodnie z wyrazonym w art. 20 dyrektywy nr 2019/1152 zakazem regresji. Ozna-
cza to, ze: ,Umowe o prace na okres probny zawiera si¢ na okres nieprzekraczajacy
3 miesigcy, z zastrzezeniem § 2'-2°, w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy”
(art. 25§ 2 k.p.).
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Zasadniczg zmiang zmierzajaca do stworzenia bardziej przejrzystych i prze-
widywalnych przepisow jest uzaleznienie okresu, na jaki moze by¢ zawarta umo-
wa na okres probny, od planowanej dlugosci okresu zatrudnienia, nastepujacego
bezposrednio po okresie préobnym. Okres zatrudnienia na podstawie umowy
o prace na okres probny ma by¢ wspdtmierny do przewidywanego czasu trwa-
nia umowy (art. 8 ust. 2 dyrektywy nr 2019/1152). Strony umownego stosunku
pracy s3 zobowigzane okresli¢ w umowie o prace na okres probny okres, na jaki
pracodawca ma zamiar zatrudni¢ pracownika po zakonczeniu okresu prébnego.
Kodeks pracy wskazuje, ze umowe o prace na okres probny zawiera si¢ na okres
nieprzekraczajacy miesigca w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na
czas okreslony krotszy niz 6 miesiecy i na okres nieprzekraczajacy 12 miesigcy
- w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony wynosza-
cy co najmniej 6 miesigcy i krotszy niz 12 miesiecy (art. 25 § 22 k.p.). Chociaz
przepis wprost tego nie okresla, to jego wykladnia prowadzi do wniosku, ze
w przypadku zawarcia umowy na okres prébny trwajacy 3 miesigce planowany
okres przyszlego zatrudnienia powinien wynosi¢ co najmniej 12 miesigcy.

Warto podkresli¢, ze pracodawca jedynie deklaruje gotowos¢ ,,przedtuzenia
wspolpracy” o podany okres na podstawie kolejnej juz umowy o prace, a nie jest
to zobowigzanie do zawarcia umowy okreslonej tresci. W owym ,,zamiarze” nie
mozna upatrywac zobowigzania do zawarcia w przysztosci umowy o prace na
czas okreslony ani podstaw do zgloszenia roszczenia o nawigzanie stosunku pra-
cy po okresie probnym'>. Omawiany przepis ma na celu gtéwnie uprawdopodob-
nienie stusznej diugosci przyjetego przez obie strony umowy okresu prébnego.
Polski ustawodawca przewidzial sytuacje, w ktérych ustalony przez strony sto-
sunku pracy okres probny moze ulec przedtuzeniu (nawet ponad trzymiesigczny
okres probny). Okoliczno$cig uzasadniajaca przedluzenie umowy na okres prob-
ny, zgodnie z art. 25 § 2' k.p., moze by¢ urlop, a takze czas innej usprawiedli-
wionej nieobecnosci pracownika w pracy. Ta druga przestanka jest dostownym
odzwierciedleniem art. 8 ust. 3 omawianej dyrektywy. Prawo do przedluzenia
umowy na okres probny strony muszg przewidzie¢ w umowie na okres probny
(art. 29 § 1 pkt 6 lit. a). Jest to uprawnienie stron, a nie obowigzek. Na podkre-
Slenie zasluguje fakt, ze ustawodawca dopuszcza przedluzenie obowigzywania
umowy o prace na okres prébny na podstawie klauzuli wprowadzonej zaréwno
w pierwotnej wersji umowy o prace, jak i juz w trakcie obowigzywania umowy
(na mocy porozumienia zmieniajacego). Poniewaz przepis wymaga uzgodnienia
przez strony mozliwosci przedtuzenia umowy, to wykluczone jest w tym zakresie
wypowiedzenie zmieniajace.

12 J.Jaskulska, Zamiar zawarcia umowy na czas okreslony, [w:] K.W. Baran (red.), Przejrzyste wa-
runki pracy oraz uprawnienia rodzicielskie. Wzory. Przewodnik po zmianach w Kodeksie pracy,
LEX/el. 2023.
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Strony moga w tresci umowy okresli¢, jakiego rodzaju urlop uzasadnia przedtu-
zenie umowy o prace (np. wylaczy¢ urlop wypoczynkowy), w tym powinny do-
precyzowa, jakie konkretnie rodzaje nieobecnosci w pracy powoduja taki skutek.
W naszej ocenie urlopy i inne usprawiedliwione nieobecnosci moga uzasadnia¢
wydluzenie umowy na okres probny, gdy ich wystapienie uniemozliwia realizacje
celu umowy na okres probny. Oznacza to, ze przedluzenie umowy o prace na okres
probny ma na celu umozliwienie pracodawcy wykorzystania calego przewidzia-
nego prawem okresu do dokonania oceny przydatnosci pracownika. Strony moga
wiec uzgodni¢, ze przedluzenie umowy o prace na okres probny nastepuje czescio-
wo, np. jesli nieobecnos¢ w pracy trwa ponad okreslona liczbe dni®’. Wystapienie
pojedynczej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy (np. kilkudniowe zwolnie-
nie lekarskie) nie wplywa znaczaco na ocene kwalifikacji pracownika, w umowach
warto zatem te kwestie przewidziec.

Z analizy nowo wprowadzonych przepiséw jasno wynika, iz sam proces ujecia
okresu prébnego w ramy czasowe bedzie przebiegal w dwoch etapach. W pierw-
szym etapie nastapi wskazanie pierwotnego okresu obowigzywania umowy o pra-
ce na czas probny (uzaleznionego od zadeklarowanego przez strony terminu dal-
szej wspolpracy, nastepujacej miedzy tymi podmiotami juz po zakonczeniu okresu
probnego). Etap drugi moze przynies¢ natomiast decyzje o wydluzeniu pier-
wotnego okresu obowigzywania zawartej umowy na okres probny w przypadku
urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecnosci, ewentualnie ze wzgledu na ro-
dzaj pracy. W art. 25 § 23 k.p. przewidziano mozliwo$¢ wydluzenia umowy na
okres prébny, ale ze wzgledu na rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
W $wietle aktualnie obowiazujacych przepiséw rodzaj pracy uzasadnia przedtu-
zenie jednomiesigcznej umowy na okres probny do 2 miesiecy, a dwumiesi¢cznej
do 3 miesiecy. Rodzaj pracy nie uzasadnia przedluzenia umowy o prace na okres
probny ponad 3 miesiace.

Kolejna zmiana wymuszona przepisami dyrektywy nr 2019/1152 dotyczy ogra-
niczenia katalogu przypadkéw dopuszczajacych ponowne zawarcie umowy na
okres probny miedzy tymi samymi stronami. Ponowne zawarcie takiej umowy jest
mozliwe jedynie w sytuacji zatrudnienia pracownika na stanowisku innym niz do-
tychczas zajmowane (nowy przepis, tj. art. 25 § 3 ma nastepujace brzmienie: ,,Po-
nowne zawarcie umowy o prace na okres probny z tym samym pracownikiem jest
dopuszczalne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego
rodzaju pracy”). Kolejng wazng zmiang jest niewatpliwie nadanie pracownikowi
zatrudnionemu na okres probny prawa do wystapienia do pracodawcy z wnio-
skiem o wskazanie przyczyny uzasadniajacej ewentualne rozwigzanie z nim umo-
wy o prace lub niezawarcia kolejnej umowy o prace po zakonczeniu okresu prob-
nego — nowo dodany art. 29* ma nastepujace brzmienie:

13 Taktez K. Jaskowski w: E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany,
LEX/el. 2023, art. 25.
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»$ 2. Pracodawca udowodni, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace lub zasto-
sowaniu dzialania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy o prace
kierowal si¢ powodami innymi niz wskazane w § 1.

§ 3. Jezeli pracownik uwaza, ze przyczyng rozwigzania umowy o prace na okres
probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dzialania majacego skutek réwno-
wazny z rozwigzaniem umowy o prace bylo jednoczesne pozostawanie w stosun-
ku pracy z innym pracodawcg lub jednoczesne pozostawanie w stosunku praw-
nym innym niz stosunek pracy, lub dochodzenie udzielenia informacji, o ktorych
mowa w art. 29 § 3, 32 i 33 oraz art. 29 1 § 2 i 4, lub skorzystanie z praw, o kto-
rych mowa w art. 9413, moze, w terminie 7 dni od dnia zlozenia o$wiadczenia
woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na okres probny za wypowiedze-
niem albo zastosowania dzialania majacego skutek rownowazny z rozwigzaniem
umowy o prace, zlozy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papierowej lub elektro-
nicznej o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwigzanie umowy o prace albo
zastosowanie dzialania.

§ 4. Pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na wniosek, o ktérym mowa
w § 3, w postaci papierowej lub elektronicznej w terminie 7 dni od dnia ztoZenia
przez pracownika wniosku”.

Polski ustawodawca nie zmodyfikowal dotychczas przystugujacego zaréwno
pracodawcy, jak i pracownikowi prawa do rozwigzania umowy o prace na okres
probny w trakcie jej trwania w trzech trybach, tj. za porozumieniem stron, za wy-
powiedzeniem i bez wypowiedzenia. Nowelizacja przyznala pracownikom zatrud-
nionym na podstawie umowy o prace na okres probny nowe i wazne uprawnie-
nie. Jesli bowiem pracownik taki dojdzie do wniosku, ze bezposrednia przyczyna
wypowiedzenia mu umowy o pracg bylo jednoczesne pozostawanie przez niego
w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie w stosunku
prawnym innym niz stosunek pracy z innym podmiotem lub wystapienie do pra-
codawcy o udzielenie mu informacji dotyczgcych warunkéw zatrudnienia okreslo-
nych wart. 29 § 3-33 oraz wart. 291 § 2i 4 k.p., lub skorzystanie z prawa do zwrotu
kosztow szkolenia oraz wliczenia czasu szkolenia do czasu pracy (art. 9413 k.p.), to
ma prawo zawnioskowania do swojego pracodawcy o wskazanie konkretnej przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie mu umowy o prace'.

Konczac juz przedmiotows analize zmian kodeksowych, nie sposéb nie wspo-
mnie¢ o uchyleniu dotychczas obowigzujacego art. 177 § 2 k.p. Konsekwencja tej
zmiany bedzie wzmocnienie ochrony trwalosci stosunku pracy kobiet bedacych
w ciazy, niezaleznie od rodzaju umowy o prace oraz dlugosci okresu, na jaki owa
umowa zostala zawarta.

14 J. Jaskulska, Rozwigzanie umowy na okres prébny - nowe uprawnienie, [w:] K.W. Baran (red.),
Przejrzyste warunki pracy oraz uprawnienia rodzicielskie. Wzory. Przewodnik po zmianach
w Kodeksie pracy, Warszawa 2023, LEX/el.



94 Paulina Matyjas-tysakowska, Anna Maron

Uwagi koncowe

Reasumujac, czas pozwoli na dokonanie oceny przepiséw wprowadzonych przez
polskiego ustawodawce na mocy noweli z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw. Jesli chodzi o sposéb wykorzysta-
nia rozwigzan przewidzianych w dyrektywie nr 2019/1152, to zasadniczo polski
ustawodawca zastosowal je. Jednak zastrzezenia budzi ograniczenie zakresu pod-
miotowego wylacznie do 0osdb majacych status pracownikow w swietle przepisow
Kodeksu pracy. Nie koresponduje to z zakresem podmiotowym dyrektywy.

Niezaleznie od powyzszego otwarte pozostaje pytanie, czy wprowadzone do
Kodeksu pracy rozwigzania realnie przyczynia sie do zwigkszenia przejrzystosci
zasad zatrudniania i wplyna na bardziej przewidywalny charakter warunkéw pra-
cy. Naszym zdaniem cel ten niekoniecznie uda si¢ osiagna¢ - z uwagi na to, ze
pracownik po okresie prébnym nie ma de facto zadnej gwarancji kontynuowania
stosunku pracy, nawet mimo zadeklarowanego zamiaru zatrudnienia przez okre-
slony czas po okresie probnym.

Pozytywnie nalezy jednak oceni¢ ograniczenie mozliwosci ponownego zatrud-
nienia pracownikéw na okres probny u tego samego pracodawcy tylko do sytuacji,
gdy pracownik bedzie zatrudniony przy pracach innego rodzaju. Réwniez pozy-
tywnie zapatrujemy si¢ na stworzenie mozliwosci przedtuzenia umowy o prace na
okres probny o czas urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, lub
ze wzgledu na rodzaj pracy. Te rozwigzania stwarzaja mozliwos¢ realnego pozna-
nia pracownika w $rodowisku pracy i daja mu szans¢ na uzyskanie zatrudnienia
w przyszlosci.
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