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Amendment to the Labor Code implementing Directive (EU) 2019/1152
on transparent and predictable working conditions in the European Union -
assessment and analysis of the regulation

The article aims to analyze the changes introduced on April 26, 2023, to the Polish Labor Code,
adapting its regulations to the Directive (EU) 2019/1152 of the European Parliament and of
the Council of June 20, 2019, on transparent and predictable working conditions in the Euro-
pean Union. The objective scope of the article includes the obligation to provide information by
the employer, parallel employment, the rules for concluding an employment contract for a pro-
bationary period, the request for a form of employment with more predictable and secure work-
ing conditions, and the requirements for terminating employment contracts. An attempt is also
made to assess new regulations in terms of their compliance, accuracy and purposefulness with
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the recommendations of the Directive 2019/1152. In addition, attention was paid to the need for
the introduction of an additional change in Polish regulations.
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1. Uwagi wstepne

26 kwietnia 2023 r. weszla w Zycie nowelizacja Kodeksu pracy® majaca na celu dosto-
sowanie przepisow krajowych do dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warun-
kéw pracy w Unii Europejskiej®, zastepujacej dyrektywe Rady 91/533/EWG z 14 paz-
dziernika 1991 r. w sprawie obowiagzku pracodawcy dotyczacego informowania pra-
cownikéw o warunkach stosowanych do umowy o prace lub stosunku pracy*. Nowa
dyrektywa m.in. w znacznym stopniu rozszerza zakres obowiazkéw informacyjnych
pracodawcy, przyznaje pracownikom dodatkowe uprawnienia, wyréwnuje réznice po-
miedzy regulacjami dotyczacymi poszczegdlnych rodzajéw umoéw o prace, a takze -
patrzac kompleksowo na poszczegélne zmiany - zapewnia przewidywalno$¢ i bez-
pieczenstwo w stosunkach pracy®. Celem niniejszego artykulu jest analiza wskazanej
nowelizacji pod katem trafnoéci wprowadzonych rozwigzan, zgodnosci z wytycznymi
dyrektywy 2019/1152 oraz mozliwego wplywu obowiazujacych przepiséw na poprawe
pewnosci zatrudnienia pracownikow.

2. Zakres obowigzkow informacyjnych pracodawcy

Artykut 29 k.p. w aktualnym brzmieniu wskazuje bardzo szeroki zakres minimalnych
elementow tre$ci umowy o prace, jak rowniez naklada na pracodawce rozbudowane
obowigzki informacyjne. Obecnie w umowie o prace nalezy wskazaé strony umowy,
adres siedziby pracodawcy, a w przypadku pracodawcy bedacego osobg fizyczna nie-
posiadajacego siedziby adres zamieszkania, rodzaj umowy, date jej zawarcia, rodzaj
pracy, miejsce lub miejsca wykonywania pracy, wynagrodzenie za prace odpowiadaja-
ce rodzajowi pracy, ze wskazaniem skladnikéw wynagrodzenia, wymiar czasu pracy,
dzien rozpoczecia pracy oraz inne warunki pracy i placy. Elementami dodatkowymi

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, t.j. Dz.U. z 2022 r. poz. 1510 z pdzn. zm., dalej: k.p.
Dz.Urz. UE L 186, s. 105, dalej: dyrektywa 2019/1152.
Dz.Urz. WE L 288, s. 32.

Zob. A.M. Swiatkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki pracy w Unii Eu-
ropejskiej (czes¢ 1), ,Europejski Przeglad Sadowy” 2020, nr 4, s. 15.
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wymaganymi przy konkretnych rodzajach uméw o prace s3, w odniesieniu do umo-
wy o prace na okres probny: czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia oraz, gdy strony
tak uzgodnia, postanowienie o przedluzeniu umowy o czas urlopu, a takze o czas innej
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia takie nieobecno-
$ci. Dodatkowo jezeli po okresie proby strony majg zamiar zawrze¢ umowe o prace na
czas okreslony nie diuzszy niz 12 miesiecy, musza wskaza¢ ten okres, a takze zawrze¢
postanowienie o ewentualnym wydluzeniu okresu proby w przypadkach uzasadnio-
nych rodzajem pracy®. W odniesieniu do umowy o prace na czas okre§lony wymagane
jest wskazanie czasu jej trwania lub dnia jej zakonczenia.

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ uwage na zmiany wprowadzone w art. 26 k.p. Zgod-
nie z nowym brzmieniem tego przepisu stosunek pracy nawiazuje si¢ w dniu okreslo-
nym w umowie jako dzien rozpoczecia pracy. Zrezygnowano zatem z regulacji, zgodnie
z ktérg w przypadku braku wskazania w umowie dnia rozpoczecia pracy stosunek pra-
cy nawiazuje si¢ w dniu zawarcia umowy. W konsekwencji przy niewskazaniu w umo-
wie dnia rozpoczecia pracy stosunek pracy nawigzuje si¢ w dniu, kiedy faktycznie roz-
poczeto $wiadczenie pracy. Z jednej strony jest to rozwigzanie racjonalne i odpowiada
definicji stosunku pracy oraz wytycznym dyrektywy 2019/11527. Z drugiej strony przy
takim unormowaniu brak wskazania w umowie dnia rozpoczecia pracy nie jest korzyst-
ny dla pracownika. Nalezy zwréci¢ uwage, ze okres miedzy zawarciem umowy o prace
a data nawigzania stosunku pracy nie jest okresem zatrudnienia®. Skoro w obecnym sta-
nie prawnym przystapienie pracownika do pracy jest zdarzeniem koniecznym do po-
wstania stosunku pracy’, powstaje pytanie o konsekwencje nierozpoczecia wiadczenia
pracy z réznych, niezawinionych przez pracownika przyczyn, takich jak niezdolnosé¢
do pracy z powodu choroby albo niedopuszczanie do pracy przez pracodawce. Moim
zdaniem oznacza to odpowiednio brak ochrony z tytulu podlegania ubezpieczeniom
spolecznym'® oraz brak prawa do wystapienia z roszczeniem o zaplate wynagrodzenia
za czas pozostawania w gotowosci do §wiadczenia pracy'.

Poza wskazaniem niezbednych elementéw tresci umowy o prace ustawodawca na-
klada na pracodawce obowiazek udzielania pracownikowi, w formie pisemnej lub elek-
tronicznej, szeregu informacji na temat wigzgacego strony stosunku pracy. Wskazany
wart. 29 § 31§ 32 k.p. katalog owych informacji jest bardzo obszerny'?. Wsrod elemen-
tow dodanych nowelizacja mozna przyktadowo wskaza¢ informacje o: obowigzujacym

Art. 25§ 2*k.p.
Motyw 23 dyrektywy 2019/1152.

M. Tomaszewska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93, wyd. VI, red. KW. Baran, Warszawa
2022, LEX/el, komentarz do art. 26, pkt 3.

Oczywiscie przy braku wskazania w umowie konkretnego dnia nawigzania stosunku pracy.
Pracownik podlega obowigzkowo ubezpieczeniom spotecznym od dnia nawigzania stosunku pracy do
dnia jego ustania — art. 13 pkt 1 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecz-
nych (t.j. Dz.U. 2 2022 r. poz. 1009 z pdzn. zm.).

Wynagrodzenie za czas przestoju, o ktorym mowa w art. 81 § 1 k.p., przystuguje pracownikowi. Osoba,
ktéra zawarla umowe o prace, nie jest pracownikiem, dopoki nie zostanie nawigzany stosunek pracy.
Dodatkowy katalog informacji, jakie muszg by¢ przekazywane pracownikom delegowanym, zawarto
wart. 29' § 2 k.p.
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pracownika dobowym i tygodniowym wymiarze czasu pracy, przystugujacych pracow-
nikowi przerwach w pracy, zasadach dotyczacych pracy w godzinach nadliczbowych
i rekompensaty za nig. Termin na przekazanie tych informacji, jaki zostal zakreslony
pracodawcy, to 7 lub 30 dni od dnia dopuszczenia pracownika do pracy”. W przypadku
zmiany warunkéw zatrudnienia pracodawca jest zobowigzany informowac o tym pra-
cownika niezwlocznie, nie pdzniej jednak niz w dniu, w ktérym taka zmiana ma zasto-
sowanie do pracownika'.

Jednoczesnie warto zwrdci¢ uwage na zmiany wprowadzone w art. 94 k.p., w ktérym
dodano punkt 1la, zgodnie z ktérym do podstawowych obowigzkéw pracodawcy na-
lezy powinno$¢ informowania pracownikéw o warunkach ich zatrudnienia, o ktérych
mowa w art. 29 § 3, 3%i 3’ lub wart. 29'§ 2 i 4. Gdy niedopelnienie tego obowiazku nosi
znamiona ci¢zkiego naruszenia obowigzkéw pracodawcy, jest to podstawa do rozwia-
zania umowy o prace przez pracownika bez wypowiedzenia. Moim zdaniem sytuacja
taka moze mie¢ miejsce, gdy pracownik bezskutecznie podejmuje proby uzyskania tych
informaciji.

Zgodnie z art. 15 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby
w przypadku gdy pracownik nie otrzymal we wlasciwym czasie wszystkich lub czesci
dokumentdéw zawierajacych informacje na temat warunkéw pracy, zastosowanie miato
jedno lub obydwa z nastepujacych rozwigzan: wobec pracownika stosuje si¢ korzystne
dla niego domniemanie okreslone przez panstwo cztonkowskie, ktére pracodawcy maja
mozliwo$¢ wzruszy¢, lub pracownik ma mozliwos$¢ ztozenia skargi do wlasciwego orga-
nu lub podmiotu i uzyskania odpowiedniego zaspokojenia roszczen w stosownym ter-
minie i w skuteczny sposdb'®. Gwarancje przestrzegania analizowanego obowigzku pra-
codawcy stanowi miedzy innymi rozszerzony w drodze nowelizacji katalog wykroczen
przeciwko prawom pracownika. Na odpowiedzialno$¢ wykroczeniows zagrozona kara
grzywny od 1 tys. do 30 tys. zt naraza si¢ pracodawca naruszajacy w sposob razacy prze-
pisy nakltadajace na niego obowiagzek informowania pracownika w terminie o warun-
kach jego zatrudnienia. Wydaje sie, Ze o razacym naruszeniu tego obowigzku mozna
moéwié w sytuacji, gdy pracodawca w sposéb uporczywy unika podania tych informacji
badz gdy odmawia ich podania na wyrazny wniosek pracownika.

W tym kontekscie nalezy zwroci¢ uwage na dodatkowe uprawnienia z tytulu naru-
szenia przepiséw prawa pracy przewidziane w art. 18’ k.p. Po pierwsze skorzystanie
przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia przepiséw prawa
pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawy ja-
kiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac ja-
kichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze stanowic¢
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wy-
powiedzenia przez pracodawce. Po drugie pracownik, ktorego prawa zostaly naruszone

Terminy te sg uzaleznione od rodzaju informacji przekazywanej pracownikowi. Tak tez stanowi art. 5
ust. 1 dyrektywy 2019/1152.

Zob. art. 29 § 3*k.p.iart. 29' § 4 k.p.

Zob. M. Nowak, Obowigzek informowania pracownikéw o warunkach zatrudnienia w Swietle nowej
unijnej dyrektywy 2019/1152, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2021, nr 6, s. 27.
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przez pracodawce, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace. W odniesieniu do wskazanej regulacji nie ma jasnosci, czy
przepis ten sankcjonuje naruszenia jakichkolwiek uprawnien pracownika z Kodeksu
pracy czy, bioragc pod uwage jego systemowe umiejscowienie, odnosi si¢ tylko do naru-
szen w zakresie rownego traktowania. Bioragc pod uwage zamiar polskiego prawodaw-
cy wyrazony w uzasadnieniu projektu ustawy z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie usta-
wy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw', art. 18° k.p. ma chroni¢ pracownika
przed niekorzystnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami w przypadku
korzystania ze wszystkich uprawnien przystugujacych na podstawie przepiséw prawa
pracy. A wiec nie tylko naruszenia zasady rownego traktowania, lecz takze przepisow
wprowadzanych w zwigzku z wdrozeniem dyrektywy 2019/1152".

3. Zatrudnienie réwnolegte

Wyrazem dostosowywania Kodeksu pracy do art. 9 dyrektywy 2019/1152 jest dodanie
art. 26' k.p. Prawodawca unijny wymaga bowiem, by ograniczy¢ po stronie pracodaw-
cow mozliwos¢ zabraniania pracownikowi podejmowania pracy u innych pracodawcow
poza harmonogramem czasu pracy ustalonym z tym pracodawcg, oraz nie poddawac
pracownika niekorzystnemu traktowaniu z tego powodu. Na zasadzie wyjatku dopusz-
cza jednoczesnie stosowanie przez pracodawcow ograniczen w taczeniu stanowisk, kto-
re wynikajg z przyczyn obiektywnych, takich jak zdrowie i bezpieczenstwo, ochrona ta-
jemnicy handlowej, rzetelnos¢ stuzby cywilnej lub unikanie konfliktéw interesow.

Nalezy zauwazy¢, ze przed nowelizacja pracodawca réwniez nie mdgt swobodnie
ogranicza¢ mozliwoéci podejmowania przez pracownika innej pracy'®. Zgodnie ze sta-
nowiskiem Sadu Najwyzszego' jest to dopuszczalne tylko w sytuacjach, gdy przema-
wial za tym rzeczywisty interes pracodawcy. Zasadniczo jednak ograniczanie aktyw-
nosci zawodowej pracownikow traktowane jest w orzecznictwie jako ingerencja w zycie
osobiste i prywatny czas pracownika?®.

Znowelizowane przepisy wprost zabraniajg pracodawcy zakazywania pracownikowi
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesnego
pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawa $wiadczenia pracy innym niz
stosunek pracy, chyba ze odrgbne przepisy stanowig inaczej lub strony zawarly umowe
o zakazie konkurencji. Pracodawca ma duza swobode w mozliwosci zawierania umow
o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku pracy, moze on bowiem w drodze
takiej umowy zakaza¢ pracownikowi prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej, jak

Dz.U. 22023 r. poz. 641.

Niektorzy autorzy stoja na stanowisku, ze przepis ten jest zbyt restrykcyjny w zakresie, w jakim nie
wskazuje gornego limitu odszkodowania, zob. M. Tomaszewska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz.
Tom I..., komentarz do art. 18°.

Wynika to m.in. zart. 101 11 k.p.
Wyrok SN z dnia 14 kwietnia 2009 r., ITII PK 60/08, OSNP 2010, nr 23-24, poz. 287.
Zob. np. wyrok SN z dnia 2 kwietnia 2008 r., IT PK 268/07, OSNP 15-16/2009, poz. 201.
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réwniez $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcéw prowadzacych dziatalnos¢ konkuren-
cyjna. Jest to bardzo szeroko ujety zakres sytuacji, w jakich moze dojs¢ do ograniczania
pracownika. Pracodawca moze obja¢ zakazem konkurencji w trakcie trwania stosun-
ku pracy kazdego pracownika, niezaleznie od zajmowanego stanowiska czy petnionych
funkcji, jednakze w przypadku niektorych pracownikéw takie zakazy nie s3 racjonal-
ne, ale s3 zgodne z prawem. Zazwyczaj pracownicy sg gotowi podja¢ dodatkowe za-
trudnienie w ramach branzy, w ktérej aktualnie pracuja. Jest to niewatpliwie zwigzane
z uzyskanym wyksztalceniem i dos§wiadczeniem zawodowym konkretnej osoby. Z tego
wzgledu dodatkowa praca zazwyczaj moze by¢ wykonywana przede wszystkim u pod-
miotu zajmujacego si¢ dzialalnoscig konkurencyjng. Nalezy mie¢ ponadto na uwadze,
ze czestokro¢ praca na rzecz podmiotu konkurencyjnego nie jest korelatywna z wysta-
pieniem konfliktu intereséw, obawg o ochrone tajemnicy handlowej ani w zaden sposéb
nie ma przelozenia na wynik ekonomiczny dzialalnosci pracodawcy. Biorgc pod uwa-
ge brzmienie dyrektywy, a przede wszystkim wyrazne wskazanie obiektywnych prze-
stanek, ktore uzasadnialyby zakazywanie pracownikom podejmowania dodatkowego
zatrudnienia, warto rozwazy¢ wprowadzenie zmian w art. 101' k.p. poprzez wskazanie
obiektywnych przyczyn, ktére warunkowalyby mozliwos¢ zabraniania pracownikom
podejmowania réwnolegtego zatrudnienia, takich jak zdrowie i bezpieczenstwo, ochro-
na tajemnicy handlowej, rzetelno$¢ stuzby cywilnej lub unikanie konfliktu intereséw.

Zawarcie umowy o zakazie konkurencji wymaga wzajemnych uzgodnien pomie-
dzy stronami. Przed wprowadzong nowelizacja odmowa podpisania takiej umowy mo-
gla skutkowa¢ odmowa zawarcia umowy o prace lub wypowiedzeniem umowy o prace
przez pracodawce?. Moim zdaniem, bioragc pod uwage cel dyrektywy 2019/1152 wy-
razony w motywie 29 oraz konstrukeje art. 26' k.p., takie dzialanie pracodawcy sta-
nowiloby naruszenie prawa i uniemozliwialo pracownikom korzystanie z przyznanych
im uprawnien. Mogloby to takze zosta¢ potraktowane jako naruszenie zasady réwne-
go traktowania w zatrudnieniu i stanowi¢ podstawe do dochodzenia odszkodowania
w trybie art. 18°! k.p. Biorgc pod uwage powyzsze wywody, nalezy rozwazy¢ wyrazne
wskazanie w art. 18* § 1 k.p. dodatkowej przyczyny mogacej prowadzi¢ do dyskrymi-
nacji pewnych grup pracownikéw w postaci podejmowania dodatkowego zatrudnienia.

4. Zasady zawierania umow o prace na okres prébny

Nowelizacja Kodeksu pracy z 26 kwietnia 2023 r. wprowadza istotne zmiany w odnie-
sieniu do uméw o prace na okres probny. Dotychczas pracodawca miat pelng swobode,
jesli chodzi o czas, na jaki zawieral taka umowe. Obecnie przepisy sztywno reguluja
dlugos¢ okresu proby i uzalezniajg go od zamierzonego czasu zatrudnienia pracownika
po umowie o prace na okres probny i od rodzaju pracy. Jest to regulacja zgodna z mo-
tywem 28 dyrektywy 2019/1152, w ktérego mysl diugos¢ okresu prébnego powinna by¢
odpowiednia i wspoimierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru

Zob. np. wyrok SN z dnia 24 wrze$nia 2003 r., I PK 411/02, OSNP 2004, nr 18, poz. 316.
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prac. Tym samym okresy probne powinny mie¢ rozsadny okres trwania i nie potegowaé
poczucia braku bezpieczenstwa oséb rozpoczynajacych kariere zawodowa. Z perspek-
tywy pracownika pozytywnie nalezy ocenia¢ skrécenie dlugosci okresu proby, jezeli
pracodawca nie planuje dtuzszego zatrudnienia. Dzieki takiemu rozwigzaniu minima-
lizuje si¢ czas niepewnosci co do dalszej $ciezki zawodowej czy perspektyw uzyskania
bardziej stabilnego zatrudnienia, a zwieksza przewidywalno$¢ i pewno$¢ zatrudnienia.

Dopuszczalna maksymalna dlugos¢ okresu probnego wynosi jeden miesiac, jezeli
pracodawca zamierza nastepnie zatrudni¢ pracownika na czas okreslony krétszy niz
sze$¢ miesiecy, oraz dwa miesigce, jesli pracodawca planuje zatrudnia¢ pracownika na
czas okreslony co najmniej szesciu miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy*. Wskazane okre-
sy proby moga by¢ wydtuzone w umowie o prace o nie wiecej niz miesiac, jesli wymaga
tego rodzaj pracy”. W tym miejscu moze powsta¢ watpliwos$¢, w odniesieniu do jakich
prac mozna wydluza¢ okres proby. Ustawodawca nie wprowadza wytycznych ani wska-
zéwek w tym zakresie, wobec czego nalezy uzna¢, ze kazdorazowo o tym, czy dany ro-
dzaj pracy moze wymaga¢ wydluzenia okresu proby, decyduje pracodawca. Jednocze-
$nie sadze, ze odniesienie si¢ do ,,rodzaju pracy” wymaga od pracodawcy obiektywnosci
i konsekwencji. Nie powinien on réznicowa¢ sytuacji osoéb zatrudnianych od innych
aspektow. Przy zatrudnianiu pracownikow do takich rodzajow prac powinien on w sto-
sunku do wszystkich zaklada¢ mozliwos$¢ przedtuzenia umowy na okres prébny.

W przypadkach gdy pracodawca planuje diuzsza wspoélprace z pracownikiem, tj. za-
mierza go nastepnie zatrudni¢ na czas okreslony co najmniej 12 miesigcy lub czas nie-
okreslony, moze zawrze¢ umowe na okres prébny w granicach dopuszczalnych trzech
miesiecy”*. Bez wzgledu na dlugos¢ okresu proby i czas planowanego dalszego zatrud-
nienia strony moga w umowie o prace uzgodnic, ze czas trwania umowy zostanie prze-
dluzony o czas urlopu i o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika, jesli
taka nieobecnos$¢ wystapi®. Z powyzsza regulacja koreluje art. 29 § 1 pkt 6 k.p. wskazu-
jacy wymagane elementy tresci umowy o prace na okres prébny.

Specyficzny cel umowy o prace na okres probny - che¢ sprawdzenia mozliwosci,
umiejetnosci i kwalifikacji pracownika do pracy na danym stanowisku, powoduje, Ze
poczatkowy plan pracodawcy co do okresu dalszego zatrudnienia pracownika moze
ulec zmianie na skutek oceny pracy wykonywanej w okresie proby. Ponadto wptyw na
dalsze zatrudnienie pracownika mogg mie¢ sytuacja gospodarcza lub zmiany w planie
biznesowym pracodawcy. Biorac pod uwage powyzsze, konstrukcja wprowadzonej re-
gulacji moze budzi¢ watpliwosci co do tego, czy jesli w trakcie trwania umowy praco-
dawca zdecyduje o mozliwosci zatrudnienia pracownika na diuzszy okres, niz poczat-
kowo planowal, to czy bedzie to podstawa do wydluzenia okresu proby w granicach
trzech miesiecy. Przepisy wyraznie stanowia, Ze czas trwania umowy o prace na okres
probny jest uzalezniony od zamierzonego czasu dalszego zatrudnienia pracownika. Jako
ze zamierzony czas trwania nastepnej umowy o prace na czas okreslony nalezy wskaza¢

Art. 25§ 2 k.p.
Art. 25§ 2°k.p.
Art. 25§ 2 k.p.
Art. 25§ 2' k.p.
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na etapie zawierania umowy o prace na okres prébny, to zmiana planéw w tym zakresie
nie wplywa na mozliwos¢ wydltuzenia czy tez skrocenia ustalonego okresu proby. Jesli
zalozy¢, ze strony zgodnie moglyby wydluzac czas trwania okresu proby juz w trakcie
trwania stosunku pracy, oznaczaloby to, ze po pierwsze pracownik, nawigzujac umowe
o prace na okres probny, nie ma pewnosci co do realnego czasu trwania takiej umowy;,
a po drugie w sytuacji, gdy pracownik nie wyrazi zgody na mozliwo$¢ wydtuzenia okre-
su proby, mogloby to narazi¢ go na nieprzychylnos¢ pracodawcy i wplynaé na jego de-
cyzje odmowna co do nawigzania stosunku pracy po okresie proby. Co wiecej, dopusz-
czalno$¢ wydtuzenia okresu proby w trakcie jego trwania prowadzitaby do wydtuzania
czasu niepewnosci i braku gwarancji bardziej stabilnego zatrudnienia — a wiec bytaby
sprzeczna z celem nowelizacji.

W ten sam sposdb nalezy ocenia¢ mozliwo$¢ uzgodnienia w trakcie trwania stosun-
ku pracy, ze umowa ulegnie przedluzeniu o czas urlopu lub innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika albo ze z uwagi na rodzaj pracy okresy jedno- i dwumiesigcz-
ne ulegna wydluzeniu o jeden miesigc. Wydaje sie, ze takie postanowienia mogg by¢ za-
warte tylko w umowie o prace. Dzigki temu pracownik ma przejrzysta i pewng sytuacje
zawodowa.

Inng kwestig, na ktdrg warto zwrdci¢ uwage, prowadzac rozwazania w przedmiocie
mozliwego przedtuzenia umowy o prace na okres probny o czas nieobecnosci pracow-
nika, jest niebezpieczenstwo naduzywania zwolnien lekarskich. Sadze, ze nalezy uznaé
za dopuszczalng mozliwos¢ zastrzezenia w umowie o prace na okres probny, Ze umowa
ta ulegnie przedluzeniu np. tylko o czas urlopu pracownika, albo wprowadzenia przez
strony granic czasowych, o jakie umowa zostanie przedluzona w sytuacji nieobecnosci
pracownika, np. nie dtuzej niz o miesigc.

W zakresie umoéw o prace na okres probny nastgpita rowniez zmiana polegajaca na
likwidacji mozliwosci zawarcia kolejnej umowy o prace na okres probny z pracowni-
kiem po uplywie trzech lat w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy. Jest to
efekt dostosowania polskiej regulacji do postanowien art. 8 ust. 2 dyrektywy 2019/1152,
zgodnie z ktérym zawarcie umowy o prace na to samo stanowisko i do wykonywania
tych samych zadan, pelnienia tych samych funkeji nie moze by¢ uzaleznione od nowego
okresu prébnego.

5. Wniosek o zmiang rodzaju umowy lub o bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy

Nowoscig regulacyjng jest art. 29° k.p. wprowadzajacy mozliwos¢ wystapienia przez
pracownika zatrudnionego co najmniej sze$§¢ miesiecy®® raz w roku kalendarzowym
z wnioskiem o zmiane rodzaju umowy o prace na umowe o prace na czas nieokreslony
lub o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na zmianie

Chodzi o sume okreséw zatrudnienia u danego pracodawcy lub u jego poprzednika prawnego lub
w przypadku przejscia zaktadu pracy bez wzgledu na rodzaj uméw o prace taczacych strony.
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rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy”. Z mozliwosci tej
nie moze skorzysta¢ osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace na okres probny.
Oznacza to znaczne rozszerzenie uprawnien pracowniczych, gdyz do tej pory namiastka
tego uprawnienia przystugiwala tylko pracownikom zatrudnionym w niepelnym wy-
miarze czasu pracy - mogli oni wystepowac do pracodawcy z wnioskiem o zatrudnienie
w pelnym wymiarze czasu pracy. Pracodawca jest zobowigzany do udzielenia pracow-
nikowi w ciggu miesigca odpowiedzi na wniosek, a w przypadku odmowy uwzglednie-
nia wniosku musi takze poda¢ przyczyne odmowy?.

Regulacja ta jest korzystna dla obu stron stosunku pracy - pracodawca dzigki takim
wnioskom ma $§wiadomo$¢ intencji pracownika, zamiaru pozostania w zakladzie pra-
cy, gotowosci do $§wiadczenia pracy w wyzszym wymiarze, natomiast pracownik ma
klarowna sytuacje co do mozliwosci kontynuowania zatrudnienia. Nawet jesli praco-
dawca nie uwzglednia wniosku w momencie jego ztozenia, bedac swiadomym oczeki-
wan pracownika, moze sam wystapic¢ z inicjatywa zmiany warunkow pracy w terminie
pdzniejszym. Ponadto w odmownej odpowiedzi na wniosek pracownik uzyskuje infor-
macje o przyczynach uzasadniajacych decyzj¢ pracodawcy, a tym samym jest w stanie
w znacznym stopniu oceni¢, czy podane przyczyny maja charakter przejsciowy i czy
w przyszlosci istnieje perspektywa zmiany rodzaju umowy lub warunkéw zatrudnie-
nia - tym samym jest w stanie zaplanowac swoja kariere zawodowa.

Kodeks pracy wymaga, by pracodawca w miar¢ mozliwosci — najpewniej finanso-
wych lub organizacyjnych® - uwzglednial wniosek pracownika, ale nie wprowadza
zadnego mechanizmu kontroli realizacji tej powinnosci. Nie ma zatem jasnosci co do
tego, czy przepis ten ma jedyne charakter postulatywny, czy tez niedopelnienie tego
obowiazku stanowi podstawe do wystapienia przez pracownika ze stosownym rosz-
czeniem. Taka problematyczng sytuacja jest przypadek, gdy np. pracodawca odmawia
uwzglednienia wniosku pracownika o zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy,
a nastepnie przeprowadza rekrutacje i zatrudnia kolejnego pracownika na takim sa-
mym stanowisku. Hipotetycznie, skoro ma mozliwo$¢ zatrudnienia nowego pracow-
nika, mial réwniez mozliwo$¢ uwzglednienia wniosku dotychczasowego pracownika,
a tym samym nie zrealizowal swojej powinnos$ci wynikajacej z art. 29° § 2 k.p. Sadze,
ze uzyte sformulowanie ,,powinien, w miare mozliwosci” nalezy traktowa¢ analogicz-
nie jak identyczne wyrazenie uzyte w art. 53 § 5 k.p. Tym samym wskazana powinno$¢

Wskazana regulacja stanowi implementacj¢ art. 12 ust. 1 dyrektywy 2019/1152. W art. 12 ust. 2 tego
aktu prawodawca unijny przewidzial mozliwo$¢ ztagodzenia przez kraje czlonkowskie powyzsze-
go obowiazku w stosunku do 0séb fizycznych zatrudniajacych pracownikéw oraz matych i $rednich
przedsiebiorstw — wskazanym pracodawcom mozna zgodnie z brzmieniem dyrektywy ustali¢ dtuzszy
termin na udzielenie odpowiedzi oraz umozliwi¢ ustna odpowiedz na kolejny podobny wniosek zto-
zony przez tego samego pracownika, jesli uzasadnienie odpowiedzi odnosnie do sytuacji pracownika
pozostaje bez zmian. W znowelizowanym Kodeksie pracy brak takiego uprawnienia.

Niewykonanie tych obowigzkéw jest zagrozone odpowiedzialno$cia wykroczeniowa na podstawie
art. 281 § 1 pkt 2b k.p.

Zob. wyrok SN z dnia 23 kwietnia 2014 r., I PK 255/13, OSNP 2015, nr 9, poz. 124 - ,mozliwo$¢” rozu-
miana jest jako zapotrzebowanie pracodawcy na prace, ktérg uprawniony moze wykonywac ze wzgle-
du na swoje kwalifikacje i stan zdrowia.

Paulina Daniluk: Nowelizacja Kodeksu pracy wdrazajaca dyrektywe 2019/1152...



jest de facto obowiazkiem pracodawcy, ktéremu odpowiada roszczenie pracownika
o uwzglednienie jego wniosku®.

Réwniez problematyczna jest sytuacja, gdy z wnioskiem o zmian¢ umowy o pra-
ce wystepuje kilku pracownikéw, a pracodawca w miare mozliwosci uwzglednia tylko
czg$¢ wnioskow. Sadze, ze pracodawca powinien w takim przypadku wskaza¢ nie tylko
przyczyne odmowy, ale rowniez kryteria doboru, jakimi kierowat sie¢ przy wyborze pra-
cownikow, ktérych wnioski uwzglednil*'. Jasno$¢ w tym zakresie pozwoli na unikniecie
odpowiedzialnosci odszkodowawczej z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu przewidzianej w art. 18* k.p.

Kwestia wymagajacg analizy jest takze uzyty w przepisie zwrot ,,bardziej przewidy-
walne i bezpieczne warunki pracy”. Jest to pojecie niejasne, niezdefiniowane przez usta-
wodawce chociazby poprzez wskazanie przykladowych wyliczen, zaczerpniete z moty-
wu 36 dyrektywy 2019/1152. Wydaje sie, ze warunki te mogg dotyczy¢ zmiany systemu
czasu pracy, nieprzydzielania pracy w godzinach nadliczbowych czy tez zmiany rodzaju
pracy, jesli np. pracownik wykonuje prace szczegélnie niebezpieczne.

Na marginesie warto zwroci¢ uwage, ze w przepisach nie wskazano, jakie elementy
powinny znalez¢ sie w tresci wniosku pracownika. Biorgc pod uwage cel analizowane-
go przepisu, nalezy uznad, ze pracownik powinien skonkretyzowac i uzasadni¢ swoje
oczekiwania®?. Dzigki temu pracodawca moze oceni¢ zasadno$¢ wniosku z perspektywy
potrzeb pracownika oraz wlasnych mozliwosci organizacyjnych.

6. Wymogi w zakresie wypowiadania umow o prace

Najobszerniejsza zmiang w odniesieniu do mozliwosci wypowiadania uméw o prace
jest art. 29* k.p. wprowadzajacy do polskiego porzadku prawnego przestanki negatyw-
ne wypowiadania uméw o prace®. Zgodnie z tym przepisem przyczyny uzasadniajg-
cej wypowiedzenie umowy o praceg lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pra-
codawce, przyczyny uzasadniajgcej przygotowanie do wypowiedzenia lub rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia albo przyczyny zastosowania dzialania majacego skutek
réwnowazny z rozwigzaniem umowy o prace nie moze stanowic: 1) wystapienie przez

Réwniez nieobowigzujacy juz art. 297 § 2 k.p. stanowigcy, Ze pracodawca powinien w miare mozliwo-
$ci uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy okreslonego w umowie
o pracg, byl traktowany jako podstawa do wystepowania przez pracownika z roszczeniem o zmiang
umowy w czesci dotyczacej wymiaru czasu pracy. Zob. M. Gersdorf, [w:] M. Raczkowski, K. Raczka,
M. Gersdorf, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 111, Warszawa 2014, LEX/el., komentarz do art. 29% wyrok
SN z dnia 23 stycznia 2020 r., IT PK 148/18, LEX nr 3011502.

Zob. K. Jaskowski, [w:] E. Maniewska, K. JaSkowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, LEX/el.
2023, komentarz do art. 292, pkt 3.2.

Por. A.M. Swiatkowski, Dyrektywa 2019/1152 - przejrzyste i przewidywalne warunki pracy w Unii Euro-
pejskiej (czes¢ 2), ,Europejski Przeglad Sadowy” 2020, nr 7, s. 26.

W poprzednim stanie prawnym jedyna przestanka negatywna wskazana byla w art. 18°k.p. i dotyczy-
fa skorzystania przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania.
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pracownika z wnioskiem, o ktorym mowa w art. 29° § 1; 2) jednoczesne pozostawanie
w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesne pozostawanie w stosunku praw-
nym bedacym podstawg swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy, chyba Ze ograni-
czenia w tym zakresie wynikajg z odrebnych przepiséw albo zachodzi przypadek okre-
$lony w art. 101' § 1; 3) dochodzenie przez pracownika udzielenia informacji, o ktérych
mowa w art. 29 § 3, 37 i 3* oraz art. 29' § 2 i 4; 4) skorzystanie z praw, o ktérych mowa
wart. 94

Pierwsza kwestig budzaca watpliwosci sg sformulowania ,przygotowanie do wy-
powiedzenia lub rozwigzania” oraz ,dzialanie majace skutek réwnowazny z rozwia-
zaniem”. Przepisy w zaden sposéb nie probuja wyjasnia¢, o jaki rownowazny skutek
dzialania chodzi, a ponadto sankcjonowany jest sam zamiar, tj. przygotowanie wypo-
wiedzenia, co zastuguje na krytyke*. Mozna przypuszczaé, ze dzialanie majace skutek
réwnowazny z rozwigzaniem umowy to np. nienawigzanie nowej umowy po uplywie
terminu obowiazywania umowy poprzedniej pomimo wcze$niejszych deklaracji. Nato-
miast przygotowanie do zwolnienia moze polega¢ na rozpoczeciu rekrutacji, aktywnym
poszukiwaniu pracownikéw na dane stanowisko pracy lub znacznym obcigzaniu pra-
cownika obowigzkami.

Kolejnym watpliwym rozwigzaniem jest odwrdcony ciezar dowodu w odniesieniu
do okoliczno$ci wskazanych w art. 29* § 1 k.p. Ustawodawca zatozyl, ze juz samo wy-
stapienie okolicznosci wskazanych w § 1 jest wystarczajacg przestanka do nalozenia na
pracodawce obowigzku udowodnienia, ze przy rozwigzywaniu umowy o prace albo za-
stosowaniu dziatania majacego skutek réwnowazny do rozwigzania umowy o prace kie-
rowat si¢ obiektywnymi powodami®.

Przestanki negatywne wskazane enumeratywnie w art. 29*§ 1 k.p. niewatpliwie nie
moga stanowic¢ przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace. Sadze natomiast,
ze okoliczno$¢ pozostawania pracownika w réwnoleglym zatrudnieniu mogtaby zosta¢
wzieta pod uwage jako kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia, np. gdy praco-
dawca, cheac zlikwidowa¢ jedno stanowisko pracy, wybierze do zwolnienia osobe, ktora
pozostaje w innym stosunku pracy, tak wiec ma zapewnione $rodki utrzymania. Bylo-
by to usprawiedliwione kryterium dyferencjacji i w takich okolicznosciach nie mogloby
zosta¢ uznane za kryterium dyskryminujace®. Warto zauwazy¢, ze analogiczny poglad
zostal uksztaltowany w orzecznictwie w odniesieniu do pracownikéw uprawnionych
do emerytury”. Osiagniecie wieku emerytalnego stanowi usprawiedliwione spofecznie
kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia z pracy, a co za tym idzie nie moze by¢
uznane za kryterium dyskryminujace okreslong grupe pracownikow®W sytuacji, gdy
rozwigzanie umowy o prace dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wigk-
szej liczby 0séb zatrudnionych na takich samych lub podobnych stanowiskach pracy,

M. Tomaszewska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I..., LEX/el, komentarz do art. 292

Ibidem.

Por. KW. Baran, M. Lekston, Komentarz do ustawy o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw, [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia.
Komentarz, Warszawa 2019, art. 3, LEX/el, komentarz do art. 3, pkt 1.3.1.

Uchwata SN (siedmiu sedziéw) z dnia 21 stycznia 2009 r., II PZP 13/08, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 248.
Wyrok SN z dnia 14 stycznia 2008 r., IT PK 102/07, OSNP 2009, nr 5-6, poz. 61.
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przyczyna tego wypowiedzenia sg nie tylko zmiany organizacyjne czy redukcja etatow,
ale takze okreslona kryteriami doboru do zwolnienia sytuacja danego pracownika®.
Ponadto kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia powinny by¢ obiektywne i spra-
wiedliwe®.

Kolejng kluczowa zmiang, jaka nastapila w odniesieniu do zasad wypowiadania
umow o prace, jest zrbwnanie wymogow formalnych w odniesieniu do uméw o prace na
czas okre$lony i na czas nieokreslony. Zmiana ta byta podyktowana zarzutami Komisji
Europejskiej dotyczacymi niezgodnosci przepiséw Kodeksu pracy w zakresie wypowia-
dania umoéw na czas okreslony z przepisami Unii Europejskiej*' oraz orzecznictwem
Trybunatu Sprawiedliwosci UE*>.

Obecnie w odniesieniu do tych umoéw pracodawca ma obowigzek wskazania przy-
czyny uzasadniajacej wypowiedzenie*’, poinformowania zaktadowej organizacji zwigz-
kowej o zamiarze wypowiedzenia*!, a pracownik, odwotujac si¢ od wypowiedzenia, ma
mozliwos$¢ wystapienia zaréwno z roszczeniem odszkodowawczym, jak i z roszczeniem
restytucyjnym®.

Dodatkowo nalezy zwréci¢ uwage na fakt, ze w pewnym zakresie obowigzek wska-
zania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace dotyczy takze umow
o prace na okres probny - jest to konsekwencja wprowadzenia przestanek negatywnych,
ktére maja zastosowanie takze do tego rodzaju umoéw. Na marginesie mozna zwroci¢
uwage na niewlasciwe sformulowanie zawarte w art. 29* § 3 k.p., jakim jest odwotanie
sie przez ustawodawce do jednoczesnego pozostawania przez pracownika w stosunku
prawnym innym niz stosunek pracy. Biorac pod uwage cel tej regulacji oraz brzmienie
art. 29* § 1 pkt 2 k.p., nalezy uznad¢, ze chodzi o stosunek prawny stanowigcy podstawe
$wiadczenia pracy. Nalezy wiec dokonac¢ stylistycznej korekty tego przepisu.

Pracownik, ktéry w okresie proby skorzysta z przystugujacych mu uprawnien wska-
zanych w art. 29* § 1 k.p., ma podstawy, by uwaza¢, ze zwolnienie nastapilo z tego powo-
du. W celu skontrolowania decyzji pracodawcy ma on prawo zlozy¢ wniosek o podanie
przyczyn zwolnienia, wskazany w art. 29* § 3 k.p. Racjonalnos¢ tej regulacji powinna
przewidywac po stronie pracownika obowigzek wskazania we wniosku przyczyny, kto-
ra jego zdaniem mogta by¢ podstawg dziatania pracodawcy.

Natomiast jezeli nie zaistnialy okolicznoéci wskazane w katalogu przestanek nega-
tywnych, nie ma podstaw, by pracownik podejrzewal, ze przyczyna dzialania pracodaw-
cy sa wlasnie przestanki negatywne. Nie ma tym samym podstaw do wystepowania do
pracodawcy z wnioskiem o podanie przyczyny. Totez, jezeli pomimo braku okoliczno-
$ci mogacych stanowi¢ podstawe do wystapienia z wnioskiem pracownik taki wniosek

Wyrok SN z dnia 11 marca 2015 r., ITII PK 115/14, OSNP 2016, nr 11, poz. 139.

Wyrok SN z dnia 19 stycznia 2016 r., I PK 72/15, LEX nr 2005653.

Wezwanie do usuniecia uchybienia nr 2013/4161 - pismo Komisji Europejskiej z pazdziernika 2013 r.
Wyrok TSUE z dnia 13 marca 2014 r. w sprawie C-38/13 Nierodzik, Dz.Urz. UE C 2014.135.13/1

Art. 30 § 4 k.p.; Przyczyna wskazana w wypowiedzeniu umowy o prace bez wzgledu na rodzaj umo-
wy musi by¢ prawdziwa, rzeczywista, konkretna i zrozumiala dla pracownika; zob. postanowienie SN
z dnia 21 wrze$nia 2022 r., III PSK 256/21, LEX nr 3489287.

Art. 38§ 1 k.p.

Art. 45§ 1k.p.
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sklada, pracodawca ma prawo odmoéwi¢ uwzglednienia wniosku. Powinien to jednakze
zrobi¢ w terminie siedmiu dni, by nie naraza¢ si¢ na odpowiedzialno$¢ wykroczeniows.

Wydaje sig, ze wskazana w odpowiedzi przyczyna rozwigzania umowy o prace na
okres prébny nie musi by¢ szczegélowa. Skoro w odniesieniu do tego rodzaju umoéw
nie przewidziano wymogu podawania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umo-
wy — ktéra to moglaby w nastepstwie wniesienia odwolania do sadu pracy by¢ badana
pod katem zasadnosci, konkretnosci i rzeczywistosci, nie ma podstaw, by oczekiwa¢ od
pracodawcy szczegélowego umotywowania swojej decyzji — wystarczy, ze pracodawca
podaje ogdlne przyczyny stanowiace podstawe jego decyzji. Stanowisko to jest tym bar-
dziej zasadne z uwagi na to, Ze pracodawce obowigzuje krétki, siedmiodniowy termin
na udzielenie odpowiedzi.

7. Uwagi koricowe

Podsumowujac powyzsze rozwazania w przedmiocie zmian wprowadzonych 26 kwiet-
nia 2023 r. do Kodeksu pracy, pozytywnie nalezy ocenia¢ zréwnanie zasad dokony-
wania wypowiedzenia umowy o prace i zakresu przedmiotowego zadan zwolnionego
pracownika niezaleznie od tego, czy umowa zawarta byla na czas okreslony czy nieokre-
slony. Zmiany te nie ograniczaja swobody pracodawcy w zakresie prowadzenia polityki
kadrowej, ale gwarantujg pracownikowi wigksza pewno$¢ zatrudnienia i przejrzystos$¢
dzialan pracodawcy. Natomiast wprowadzenie w Kodeksie pracy przestanek negatyw-
nych, ktére nie moga stanowi¢ nie tylko przyczyny rozwigzana umowy o prace, lecz
takze przygotowania do wypowiedzenia lub rozwigzania lub podjecia dziatan majacych
skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy, w brzmieniu obowigzujacym jest co naj-
mniej nieprzekonujace. Uzyte w przepisie nieostre sformulowania oraz nawigzanie do
zamiaru, a nie do konkretnych dziatan pracodawcy nie moga zastugiwa¢ na aprobate.
Ponadto wprowadzenie bardzo surowych regul dowodowych obcigzajacych pracodaw-
ce jest moim zdaniem zbyt radykalnym rozwigzaniem.

Zaaprobowa¢ nalezy natomiast mozliwo$¢ wystepowania przez pracownika z wnio-
skiem o zmiane¢ rodzaju umowy lub o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki
pracy. Konstrukcja ta wprowadza jasnos¢ co do intencji nie tylko pracodawcy, lecz takze
pracownika, ktory skladajac rzeczony wniosek, daje wyraz swoim oczekiwaniom co do
dalszego zatrudnienia.

Zmiana dotyczaca rozszerzenia obowiazkéw informacyjnych pracodawcy niewat-
pliwie stuzy zapewnieniu przejrzystosci i przewidywalnosci w stosunkach pracy. Nie-
mniej jednak rezygnacja z regulacji determinujacej dzien nawigzania stosunku pracy
jako dzien zawarcia umowy o prace w przypadku braku innych ustalen stron moze po-
wodowac liczne problemy w procesie stosowania prawa.

Wprowadzenie zakazu ograniczania przez pracodawce podejmowania przez pracow-
nikéow innej aktywnosci zawodowej czyni zados¢ wymogom stawianym przez dyrekty-
we 2019/1152. Jednakze wydaje sig, ze nalezy wprowadzi¢ zmiany w przepisie dopusz-
czajacym zawieranie z pracownikami uméw o zakazie konkurencji w trakcie trwania
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stosunku pracy. W obecnym stanie prawnym pracodawca nie jest ograniczony zadnymi
okolicznosciami, ktére moglyby w sposéb obiektywny uzasadnia¢ potrzebe zawierania
umowy o zakazie konkurencji.

Ograniczenie maksymalnych okreséw trwania umoéw o prace na okres probny w za-
leznosci od planowanej diugosci dalszego zatrudnienia pracownika oraz od rodzaju
pracy, a takze mozliwo$¢ ich wydltuzenia o okresy usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika spowodowaly, ze majg one obecnie rozsagdny okres trwania - tak jak wymaga
tego dyrektywa 2019/1152. Dodatkowo, biorac pod uwage, ze dozwolone jest zawarcie
z pracownikiem ponownej umowy na okres prébny tylko w celu wykonywania innego
rodzaju pracy, a takze to, ze w okreslonych sytuacjach pracownik ma mozliwo$¢ pozna-
nia przyczyny rozwigzania z nim umowy o prace na okres probny, nalezy oczekiwac,
ze regulacje te beda mialy faktyczne przelozenie na poczucie stabilnosci i pewnosci za-
trudnienia 0s6b rozpoczynajacych prace u danego pracodawcy.

RN, KRAJOWA 1Z8A
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