t. LXIl, nr 6/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.6.4

Wlykladma 1 praktyka

Dr hab. Monika Nowak, prof. Ut

Uniwersytet £6dzki
ORCID: 0000 0002 8537 302X
e-mail: mnowak@wpia.uni.lodz.pl

Obowiazek informowania pracownikow
o warunkach zatrudnienia w Swietle nowe;
unijnej dyrektywy 2019/1152

Obligation to inform workers about working conditions
in the light of the new EU Directive 2019/1152

Streszczenie

Artykut dotyczy obowiazku informowania pracownika
o warunkach zatrudnienia wynikajacego z nowej dy-
rektywy unijnej w sprawie przejrzystych i przewidywal-
nych warunkéw pracy w UE. Autorka wskazuje na cel
wydania nowej dyrektywy, ale przede wszystkim kon-
centruje uwage na zmianach, jakie zostaty w niej wpro-
wadzone w poréwnaniu z rozwiazaniami przyjetymi
w omawianym zakresie w obowiazujacej jeszcze dyrek-
tywie 91/53/EWG, biorac pod uwage zakres podmioto-
wy, przedmiotowy oraz sposob realizacji tytutowego
obowiazku. W artykule podjeto réwniez prébe wstep-
nej, ogélnej oceny przepiséw prawa polskiego z tej per-
spektywy.
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pracy
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Uwagi wprowadzajace

Obowiazek informowania pracownikéw o warunkach za-
trudnienia jest juz od wielu lat przedmiotem regulacji
prawa europejskiego. Kwestie te okresla bowiem obowia-
zujaca jeszcze dyrektywa 91/53/EWG w sprawie obowiaz-
ku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikow
o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(Dz. Urz. UE L 288 z 18.10.1991, s. 32). Celem tej dyrek-
tywy — jak wynika z jej postanowiefi — jest wzmocnienie
ochrony pracownikow, a wigc 0sob zatrudnionych w ra-
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Abstract

This article deals with the obligation to inform
workers about working conditions under the new EU
Directive on transparent and predictable working
conditions in the European Union. The author points
to the purpose of the new directive, but focuses
primarily on the amendments made to the new
Directive in relation to Directive 91/53 EEC. The
article presents the purpose, subject matter and
scope of application of the directive and how the
obligation indicated in the title is to be implemented.
The article also provides an overall assessment of
Polish law from this perspective.
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mach stosunku pracy, oraz zapewnienie wi¢kszej przejrzy-
stosci na rynku pracy. Obowiazek przekazania wszelkich
istotnych postanowiefi odnos$nie do warunkéw wykony-
wania pracy staje si¢ bardzo wazny w Swietle obserwo-
wanych na rynkach pracy tendencji do rozwoju nietypo-
wych form zatrudnienia, a przede wszystkim odchodzenia
od zatrudnienia pracowniczego na rzecz umow cywilno-
prawnych. Chodzi bowiem o to, by osoba §wiadczaca
prace miafa rozeznanie w kwestii swojego statusu praw-
nego — rodzaju zatrudnienia, podstawowych uprawniefi
i ewentualnych pdZniejszych roszczen.
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20 czerwca 2019 r. zostala jednak przyjeta nowa dyrek-
tywa dotyczaca tytulowego zagadnienia — dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE z 11.07.2019,
L 186, s. 105), ktora, odmiennie niz obowiazujacy jeszcze
akt, obejmuje nie tylko kwestie dotyczace informowania
pracownikdw o warunkach zatrudnienia, ale okreSla row-
niez minimalny poziom podstawowych uprawniefi pra-
cownika w wybranych obszarach. U podstaw jej uchwale-
nia legto kilka przyczyn, z ktorych wigkszo$¢ zostala bez-
posrednio wskazana w same] dyrektywie — zwlaszcza
w jej preambule (rozbudowanej pierwszej czgsci dyrekty-
wy)l. Jednym z gléwnych motywdw podjecia dziatan na
rzecz stworzenia nowego aktu prawnego w omawianym
zakresie byly wyraZnie obserwowane, dynamiczne zmiany
zachodzqce na europejskim i kra]owych rynkach pracy,
zwigzane przede wszystkim z pojawieniem si¢ i rozwojem
nietypowych form zatrudnienia, wobec ktdrych dotych-
czasowa regulacja okazata si¢ niewystarczajaca. W duze;j
mierze bowiem w efekcie uelastyczniania rynku pracy
i przyjmowania niestandardowych form wykonywania
pracy, sytuacja prawna znaczacej grupy pracownikow za-
trudnionych w ich ramach cechowata si¢ brakiem dosta-
tecznej stabilnoSci, jasnoSci i przewidywalnosci2. Ustalo-
no m.in., ze zmiany, o ktérych wyzej mowa, w powigzaniu
z nieprecyzyjnie okre§lonymi przez ustawodawce unijne-
go wylaczeniami podmiotowymi zawartymi w obowiazu-
jacej dyrektywie 91/53/EWG, uzasadnianymi konieczno-
$cig zachowania pewnego poziomu elastycznoéci w sto-
sunkach pracy, powoduja ostatecznie, ze do$¢ duzy odse-
tek osob odplatnie Swiadczacych pracg pozostaje poza
ochrong wynikajaca ze wspomnianego aktu3. Ponadto
niektore sposrod nowych form zatrudnienia r6znia si¢ na
tyle od tych wczedniej wystepujacych, zwlaszcza pod
wzgledem ich ,przewidywalnosci”, ze zwykle wywotuja
niepewno$¢ co do ostatecznego poziomu praw i ochrony
socjalnej przystugujacych pracownikom, ktorych te formy
dotyczg. W zwiazku z powyzszym pojawily si¢ wyrazne
apele i oczekiwania co do rozszerzenia dotychczasowych
norm minimalnych na nowe rodzaje stosunk6w pracy, po-
prawy egzekwowania prawa UE, zwiekszenia pewnoSci
prawa na calym jednolitym rynku, zapobiegania dyskry-
minacji przez uzupetnienie dotychczasowych przepisow
UE i zapewnienie kazdemu pracownikowi podstawowego
zestawu mozliwych do wyegzekwowania praw, niezalez-
nie od typu umowy lub stosunku pracy*. Parlament Euro-
pejski w swojej rezolucji w sprawie warunkow pracy i nie-
pewnosci zatrudnienia z 4 lipca 2017 r. wezwat wigc Ko-
misj¢ do dokonania przegladu dotychczasowej dyrektywy
(Dz. Urz. UE z 2018 1., C 334/09, s. 88). Tym samym jed-
nym z gléwnych powodow wydania nowego aktu, zwlasz-
cza w kontekscie wskazanych wyzej problemow byla wy-
raznie wyartykutowana potrzeba zmiany zakresu i zwiek-
szenia skuteczno$ci weze$niej przyjetej w tym obszarze
regulacji (zob. pkt 7 preambuly).

Trzeba tez podkredli¢, ze celem analizowanej dyrekty-
wy jest na pewno zwickszenie Swiadomosci wszystkich
pracownikéw w UE co do istotnych warunkéw zatrudnie-
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nia, w jakim pozostajg (poprzez nie tylko obowiazek pra-
widlowego przekazania stosownych informacji, ale tez
odpowiednie rozszerzenie zakresu tych informacji, po-
dyktowane konieczno$ciag uwzglednienia niestandardo-
wych form zatrudnienia), a przez to rowniez zwickszenie
efektywnoSci realizacji praw pracowniczych. Niemniej
ustawodawca europejski dostrzegl potrzebe nie tylko
zmiany obowiazujacego stanu prawnego na rzecz pelniej-
szego informowania wszystkich pracownikéw w UE o za-
sadniczych warunkach ich pracy, w stosownym terminie
i w formie pisemnej oraz w sposdb fatwo dla nich dostep-
ny, ale przede wszystkim, obok przejrzystosci, uznano za
konieczne zagwarantowanie im minimalnego poziomu
bezpieczefistwa w stosunkach pracy poprzez okreslenie
(co jest istotnym novum w stosunku do starszej dyrekty-
wy) podstawowych standardéw odno$nie do wybranych,
wskazanych w dyrektywie uprawnien. Ma ona tym sa-
mym przyczyniac si¢ do pewnego ujednolicenia rozwia-
zan prawnych w pafistwach czfonkowskich dotyczacych
okreslonych praw i obowiazkéw stron stosunku pracy?,
przy jednoczesnym zachowaniu zdolnosci adaptacyjne;j
rynku pracy — gldwnie przez zapewnienie jego ela-
stycznoSci w zakresie utrzymania i rozwoju nietypowych
form zatrudniania (pkt 4 postanowiefi ogoélnych dyrek-
tywy). Nowa dyrektywa ma stuzy¢ temu, by rozwojowi
tych form nadano odpowiednie ramy prawne (zob. pkt 4).
Doszto zatem do wyraZznego rozszerzenia celow wyda-
nia omawianej dyrektywy w poréwnaniu do jej poprzed-
niczki.

W zwiazku z powyzsza kwestig nalezy podkreslic, ze
nowo uchwalona dyrektywa staje si¢ tez jednym z narzg-
dzi przyczyniajacych sie do wdrozenia przynajmniej nie-
ktorych sposrdd zasad sformutfowanych w ramach Euro-
pejskiego filaru praw socjalnych (dokument UE podpisa-
ny w Goteborgu 17 listopada 2017 r., Dz. Urz. UE C 248,
2017, s. 10), co znalazlo zreszta swe bezposrednie od-
zwierciedlenie w jej pierwszej CZ@éCi (zob tez uzasadnie-
nie do wniosku Komisji w sprawie przyjecia omawianej
dyrektywy z 21 grudnia 2017 r. oraz Swiatkowski, 2020,

s. 15; Surdykowska, 2018). Tworcy dyrektywy odwotali si¢
w niej bowiem do kilku kluczowych z punktu widzenia za-
kresu tematycznego dyrektywy zasad proklamowanych
w tym dokumencie (zasady 5 i 7°), jak rowniez do art. 31
Karty praw podstawowych UE ustanawiajacego prawo do
warunkow pracy zapewniajacych poszanowanie zdrowia,
bezpieczenstwa i godnoSci, w tym ograniczania czasu pra-
cy oraz gwarancji w zakresie odpoczynku dobowego, ty-
godniowego i rocznego. Przyjecie omawianej dyrektywy
moze by¢ zatem postrzegane w tym kontekscie jako ele-
ment walki ze zjawiskiem prekaryzacji zatrudnienia
w zwigzku ze zmianami struktury rynkow pracy, o ktorych
byta mowa wczesniej (tak: Sw1a,tkowsk1 2020, s. 15). Wy-
daje si¢ bowiem sprawg oczywistg, ze rowniez prawidtowa
realizacja obowigzku informowania pracownikow o istot-
nych warunkach pracy przekiada si¢ w znacznej mierze
na poziom §wiadomosci prawnej pracownikow, a zarazem
mozliwo$¢ pelniejszego korzystania z praw gwarantowa-
nych odpowiednimi przepisami prawa UE, a potencjalnie
takze na stopiefi ich egzekwowania.

2 8 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXII, nr 6/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.6.4

Podsumowujac, zgodnie z uzasadnieniem Komisji Euro-
pejskiej, ogdlnym celem dyrektywy 2019/1152 jest promo-
wanie bezpieczniejszego i bardziej przewidywalnego za-
trudnienia, a jednocze$nie zapewnienie zdolnosci adapta-
cyjnej rynku pracy oraz poprawa warunkdw zycia i pracy
wszystkich pracownikéw w UE (por. tez art. 1 dyrektywy).
Do celow szczegotowych lezacych u podstaw wydania
omawianego aktu nalezy:

1) poprawa dostepu pracownikéw do informacji doty-
czacych ich warunkow pracy,

2) poprawa warunkow pracy dla wszystkich pracowni-
kow, zwlaszcza tych w nowych i niestandardowych for-
mach zatrudnienia, a jednocze$nie zachowanie zdolnosci
adaptacyjnej i innowacyjnosci rynku pracy,

3) poprawa zgodnoSci z normami w zakresie warun-
kow pracy przez lepsze egzekwowanie przepisow oraz

4) poprawa przejrzystoéci na rynku pracy przy jedno-
czesnym unikaniu nakfadania nadmiernych obcigzefi na
przedsiebiorstwa roznej wielkoSci.

Mimo iz dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1152 zastapi obowiazujgcg dyrektywe
91/533/EWG dopiero z dniem 1 sierpnia 2022 r., to warto
ogdlnie zaprezentowa¢ zmiany, jakie zostaly w niej wpro-
wadzone w poréwnaniu z obowigzujagcym stanem praw-
nym, oraz dokonaé, na razie jeszcze wstepnej, ogdlnej
oceny przepisow prawa polskiego z tej perspektywy, co
jest zasadniczym celem niniejszego artykutu.

Zakres podmiotowy obowiazku
informacyjnego w Swietle
nowej dyrektywy

W dyrektywie Parlamentu Europe]sklego i Rady (UE)
2019/1152 wprowadzono w pierwszej kolejnosci pewne
modyfikacje w sposobie okreSlenia zakresu podmiotow
podlegajacych jej postanowieniom i dopuszczalnych
w tym obszarze wylgczen. Nie sg to zmiany tak szerokie
jak poczatkowo planowano — w projekcie pojawita si¢
bowiem koncepcja zdefiniowania pojecia pracownika,
pracodawcy oraz stosunku pracy. Obawiano si¢ bowiem,
ze pozostawienie tych pojeé, jak to byto dotychczas, usta-
wodawcom krajowym moze sprzyja¢ wykluczeniu pewnej
czeSci 0sOb $wiadezacych prace spod regulacji zawartej
w przedmiotowej dyrektywie (uzasadnienie do wniosku Ko-
misji w sprawie przyjecia omawianej dyrektywy z 21 grud-
nia 2017 r.). Ostatecznie jednak w art. 2 dyrektywy
zdecydowano si¢ na podobng do obecnej formute, a mia-
nowicie ze prawa wynikajace z dyrektywy obejmuja, co do
zasady, kazdego pracownika w Unii, ktory jest strona
umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy okreslo-
nym przez prawo krajowe, ale tez w obecnym brzmieniu
dyrektywy doprecyzowano, ze moga to by¢ réwniez obo-
wigzujace w nim umowy zbiorowe czy istniejaca praktyka.
Co istotne, wyraznie zastrzezono przy tym w przepisie, ze
musi si¢ to odbywac z uwzglednieniem orzecznictwa Try-
bunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE). Tym
samym, jak si¢ wydaje, w nowej dyrektywie zobligowano
pafistwa cztonkowskie by wziely jednak pod uwage w tym
wzgledzie ustanowione przez TSUE kryteria determinu-

jace zakres pojeciowy terminu pracownik i dotyczaca ich
wykfadnig (zob. tez pkt 8 czgsci ogdlnej dyrektywy), choc
sam sposOb ujecia tego wymogu rodzi pewne zastrzeze-
nia, o czym dalej. Warto zatem przypomnieé, ze w swych
licznych orzeczeniach odnoszacych si¢ do omawianego
pojecia TSUE wypracowal autonomiczng definicje pra-
cownika’ i uznat, ze pracownikiem w UE jest kazda oso-
ba, ktora osobiscie wykonuje przez pewien okres konkret-
ne i rzeczywiste zajecie na rzecz innej osoby (lub podmio-
tu) i pod jej kierownictwem, za ktore w zamian uzyskuje
wynagrodzenie lub inne $wiadczenie wzajemneS. W kon-

sekwenql nalezy przyja¢, co zreszta zostalo bezposredmo
wyrazone w postanow1en1ach poczqtkowych nowej dyrek-

tywy (pkt 8), ze m.in. takze pracownicy domowi, wykonu-

jacy pracg ,,na zadanie”, pracg dorywcza, pracg w systemie
bondw ustugowych, za poSrednictwem platform interne-
towych, stazysci czy praktykanci powinni zosta¢ objeci po-
stanowieniami dyrektywy 2019/1152, jesli tylko spetniaja
te kryteria. Generalnie natomiast nie ma ona zastosowa-
nia do osob, ktore faktycznie (a nie jedynie pozornie) po-
zostaja w samozatrudnieniu. Chodzi tu zatem, jak si¢ wy-

daje, wylgcznie o tzw. niezaleznych samozatrudnionych
(Swigtkowski, 2015, s. 57 n.). W przepisach wprowadza-

jacych dyrektywe zwrocono w tym aspekcie tez uwagg, ze
czestym zjawiskiem staje si¢ naduzywanie statusu osoby
samozatrudnionej, co stanowi jedng z form pracy falszy-
wie rejestrowanej, powigzang z praca nierejestrowana.
Samozatrudnienie nalezy uzna¢ za pozorne w sytuacji,
gdy dana osoba w celu uniknigcia okreslonych obowiaz-
kow prawnych lub podatkowych jest zgtoszona jako oso-
ba samozatrudniajaca si¢, mimo ze wykonywana przez
nig praca spetnia warunki charakterystyczne dla stosunku
pracy. Jak wynika z punktu 8 czgsci ogolnej dyrektywy, ta-
kie osoby bez watpienia powinny zosta¢ objete jej posta-
nowieniami, bowiem przy stwierdzaniu istnienia stosunku
pracy nalezy bra¢ pod uwage okolicznoSci $wiadczace
o0 rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie sposob, w jaki
strony opisuja faczacy ich stosunek prawny.

Oceniajac w tym kontekScie rozwigzania prawa pol-
skiego, w doktrynie prawa pracy wyrazono poglad, ze wy-
pracowana w UE wspdlczesna koncepcja pracownika,
oparta na wymienionych kryteriach sformutowanych
przez Trybunal, jest generalnie zgodna — tak pod wzgle-
dem materialnym jak i procesowym — z obowiazujacymi

w Polsce przepisami oraz przyjetym orzecznictwem
(Sw1qtkowsk1 2019, s. 55). Trzeba jednak zauwazy¢, iz
w praktyce na tle analizowanych postanowien dyrektywy
moga powstawaé w poszczeg6lnych panstwach cztonkow-
skich UE okreslone problemy i watpliwoSci dotyczace
rzeczywistego zakresu podmiotow objetych jej ochrong
i zwigzanego z tym skutecznego wdrazania ustanowio-
nych w niej norm.

Przede wszystkim pewne kontrowersje musi wywoly-
wac sam sposOb wyznaczenia zakresu podmiotowego ty-
tulowej dyrektywy, w ktorej odwolano si¢ jednoczes$nie
i do pojecia pracownika ustalonego w krajowych syste-
mach prawnych, i do kryteriow dotyczacych tego pojecia
wypracowanych w ramach orzecznictwa TSUE, w ktorym,
jak juz wspomniano wcze$niej, skonstruowano autono-
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miczna, bardziej nowoczesna i czgsto szersza od uregulo-
wan prawa wewnetrznego pafistw cztonkowskich, kon-
cepcje pracownika. Nie jest zatem w tej kwestii do kofica
jasne, jaki ma by¢ rzeczywisty zakres podmiotowy wpro-
wadzanych w poszczeg6lnych krajach regulacji prawnych
stuzacych realizacji celow dyrektywy. W moim przekona-
niu, majac na uwadze rowniez wspominane wezesniej mo-
tywy jej wydania, musi to by¢ zakres co najmniej zgodny
z tym, jaki definicji prawnej pracownika nadaje europe;j-
skie orzecznictwo.

Powstaje takze pewna obawa zwigzana ze stopniem
sprecyzowania poszczegdlnych kryteriow, jakimi kieruje
si¢ TSUE odnoszac si¢ na tle indywidualnych przypad-
koéw do pojecia pracownika, oraz jednolitym sposobem
ich oceny. Chociaz bowiem og6lna koncepcja pracownika
przyjmowana przez TSUE przy wykladni norm prawa
unijnego jest zasadniczo dos¢ klarowna i spdjna, to jed-
nak zwracano w przeszlosci uwage, ze w kontekscie nie-
ktorych aktow prawa europejskiego Trybunal, poddajac
analizie konkretny stan prawny i oceniajac na jego tle
szczegOtowe kryteria przesadzajace o zakwalifikowaniu
danych os6b do grona pracownikéw w rozumieniu tego
prawa (np. regularny charakter pracy, liczba godzin pracy
i wysoko§¢ wynagrodzenia), stosowal bardziej liberalne
podejscie (Sw1qtkowsk1 2019, s. 50).

Roéwniez na grunme prawa polskiego, cho¢ jak wskaza-
no wyzej jest ono oceniane jako zasadniczo zgodne z unij-
na koncepcja pracownika, prezentowana regulacja moze
rodzi¢ okreslone pytania i watpliwosci na etapie wdraza-
nia przepisow dyrektywy i ich pdzniejszego stosowania.
Odwotanie si¢ w dyrektywie do dorobku TSUE odnoSnie
do kryteriow ustalania statusu pracownika w kontekScie
jej zakresu podmiotowego powoduje, ze wszystkie osoby
$wiadczace prace, bez wzgledu na forme zatrudnienia, je-
go podstawe, nazwe nadang przez strony zawartej umo-
wie (por. m.in. wyrok TSUE z 11 listopada 2010 r. w spra-
wie Danosa v. LKB Lizings SIA, C 232/09), spetniajace
wskazane warunki, musza zosta¢ obj¢te uregulowaniami
omawianego aktu. W praktyce moze to jednak wywoty-
wacé pewne trudnosci.

Po pierwsze, jesli powszechna akceptacje zyska pre-
zentowany wczesniej poglad, ze przyjeta w naszym prawie
koncepcja pracownika jest generalnie zgodna z ta unijna,
to obowiagzek informacyjny, o ktérym mowa w dyrekty-
wie, 1 odpowiadajace mu uprawnienia, beda formalnie
nadal adresowane gféwnie do podmiotéw pozostajacych
w stosunku pracy. Odwolujac si¢ do aktualnej regulacji
prawa polskiego, warto podkresli¢, ze cho¢ daje ona moz-
liwo$¢ dochodzenia przez zatrudnionego ustalenia istnienia
stosunku pracy w okre§lonych warunkach, to formalnie
obowiazek informacyjny spoczywa na pracodawcy i jest
realizowany wobec os6b majacych status pracownika.
W sytuacjach, w ktorych ma miejsce swego rodzaju ,,ukry-
cie” zatrudnienia pracowniczego pod pozorem umowy
cywilnoprawnej, nie dochodzi wiec do przekazania pra-
cownikowi stosownych informacji w terminie podanym
w dyrektywie. Artykut 22 § 1! k.p. stanowi co prawda,
zgodnie zresztg z wytycznymi sformutowanymi w czesci
ogdlnej omawianej dyrektywy, ze zatrudnienie w warun-
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kach charakterystycznych dla stosunku pracy jest zatrud-
nieniem pracowniczym bez wzgledu na nazwe zawartej
umowy, ale faktycznie dopiero podjecie okreSlonych kro-
kow prawnych i ustalenie w ich efekcie istnienia stosunku
pracy bedzie pomqgalo za sobg rowniez konieczno$¢ re-
alizacji wspomnianego obowigzku. Dotyczy to takze osob
pozostajacych w pozornym samozatrudnieniu.

Po drugie, trzeba zauwazy¢, ze samo ustalenie istnie-
nia stosunku pracy, w razie podjecia w tym zakresie sto-
sownych krokow przez zatrudnionego czy inspektora pra-
cy, biorqc pod uwage dotychczasowe orzecznictwo sado-
we, nie jest pewne, nawet jesli wykonywana praca spelma
cechy charakterystyczne dla zatrudnienia pracowniczego.
Wynika to m.in. z braku konkretnej, jednolitej wykfadni
przepisow kodeksowych dotyczacych cech definicyjnych
stosunku pracy — w tym zwtlaszcza podporzadkowania,
co w efekcie prowadzi wrecz w niektorych przypadkach
do odmiennych rozstrzygnie¢ w podobnych sprawach.
Przyczyny takiego stanu rzeczy bywaja rézne, niemniej
trudnoSci w zakresie skutecznego rozrézniania migdzy
zatrudnieniem pracowniczym a cywilnoprawnym niekto-
rzy autorzy wiaza z pewnymi przeobrazeniami, jakie pod
wplywem rozwoju techniczno-organizacyjnego i spolecz-
nego nastepuja w sposobie i formach wykonywania pracy
przez pracownika co ostatecznie skutkuje m.in. réwniez
zmianami w zakresie formuly pracowmczego podporzad-
kowania (Gersdorf, 2013, s. 39 i n.; Swiatkowski, 2015,
s. 68 i n.; Mitrus, 2011, s. 123 i n.). Problemy te powodu-
ja, ze chociai zasadniczo, jak wspomniano, nazwa umowy
nie ma rozstrzygajacego znaczenia, to w judykaturze sto-
suje si¢ regute, wedtug ktorej jesli w ocenie sadu nie moz-
na jednoznacznie stwierdzic z jakim stosunkiem prawnym
mamy do czynienia, bo zadne z cech nie przewazaja, de-
cydujaca role przyznaje si¢ ostatecznie nazwie zawartej
umowy. Wszystko to w praktyce stwarza realne zagroze-
nie, Zze mimo podobienstwa polskiej i unijnej koncepcji
pracownika, na gruncie prawa polskiego cze$¢ zatrudnio-
nych moze pozosta poza ochrong wynikajaca z omawia-
nej dyrektywy, chociaz warunki w jakich $wiadcza prace
odpowiadaja kryteriom wskazanym przez TSUE.

Aktualny pozostaje tez problem osob aktywnych zawo-
dowo, ktore na podstawie umoéw prawa cywilnego
o $wiadczenie uslug wykonujg prace osobiscie (niekiedy
podobna lub nawet t¢ sama co pracownicy), za wynagro-
dzeniem, na rzecz jednego podmiotu, w warunkach pew-
nej ekonomicznej zaleznodci, ale bez mozliwosci, z roz-
nych wzgledow, uzyskania statusu pracownika w rozumieniu
art. 22 k.p. Majac na uwadze cel wydania nowej dyrekty-
wy, jak tez jej przepisy ogélne, nie mozna, jak si¢ wydaje,
wykluczy¢ potrzeby objecia rowniez tej grupy osdb ochro-
na gwarantowang przedmiotowg dyrektywa, niemniej
wiele zalezy od sposobu interpretacji pojecia ,kierownic-
two”, do ktdrego odwoluje si¢ czgsto w swych wyrokach
TSUE (na temat mozliwosci wystgpowania kierownictwa
w stosunkach o $wiadczenie ustug — por. Musiafa, 2018,
s. 81n.), determlnujqcego uznanie ich za pracownikow
w rozumieniu prawa europejskiego. Z drugiej strony, za-
kres informacji wymienionych w dyrektywie bardziej
wskazuje na to, ze adresatem tych norm s3 osoby podpo-
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rzadkowane podmiotowi zatrudniajacemu co do miejsca
i czasu pracy oraz korzystajace z podstawowych upraw-
niefi pracowniczych — np. urlopowych. Oczywiscie jest
pewna grupa informacji, ktdre moglyby zosta¢ przekaza-
ne wymienionym osobom wykonujacym prace na podsta-
wie umow prawa cywilnego, ale zwykle i tak wynikaja one
juz z zawartej przez nie umowy. Jako pewien wyjatek ja-
wi sie tu jednak umowa o prace nakladcza z uwagi na
przyznanie chatupnikom czgsci uprawniefi, z ktorych ko-
rzystajg pracownicy. Objecie tej grupy tytulowym obo-
wigzkiem mozna uzna¢ za celowe. Chociaz bowiem w tym
przypadku podstawowe uprawnienia §wiadczacych prace
na tej podstawie, zgodnie z rozporzadzeniem Rady Mini-
strow z 31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawniefi pracow-
niczych osdb wykonujacych prace nakiadezg (DzU z 1976
r. 1r 3, poz. 19), powinny by¢ wprost uregulowane w umo-
wie (zwlaszcza rodzaj umowy, rodzaj pracy, termin rozpo-
czecia pracy, zasady wynagradzania), to jednak pozostaje
chocby kwestia przekazania naktadcy informacji objetych
dyrektywa, a dotyczacych np. procedury obowiazujacej
strony w zakresie rozwigzania umowy (w tym zwlaszcza
o regulowanych rozporzadzeniem okresach wypowiedze-
nia czy prawie odwotania si¢ do sadu pracy), prawa do
urlopu wypoczynkowego czy spodziewanego czasu trwa-
nia umowy — przy umowach na czas okreslony lub okre-
su probnego — jesli umowa zostata zawarta na okres
prébny (por. § 2 ust. 2 rozporzadzenia).

Odwotanie si¢ w dyrektywie do dorobku TSUE odno-
$nie do kryteriow ustalania statusu pracownika w kontek-
Scie zakresu podmiotéw, ktore powinny zostaC objete
ochrong wynikajaca z omawianego aktu, ale takze sfor-
mutowane na wstepie powody wydania nowej dyrektywy,
czynig tez zasadnym pytanie o ewentualng potrzebe lub
konieczno$¢ objecia wynikajacym z dyrektywy prawem do
informacji innych jeszcze osob, ktore formalnie i celowo
nie s3 zaliczane przez naszego ustawodawce do grona
pracownikdw, chociaz wykonujg czgsto prace w warun-
kach podobnych do zatrudnienia pracowniczego. Chodzi
tu przede wszystkim o praktykantow i stazystow, na kto-
rych zwrocono uwage wprost w przepisach ogdlnych dy-
rektywy jako na potencjalnych adresatow jej postanowien
(zob. pkt 8). Odnosnie stazy w zaleceniu Rady w sprawie
ram jakosci stazy (zalecenie Rady z 10 marca 2014 r.,
Dz. Urz. UE C 88, s. 1) dostrzezono bowiem juz wcze-
$niej problem m.in. braku dostatecznej jasnosci co do za-
kresu stosowanych do nich przeplsow prawnych i przej-
rzystosm oraz odpow1ednlego poziomu ochrony w zakre-
sie warunkow pracy (pkt 9 1 10 zalecenia). Zaktada sig, ze
pisemna umowa o staz, zawarta miedzy stazysta a pod-
miotem go organizujacym, powinna okre$la¢ wyraznie je-
go cele edukacyjne, odpowiednie warunki pracy, prawa
i obowiazki oraz rozsadny czas jego trwania (pkt 11 zale-
cenia), a dodatkowo tez ewentualne przestanki i okresy
wypowiedzenia takiej umowy.

Z analizowane] perspektywy istotny jest na przyktad
status prawny os0b odbywajacych staz na podstawie usta-
wy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (DzU z 2020 r. poz. 1409 ze zm.) czy
osdb $wiadczacych prace w ramach praktyk absolwenc-

kich, o ktorych stanowi ustawa z 17 lipca 2009 r. o prakty-
kach absolwenckich (DzU z 2018 r. poz. 1244). Ocena te-
go, czy wymienione przyktadowo grupy spelniaja warunki
niezbedne do zakwalifikowania ich do unijnej koncepcji
pracownika, wymaga z pewnoscia poglebionej analizy,
wstepnie warto jednak podkresli¢, ze w odniesieniu do
wymienionych praktyk, jesli chodzi o ich prawna kwalifi-
kacje, zarowno w doktrynie jak i orzecznictwie brakuje
jednolitego stanowiska (szerzej por. Baranski, 2018,
s. 527 in.). W niektorych orzeczeniach sformutowano na-
wet tezg, iz nie moge one by¢ rozpatrywane jako forma
zatrudnienia (wyrok SA we Wroctawiu z 24 czerwca 2014 1.,
III AUa 12/14, LEX 1511777). Znaczna czg$¢ przedstawi-
cieli doktryny opowiada si¢ jednak za uznaniem ich za po-
sta¢ zatrudnienia niepracowniczego (gtéwnie z uwagi na
istnieja,cq konstrukcje przepisow prawa polskiego) z wy-
raznymi elementami pracy podporzgdkowane] (np. Racz-
ka, 2011, s. 11). Dowodzi si¢, ze zawierana umowa wyka-
zuje istotne podobienstwa do umowy o prace (szerzej
por. Baranski, 2018, s. 531 i n.). Ustawodawca natomiast
wylacza wobec osob, ktore sa zwigzane w tym zakresie
stosowang umowa, mozliwo$¢ stosowania przepisow pra-
wa pracy, z nielicznymi wyjatkami, ktdre jednak nie obej-
muja regulacji dotyczacych obowiazku informacyjnego (por.
art. 4 ustawy). Zamiast tego art. 5 ustawy wskazuje na
pewne podstawowe informacje, ktore powinny by¢ prze-
kazane odbywajacym taka praktyke (rodzaj pracy, tygo-
dniowy wymiar czasu pracy itd.). Zakres tych danych be-
dzie musial zosta¢ zweryfikowany pod katem wymogdow
dyrektywy w razie uznania praktykanta za pracownika
w rozumieniu unijnej judykatury. Nie mniej watpliwosci
natury prawnej budzi rowniez status osob odbywajacych
staze, ktory jak podkreSla si¢ w piSmiennictwie jest bar-
dzo zlozony (por. Staszewska, 2018, s. 1059; Skapski,
2015, s. 238 i n.). Z przepisdw regulujacych staz dla bez-
robotnych wynika, ze osoby te $wiadcza pracg osobiscie
i odpfatnie (choc nie uzyskuja wynagrodzenia, ale stypen-
dium wyplacane przez starost¢), a do ich obowiazkéw na-
lezy przestrzeganie ustalonego przez dany podmiot roz-
ktadu czasu pracy oraz sumienne i staranne wykonywanie
przydzielonych zadan objetych programem stazu, jak row-
niez stosowanie si¢ do polecen opiekuna czy organizatora
owego stazu (§ 6 ust. 2 rozporzadzenia MPiPS z 20 sierpnia
2009 r. dotyczacego szczegdlowych warunkow odbycia
stazu, DzU nr 142, poz. 1160). Z drugiej strony nie ma
formalnej umowy mie¢dzy odbywajgcym staz a podmiotem
g0 organizujacym, co zaweza z pewnoscig mozliwy zakres
informacji przekazywanych stazyscie. Nie rozstrzygajac
jednoznacznie sformufowanych wyzej watpliwosci, trzeba
jednak podkresli¢, ze rowniez tego typu aktywnosci
(szczegdlnie uwzgledniajac wielo$¢ form i rodzajow stazy)
nalezy mie¢ na uwadze analizujac rzeczywisty zakres od-
dzialywania omawianej dyrektywy, zwlaszcza ze — jak sy-
gnalizowano w doktrynie — uznanie przez TSUE za pra-
cownika w rozumieniu prawa unijnego praktykanta czy
stazysty byto mozliwe niezaleznie od wieku tych 0sob (np.
przy braku peinoletniosci) oraz od tego, ze szkolenia czy
nauka zawodu byly zorganizowane w sposob umozliwiaja-
cy im dopiero zdobycie prawdziwych umiejetnosci zawo-
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dowych (Swiatkowski, 2019, s. 51). Trybunat przyjmowat
rowniez, iz bez znaczenia dla zakwalifikowania danej oso-
by do grupy pracownikéw w rozumieniu prawa wspdlno-
towego jest pochodzenie Srodkoéw finansowych, z jakich
jest placone wynagrodzenie czy jego ograniczona wyso-
ko$¢ (por. np. wyrok TSUE z 30 marca 2006 r. w sprawie
C-10/05, Mattern i Cikotic, pkt 22).

Mimo iz, jak podkreslano, jednym z gléwnych moty-
wow ustanowienia nowej dyrektywy byto dazenie do objeg-
cia jej zakresem mozliwie najwigkszej liczby pracowni-
kow, to, podobnie jak w dyrektywie obowigzujacej, pozo-
stawiono pafistwom czlonkowskim pewna swobode pod
wzgledem wprowadzenia dopuszczonych w przepisach
dyrektywy wylaczen podmiotowych. Niemniej w przyje-
tym akcie zostaly one bardziej skonkretyzowane w po-
réwnaniu ze sposobem ich ujecia w dyrektywie
91/533/EWG.

Majac na uwadze zakres omawianych wylaczefi mozna
je podzieli¢ na 3 grupy.

Pierwsza z nich obejmuje pracownikow, w odniesieniu
do ktoérych pafistwa cztonkowskie moga zdecydowaé
o niestosowaniu wszystkich obowiazkéw wymienionych
w dyrektywie 2019/1152. Zgodnie z jej art. 1 ust. 3 dotyczy
to pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy, w ra-
mach ktorego ustalony z gory i faktyczny czas pracy wyno-
si Srednio maksymalnie 3 godziny tygodniowo w okresie
rozliczeniowym wynoszacym cztery kolejne tygodnie
(a zatem nie wigcej niz 12 godzin w czterotygodniowym
okresie). Chodzi tu o caly faktycznie przepracowany czas,
a zatem tacznie z godzinami nadliczbowymi czy ponadwy-
miarowymi. Ponadto, przy ustalaniu owej Sredniej wyno-
szacej maksymalnie trzy godziny tygodniowo nalezy
uwzglednia¢ czas przepracowany dla wszystkich praco-
dawcow, jesli tworza oni lub naleza do jednego przedsig-
biorstwa, grupy lub podmiotu. W razie przekroczenia
przez pracownika wskazanego progu godzinowego, zgod-
nie z pkt 11 pierwszej czeSci dyrektywy, powinno si¢ przy-
jac, ze od tego momentu przepisy dyrektywy nalezy do
niego stosowa¢ niezaleznie od liczby godzin przepraco-
wanych p6zniej czy okreSlonych formalnie w umowie, co
mialoby przeciwdziala¢, jak nalezy przypuszczaé, mozli-
wemu naduzywaniu omawianego wyjatku. Wydaje si¢
jednak, ze w sytuacjach incydentalnych tego rodzaju kon-
sekwencje moga by¢ postrzegane jako zbyt daleko idace.

Wyjatek, o ktorym wyzej mowa, nie moze jednak zna-
lez¢ zastosowania w przypadku tych stosunkdw pracy, dla
ktorych przed rozpoczgciem zatrudnienia nie ustalono
z gory gwarantowanej liczby platnych godzin pracy (art. 1
ust. 3 dyrektywy 2019/1152). Przyjmuje si¢ zatem, ze jesli
godziny pracy nie zostaly wczesniej okreSlone, np. w przy-
padku tzw. umow na zadanie, wowczas wylaczenie to nie
moze zosta¢ wprowadzone, bowiem czas trwania pracy
jest w tych przypadkach nieznany (uzasadnienie do wnio-
sku Komisji w sprawie przyjecia omawianej dyrektywy
z 21 grudnia 2017 1.).

W kontekscie powyzszego istotne wydaja si¢ postano-
wienia poczatkowe omawianego aktu, w ktorych podkre-
§la sig, ze w stosunku do szczeg6lnych grup pracownikow,
ktorych umowy nie gwarantujg godzin pracy, w tym
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zwlaszcza pracownikdw ,,zerogodzinowych” czy realizujg-
cych niektore ,,umowy na zadanie”, powinno si¢ stosowac
przepisy dyrektywy bez wzgledu na liczbe godzin, w jakich
faktycznie $wiadcza pracg (pkt 12).

Druga grupa wyjatkow odnosi si¢ do pracownikow,
wobec ktorych dopuszeza si¢ mozliwos¢ wytaczenia roz-
dzialu trzeciego dyrektywy 2019/1152, tj. poSwigconego
minimalnym wymogom dotyczacym warunkow pracy. Je-
Sli przemawiaja za tym obiektywne wzgledy pafistwo
czfonkowskie moze postanowié, ze przepisy te nie bedg
mialy zastosowania do urzednikéw stuzby cywilnej, pu-
blicznych stuzb ratunkowych, sit zbrojnych, organéw poli-
cji, sedzidw, prokuratordw, Sledczych lub innych organow
Scigania. Uwzgledniajac jednak postanowienia czgsci
ogodlnej dyrektywy nalezy przyjac, ze takie wytaczenia po-
winny by¢ dokonywane wowczas, gdy jest to uzasadnione
obiektywnymi wzgledami, w tym zwlaszcza szczegdlnym
charakterem wykonywanych obowiagzkéw lub specyficz-
nymi warunkami.

Wreszcie trzecig grupe ograniczefi podmiotowych sta-
nowia pracownicy, w stosunku do ktorych moga zostaé
wylaczone tylko wybrane, konkretne unormowania wy-
mienione w dyrektywie, zamieszczone w powolanym
wezesnie] jej rozdziale trzecim, ale tez w rozdziale czwar-
tym zawierajacym postanowienia horyzontalne. Chodzi
tu o osoby fizyczne w gospodarstwach domowych beda-
cych pracodawcami, jezeli praca jest wykonywana na
rzecz tych gospodarstw. Nalozenie na gospodarstwa do-
mowe wszystkich obowiazkow wskazanych w dyrektywie
wydaje si¢ bowiem nieproporcjonalne do ich mozliwosci
i faktycznych potrzeb.

Ostatnie dwie grupy wyjatkow nie odnosza si¢ zatem
stricte do kwestii zwigzanych z obowiazkiem informacyj-
nym pracodawcy, uregulowanym zasadniczo w rozdziale
drugim dyrektywy 2019/1152.

Majac na uwadze powyzsze nalezy podkresli¢, ze od-
miennie, niz to obecnie jeszcze jest mozliwe, nie dopusz-
cza siec wprowadzania w przepisach krajowych wytaczen
w zakresie wspominanego obowigzku z uwagi na sam
okres zawarcia umowy o prace czy innego aktu nawiazu-
jacego stosunek pracy (aktualnie chodzi o okres zatrud-
nienia nieprzekraczajacy jednego miesigca) badz ogolnie
okreslony dorywczy czy specjalny charakter zatrudnienia,
jesli niestosowanie dyrektywy daje si¢ uzasadni¢ obiek-
tywnymi przyczynami. Jednym z celéw przyjecia nowej
dyrektywy byto bowiem wyrazne ograniczenie dopuszczal-
nosci wykluczania przez panstwa czlonkowskie z zakresu
gwarantowanej przez nig ochrony pracownikow objetych
krotkoterminowym stosunkiem pracy czy praca o charakte-
rze dorywczym (uzasadnienie do wniosku Komisji w spra-
wie przyjecia omawianej dyrektywy z 21 grudnia 2017 r.).

Potwierdzono natomiast w nowej dyrektywie jej zasto-
sowanie w zakresie regulacji obowigzku informacyjnego
w stosunku do marynarzy i rybakow, bez uszczerbku dla
odpowiednich dyrektyw ich dotyczacych, z pewnymi ogra-
niczeniami przedmiotowymi, $ciSle wskazanymi w dyrek-
tywie, podyktowanymi szczegdlnymi warunkami ich pra-
cy. Ograniczenia te obejmuja m.in. informacje z zakresu
czasu pracy, zabezpieczenia spotecznego, dodatkowe in-
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formacje dla pracownikow wysytanych do innego pan-
stwa, a takze pewne postanowienia z zakresu minimal-
nych wymogéw dotyczacych warunkow pracy (w tym np.
przepisy o zatrudnieniu réwnolegltym czy dotyczace mini-
malnej przewidywalnosci pracy). Z czgsci pierwszej dy-
rektywy wynika jednak, zZe na potrzeby omawianego aktu
marynarze i rybacy powinni by¢ uznawani za pracujacych
w UE wowczas, gdy pracuja na statkach lub statkach ry-
backich zarejestrowanych w jednym z pafistw cztonkow-
skich lub ptywajacych pod bandera jednego z takich
panstw (por. pkt 10).

Podtrzymano rdéwniez w przyjetej dyrektywie
2019/1152 sformutowang juz w projekcie regute, zgodnie
z ktora pafistwa moga okresli¢ osoby odpowiedzialne za
wykonanie omawianego obowigzku informacyjnego, ale
tak, by wymogi dyrektywy zostaly spelnione — w tym tak-
ze moga zdecydowac o powierzeniu catoéci lub czgsci tych
obowiazkéw osobie fizycznej badZz prawnej niebedacej
strong stosunku pracy (art. 1 ust. 5 dyrektywy). Ma to, jak
si¢ wydaje, szczegdlne znaczenie w przypadku pracy tym-
czasowej, w ramach ktorej pracownik zatrudniony przez
agencje wykonuje prace na rzecz pracodawcy uzytkowni-
ka’. Przynajmniej niektorych z przewidzianych w dyrekty-
wie informacji skuteczniej i petniej moze udzieli¢ ten
ostatni (np. w zakresie rodzaju pracy — w tym jej charak-
terystyki, czasu pracy). Niemniej, w omawianej dyrekty-
wie czyni si¢ jednocze$nie zastrzezenie, ze pOwyzszy prze-
pis pozostaje bez uszczerbku dla dyrektywy 2008/104/WE
W sprawie pracy tymczasowe;.

Postanowieniami dyrektywy 2019/1152, podobnie jak
ma to miejsce obecnie, objeto rowniez tych pracowni-
kow, ktdrzy zostaja skierowani do pracy za graniceg. Jed-
nak w zwiazku z potrzebg dostosowania przepiséw ni-
niejszej dyrektywy do unijnych aktow prawnych dotycza-
cych delegowania pracownikdw w ramach $wiadczenia
ustug (por. uzasadnienie do wniosku Komisji w sprawie
przyjecia dyrektywy z 21 grudnia 2017 r.), rozszerzono
zakres zastosowania omawianego obowigzku informacyj-
nego w zwiazku z wyraznym postanowieniem, ze dodat-
kowe informacje maja zosta¢ przekazane pracownikom
wysytanym nie tylko do pafstwa trzeciego, ale rowniez
innego panstwa czlonkowskiego " wyniku powyiszych
zmian doszlo tez de facto do Wy]asmenla wqtphwosm ja-
kie pojawily si¢ w przeszto$ci m.in. na gruncie prawa pol-
skiego odnosnie do obowigzujacego jeszcze aktu, w kwe-
stii podmiotowego zakresu zastosowania tych norm.
W tresci dyrektywy 91/533/EWG odwotano si¢ bowiem
do pracownikéw, od ktorych wymaga sie pracy w pafi-
stwie lub panstwach innych niz pafistwo cztonkowskie,
ktorego ustawodawstwu lub praktyce podlega dana umo-
wa czy stosunek pracy (art. 4 ust. 1). Kwestig sporng sta-
to sig, czy chodzi o osoby kierowane do pracy na teryto-
rium panstwa, ktére nie wchodzi w sktad Unii Europej-
skiej (tak np. Lewandowski, 2003, s. 389; Florek, 2007,
s. 95; Maniewska, 2013, s. 67), czy takze do innego pan-
stwa czlonkowskiego (Sw1qtk0wsk1 2015, s. 159; Mitrus,
2001/2002, s. 258).

Artykut 7 analizowanej dyrektywy traktujacy o dodat-
kowych informacjach dla pracownikéw delegowanych lub

wysytanych za granice wprost stanowi, ze powinny by¢
one przekazane zaréwno tym pracownikom, od ktorych
wymaga si¢ pracy w innym panstwie czlonkowskim, jak
i tych, ktorzy beda swe obowigzki wypetnia¢ w panstwie
trzecim, jezeli kazdy okres pracy poza panstwem czlon-
kowskim, w ktorym pracownik zwykle §wiadczy prace,
przekracza cztery kolejne tygodnie (o ile panstwo czlon-
kowskie nie postanowi inaczej).

Powyzsza regulacja oznacza konieczno§¢ dokonania
w przysztoSci odpowiednich modyfikacji w przepisach
prawa polskiego. Chociaz bowiem w zakresie obowigzku
informacyjnego nie zdecydowano si¢ na wprowadzenie
wyjatkow o charakterze podmiotowym (by¢ moze usta-
wodawca skorzysta z takiej mozliwoSci wdrazajac nowa
dyrektywe), to przepisy dotyczace pracownikow delego-
wanych adresowane sg aktualnie wytacznie do tych osob,
ktore maja Swiadczy¢ pracg na obszarze panstwa niebedace-
go cztonkiem UE (art. 291 k.p.). Tymczasem z powolane-
go art. 7 dyrektywy 2019/1152 wyraZnie wynika, ze rozsze-
rzony katalog informacji przekazywanych pracownikom
delegowanym ma obe]mowac réwniez osoby kierowane
do pracy na terytorium innego pafistwa cztonkowskiego.

Katalog informacji przekazywanych
pracownikom

W nowej dyrektywie istotnym modyfikacjom ulegt kata-
log informacji, jakie powinny zosta¢ przekazane pracow-
nikom.

Z jednej strony nadal obowiazuje ogdlna regula, wedtug
ktorej pracodawcy powinni poinformowaé pracownikow
o wszystkich zasadniczych aspektach umowy o prace
(art. 4 ust. 1 dyrektywy). Oznacza to, ze zestaw konkret-
nych informacji wymienionych w dyrektywie objetych
omawianym obowigzkiem nie ma zamknietego, wyczer-
pujacego charakteru. Potwierdza to tre$¢ ust. 2 powota-
nego artykutu, w ktorym wprost stanowi si¢, ze informa-
cje, o ktérych mowa w ust. 1, powinny obejmowac ,,co
najmniej” nastgpujace elementy. Wynika z tego, ze jezeli
w danym stosunku pracy mozna wskaza¢ inne niz te
wprost okre§lone w dyrektywie istotne jego warunki, pra-
cownik powinien by¢ o nich réwniez informowany w ra-
mach realizacji obowiazku wynikajacego z prawa unijne-
go. Wniosek ten znalazt swoje potwierdzenie w orzecznic-
twie TSUE, ktore, jak nalezy przypuszczaé, zachowa
w omawianej kwestii swa aktualno$¢ rowniez na gruncie
nowych przepisow!0.

Z drugiej strony rozszerzono i w jakiej$ mierze dopre-
cyzowano w nowej dyrektywie minimalny wymiar przed-
miotowego obowiagzku. Katalog informacji udzielanych
pracownikowi na podstawie obowigzujacej jeszcze dyrek-
tywy rozszerzono w szczegolnosci o dane dotyczace:

O czasu trwania i warunkéw ewentualnego okresu
probnego;

O prawa do szkolen, jesli takie beda zapewniane przez
pracodawce (np. liczby przystugujacych pracownikowi szko-
ley, polityce szkoleniowej prowadzonej przez pracodawce;)

O procedury obowiazujacej pracodawcg i pracownika
W razie rozwigzania stosunku pracy, w tym zwlaszcza, po-
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za okresami wypowiedzenia, wymogow formalnych z tym
zwigzanych (takze, jak wynika z pkt 18 preambuly, termi-
nu odwolania si¢ do sadu pracy);

O sposobu wyplaty wynagrodzenia (a nie tylko okre-
§lenia jego sktadnikow i czestotliwo$ci wyptaty, jak do-
tychczas);

O nazwy instytucji zabezpieczenia spolecznego, do
ktorych wplywaja sktadki na ubezpieczenie spoteczne
zwigzane ze stosunkiem pracy oraz ochrony zwigzanej
z takim zabezpieczeniem, zapewniane] przez pracodaw-
cg; w Swietle motywu 22 preambuly — informacja taka
ma si¢ odnosi¢ m.in. do $wiadczen z tytutu choroby, ma-
cierzyfistwa, urlopu rodzicielskiego, $wiadczen z tytutu oj-
costwa, ale tez staroSci, inwalidztwa, rent rodzinnych czy
$wiadczen przedemerytalnych, ewentualnie tez do obje-
cia pracownika dodatkowymi programami emerytalnymi,
o ktorych stanowi si¢ w odrebnych dyrektywach!;

O nazwy przedsigbiorstw uzytkownikow, jesli sa lub
stang si¢ znane (w zakresie pracy tymczasowe;).

Doprecyzowano réwniez, ze informacja odnoszaca si¢
do nawigzania stosunku pracy ma dotyczy¢ daty jego roz-
poczecia (a nie daty zawarcia umowy, jak alternatywnie
dopuszczono w obowiazujacej dyrektywie), co w szczegol-
noSci na gruncie prawa polskiego moze mie¢ istotne zna-
czenie. Daty te bowiem nie zawsze si¢ pokrywaja.

W odmienny sposéb unormowano wreszcie kwestie
zwigzane z czasem pracy. W przepisach dotychczasowej
dyrektywy stanowi si¢ ogdlnie o obowigzku poinformowa-
nia pracownika o dlugosci ,,normalnego dnia i tygodnia
pracy”. W nowym akcie wprowadzono z kolei m.in. po-
dzial na pracownikow objetych systemem czasu pracy cat-
kowicie lub w duzej mierze przewidywalnym lub nieprze-
widywalnym (w projekcie byta mowa o dysponujacych
niezmiennym harmonogramem czasu pracy i tych, kto-
rych harmonogram jest w calosci lub w wigkszej czgsci
zmienny). Pierwsi z wymienionych pracownikéw musza
by¢ informowani o dtugoSci normalnego dnia lub tygo-
dnia pracy, ale tez, o czym wprost stanowi nowa dyrekty-
wa, o ustaleniach dotyczacych godzin nadliczbowych i wy-
nagrodzeniu za nie, a takze — w przypadku pracy zmia-
nowej — o ustaleniach dotyczacych przejscia ze zmiany
na zmiang. Natomiast pracownicy, ktorych harmonogram
czasu pracy jest zmienny, powinni zosta¢ poinformowani
o tym fakcie oraz dodatkowo o zagwarantowanej liczbie
odpfatnych godzin pracy, wynagrodzeniu za pracg w go-
dzinach wykraczajacych poza te zagwarantowane godzi-
ny, o godzinach i dniach, w ktorych pracownik moze by¢
zobowigzany do pracy, a takze minimalnym terminie
wezeSniejszego powiadomienia o przydzielonej pracy,
ktore pracownik powinien otrzymac przed jej rozpocze-
ciem, oraz w odpowiednich przypadkach o terminie anu-
lowania przydzielonej pracy. Jak bowiem wynika z dyrek-
tywy 2019/1152 — chodzi o to, by w sytuacjach braku statego
harmonogramu czasu pracy, uzasadnionego charakterem
zatrudnienia, pracownicy mieli Swiadomos¢ tego, w jaki
sposob ten zmienny harmonogram bedzie ustalany, jakie
sa przedzialy czasowe, w ktdrych mogg zosta¢ wezwani do
$wiadczenia pracy, oraz by znali obowigzujacy pracodaw-
c¢ minimalny okres, ktory powinien uplyna¢ migdzy chwi-

t. LXII, nr 6/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.6.4

la poinformowania pracownika o nowym zadaniu a mo-
mentem rozpoczecia wykonywania tej pracy. Stanowi to
bowiem konieczny element zagwarantowania przewidy-
walnoSci pracy w opisanych przypadkach.

Zmiany nastapily takze w odniesieniu do informacji
przekazywanych pracownikom kierowanym do pracy za
granice bedacych pracownikami delegowanymi w rozu-
mieniu dyrektywy 96/71/WE. Poza standardowymi infor-
macjami dodatkowymi, o ktérych mowa w dyrektywie
91/533/EWG, uzyskali oni takze prawo do informacji
o wynagrodzeniu przystugujacym zgodnie z prawem pafi-
stwa przyjmujacego, w stosownych przypadkach o dodat-
kach zwigzanych z delegowaniem, o ustaleniach zwigza-
nych ze zwrotem wydatkow na pokrycie kosztow podro-
7y, wyZywienia i zakwaterowania oraz o linku do oficjal-
nej strony internetowej opracowanej przez to pafistwo
cztonkowskie zgodnie z art. 5 ust. 2 dyrektywy
2014/67/UE.

Jak z powyzszego wynika, rozbudowanie zakresu
przedmiotowego obowiazku informacyjnego, ktdrego do-
tyczy omawiana dyrektywa, bedzie wymuszalo, przynaj-
mniej w jakiej$ mierze, rowniez na polskim ustawodawcy
rozszerzenie minimalnego zakresu informacji przekazy-
wanych pracownikom. Dotyczy to chociazby pracowni-
kow delegowanych do pracy na terytorium innego pan-
stwa, o ktorych wyzej mowa, ale tez pracownikow Swiad-
czacych prace w Polsce, ktorzy wedtug nowych przepisow
powinni uzyska¢ wiedz¢ w zakresie np. sposobu wyplaty
wynagrodzenia za pracg. Oznacza to, w moim przekona-
niu, konieczno§¢ poinformowania pracownika nie tylko
o czestotliwoSci, miejscu i terminie wyplaty, jak wynika
z obowiazujacego art. 29 k.p. oraz z samej dyrektywy, ale
takze o tym, czy wyplata nastapi w sposob gotowkowy lub
bezgotowkowy, a nawet o formie, w jakiej to wynagrodze-
nie bedzie spelnione, jesli przewidziana jest w danym wy-
padku wyplata czeSci wynagrodzenia w postaci innej niz
pieniezna. Ponadto zakres przekazywanych pracownikom
informacji bedzie musial zosta¢ rozbudowany takze
o wiadomosci odnoszace si¢ chocby do prawa do szkolen
(zwlaszcza jeSli w danym zakfadzie jest prowadzona kon-
kretna polityka), podstawowych kwestii zwigzanych z pro-
cedurg obowiazujaca kazda ze stron przy rozwigzywaniu
stosunku pracy (a zatem, jak si¢ wydaje, np. formie, w ja-
kiej powinno dojs$¢ do zfozenia o§wiadczenia woli w spra-
wie rozwigzania umowy, ewentualnej konieczno$ci wska-
zania przyczyny jej rozwiazania, prawie odwofania si¢ do
sagdu itp.), czy do niektdrych spraw z obszaru zabezpie-
czenia spolecznego.

Podsumowujac warto podkresli¢, ze na gruncie nowe-
go prawa katalog informacji, jakie co najmniej powinny
zosta¢ udostepnione pracownikom przez pracodawcg, zo-
staf ujety stosunkowo szeroko. Z pewnoscig pewnym od-
ciagzeniem dla pracodawcow jest dopuszczalno$¢ przeka-
zania czgsci z nich poprzez odestanie do odpowiednich
przepisOw ustawowych, wykonawczych, przepisow statu-
towych czy ukladowych. Wskazana mozliwos¢ dotyczy
tych wezesniej wymienionych informacji, ktére odnosza
si¢ do: czasu trwania i warunkow okresu probnego, szko-
lef, urlopu wypoczynkowego, procedury zwigzanej z roz-
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wigzaniem stosunku pracy, wynagrodzenia za prace, cza-
su pracy oraz zabezpieczenia spolecznego.

W zwiazku z powyzszym nalozono jednak na panstwa
cztonkowskie wyrazny obowigzek zagwarantowania po-
wszechnej, tatwej, petnej i nieodptatnej dostepnosci do
tych aktow na odlegtos¢ za pomoca §rodkéw elektronicz-
nych, z wykorzystaniem m.in. istniejgcych portali interne-
towych (art. 5 ust. 3 dyrektywy).

Sposob i termin realizacji
obowiazku informacyjnego

Zgodnie z postanowieniami nowej dyrektywy, informacje,
ktore powinny zosta¢ udostepnione pracownikom, moga
zostaé ujete w formie jednego lub wigkszej liczby doku-
mentdw. Nie zostal w zwigzku z tym ostatecznie zrealizo-
wany wczeSniej zglaszany postulat ograniczenia liczby
mozliwych dokumentéw przekazywanych pracownikowi
w celu wykonania omawianego obowigzku oraz wyrazne-
go ujednolicenia ich wzoréw!2. Stanowi si¢ jedynie o moz-
liwosci opracowania przez panstwa w omawianym zakre-
sie odpowiednich formularzy oraz o udostgpnieniu ich
pracownikom i pracodawcom na jednej oficjalnej stronie
internetowej lub w inny, odpowiedni sposdb.

Ustawodawca europejski wymaga, by informowanie
pracownikow przez pracodawce o podstawowych warun-
kach ich zatrudnienia nastgpowalo zawsze na piSmie (co
wynika juz poSrednio z powyzszego, ale zostato takze wy-
raznie okre§lone w art. 3 dyrektywy). Jednocze$nie
w przepisach dyrektywy dopuszczono mozliwo$¢ przeka-
zania tych wiadomosci nie tylko w formie papierowej, ale
rowniez elektronicznej. Majac jednak na uwadze pewne
obawy, zglaszane réwniez w polskiej literaturze przed-
miotu, zwigzane z koniecznoscig optymalne;j realizacji ce-
lu dyrektywy, ktory wymaga wziecia pod uwage, ze nie
wszyscy pracownicy maja dostep do tego rodzaju zrodet
pozyskiwania informacji czy umiejetno$¢ obstugiwania
danych systemow (Drozd, 2009, s. 38), zastrzezono w dy-
rektywie, ze druga forma moze by¢ stosowana tylko po
spelnieniu pewnych warunkéw. Chodzi o zapewnienie, ze
przekazywane w ten sposdb informacje beda faktycznie
i fatwo dostepne dla danego pracownika, beda mogly zo-
sta¢ wydrukowane i przechowywane, a pracodawca za-
chowa dowod przekazania tych informacji lub ich otrzy-
mania przez uprawnionego. Mozliwe staje si¢ zatem
w $wietle nowych przepisow wyslanie tych informacji e-
mailem na adres stuzbowy czy nawet prywatny pracowni-
ka, udostepniony pracodawcy, z jednoczesna prosba o po-
twierdzenie otrzymania danej wiadomosci i zapoznania
si¢ z jej trescia.

W przyjetej dyrektywie 2019/1152 dokonano jednak
przede wszystkim pewnych zmian w stosunku do obecne-
go stanu prawnego w zakresie terminu informowania pra-
cownikow.

W przepisach dyrektywy okreslono dwa maksymalne
terminy realizacji tytutowego obowiazku w zaleznoSci od
rodzaju informacji przekazywanych pracownikom.

Zgodnie z art. 5 ust. 1 dyrektywy cze$¢ informacii
w niej wskazanych powinna by¢ przekazana indywidual-

nie pracownikowi w okresie maksymalnie siedmiu dni ka-
lendarzowych, liczac od pierwszego dnia pracy, jesli pra-
cownik nie uzyskat tych informacji wezesniej. Dotyczy to
takich kwestii jak oznaczenie stron umowy, miejsce pracy,
rodzaj pracy i data jej rozpoczecia, czas trwania zatrud-
nienia terminowego, okres probny, wynagrodzenie za
prace oraz w przypadku przewidywalnego systemu czasu
pracy — dtugos¢ standardowego dnia lub tygodnia pracy,
godziny nadliczbowe i ewentualnie przejScie na inng
zmiang.

Pozostale informacje, o ktdrych mowa w dyrektywie
(np. odnoszace si¢ do szkolen, urlopu, okresow wypowie-
dzenia), maja by¢ natomiast przekazane indywidualnie
pracownikowi w ciagu miesigca liczonego od pierwszego
dnia pracy.

Z kolei informacje dodatkowe w przypadku osdb kie-
rowanych do pracy za granice, zgodnie z art. 7 dyrektywy,
powinny zosta¢ przekazane przed ich wyjazdem.

Analizujac obowiazujace przepisy prawa polskiego
pod katem wskazanych wyzej wymagan nalezy uznac, ze
zasadniczo odpowiadaja one uregulowaniom zawartym
w nowej dyrektywie, mimo iz dokonano w tym zakresie
pewnych zmian w stosunku do przepisow dyrektywy pier-
wotnej. Wynika to przede wszystkim z faktu, ze wdrazajac
postanowienia dyrektywy 91/533/EWG do polskiego po-
rzadku prawnego w kodeksie pracy sformufowano wymo-
gi dalej idace w stosunku do minimum w niej okre§lone-
go, m.in. gdy chodzi o termin na przekazanie stosownych
informacji. W §wietle art. 29 § 3 k.p. pracodawca ma bo-
wiem obowigzek uczyni¢ to w ciagu siedmiu dni od dnia
zawarcia umowy, zas$ ustalenia co do stron umowy, jej ro-
dzaju oraz zasadniczych warunkow pracy sa wskazywane
bezposrednio w umowie, ewentualnie, w razie zawarcia
jej w formie ustnej, maja by¢ potwierdzone pracownikowi
na piSmie przed dopuszczeniem go do pracy. Biorac pod
uwage wskazane wyzej dwa maksymalne terminy realiza-
cji obowigzku informacyjnego wynikajace z nowej dyrek-
tywy — siedmiodniowy i miesigczny — trzeba stwierdzic,
ze powolany przepis kodeksowy nadal ustanawia w tym
zakresie wyzsze wymagania.

Nie jest rowniez problemem to, ze wymagane informa-
cje beda zamieszczane w r(’)inych dokumentach — CZQéé
z nich wynika z umowy czy plsemnego potwwrdzema ]e]
warunkow — gdyz jak juz weczeSniej wspomniano, nie
zdecydowano si¢ ostatecznie na wprowadzenie w nowej
dyrektywie obowigzku przekazania informacji w formie
jednego formularza.

Do uregulowania pozostaje natomiast kwestia mozli-
wosci przekazania pracownikowi stosownych pism zawie-
rajacych okreslone informacje droga elektroniczna.

Skutki nieprawidlowe;j
realizacji obowigzku

W postanowieniach dyrektywy 2019/1152 wyraZnie zobo-
wigzano pafistwa czlonkowskie do okreslenia skutecz-
nych, proporcjonalnych i odstraszajacych sankcji za naru-
szenie obowiazkéw wynikajacych z przepisow krajowych
przyjetych na jej podstawie.
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JednoczeSnie wprowadzono do omawianej dyrektywy
odrebny rozdziat traktujacy o instrumentach, ktdre po-
winny zosta¢ ustanowione w prawie wewng¢trznym w celu
skutecznego egzekwowania swych uprawnief przez pra-
cownika w analizowanym zakresie. Warto podkresli¢, ze
regulacja ta zostala istotnie rozbudowana w stosunku do
obowiazujacej dyrektywy 91/533/EWG, w ktorej zawarto
w zasadzie tylko jeden artykut dotyczacy powyzszej kwe-
stii. Wynika z niego ogdlne prawo pracownika do docho-
dzenia swych roszczefi na drodze sadowej po ewentual-
nym odwolaniu si¢ do innych kompetentnych organéw,
ktore to prawo moze by¢ generalnie powiazane z obo-
wigzkiem uprzedniego zawiadomienia pracodawcy oraz
brakiem jego reakcji w stosownym terminie.

W rozdziale IV dyrektywy 2019/1152 ustanowiono
kilka wymogdw zwiazanych z niedopetnieniem czy nie-
wlasciwa realizacja obowigzkow okre§lonych w dyrek-
tywie.

Przede wszystkim rozstrzygnieto watpliwos$¢, ktora po-
jawiafa si¢ rowniez w kontekscie prawa polskiego, zwigza-
na z przekazaniem pracownikowi tylko czeSci wymaga-
nych dokumentéw czy niedopetnieniem w odpowiednim
czasie obowigzku informacyjnego w ogdle. Zgodnie bo-
wiem z przepisami przyjetej w ubiegtym roku dyrektywy
— panstwa czlonkowskie s3 zobligowane do zastosowa-
nia w takich przypadkach co najmniej jednego z dwoch
wskazanych w nich §rodkdw. Artykut 15 dyrektywy stano-
wi, ze w sytuacji, gdy pracownik nie otrzyma we wlasci-
wym czasie wszystkich lub czesci dokumentdw, o ktdrych
wczesniej byla mowa, zawierajacych konieczne informa-
cje, wowczas powinno znalezZ¢ do niego zastosowanie ko-
rzystne dla tego pracownika domniemanie prawne okre-
§lone w prawie wewnetrznym danego panstwa cztonkow-
skiego!3 (ktore pracodawca bedzie mdgt wzruszy¢) lub/i
pracownikowi nalezy zagwarantowa¢ mozliwo$¢ zlozenia
skargi do wiasciwego organu lub podmiotu w celu uzyska-
nia odpowiedniego zaspokojenia roszczefr w stosownym
terminie i w skuteczny sposob. W uzasadnieniu do wnio-
sku Komisji w sprawie przyjecia nowej dyrektywy zwraca-
no uwagg, ze takim organem/podmiotem moze by¢ organ
sgdowy lub inspekcja pracy. Istotne jest natomiast to, by
organ ten miat prawo do ustalenia okolicznosci faktycz-
nych sprawy, nakazania pracodawcy przekazania brakuja-
cych informacji oraz nalozenia grzywny, gdy obowiagzek
ten nie zostanie wykonany.

Panstwo ma prawo wyboru jednego z podanych roz-
wigzaf badz tez wprowadzenia ich tacznie. Moze rowniez
uzalezni¢ ich zastosowanie od spelnienia wymogu
uprzedniego powiadomienia pracodawcy o powstatych
brakach oraz nieprzedstawienia przez niego stosownych
informacji w okre§lonym terminie od takiego zawiado-
mienia.

Niezaleznie od powyzszego, w art. 16 dyrektywy po-
twierdzono konieczno$¢ zagwarantowania pracownikom,
rowniez tym, ktorych stosunek pracy ulegt rozwigzaniu,
prawa do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania spo-
row oraz prawa do dochodzenia swych roszczeh w przy-
padku naruszenia ich uprawniefi wynikajacych z analizo-
wanej dyrektywy.
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Majac na uwadze potrzebg¢ zagwarantowania pracow-
nikom mozliwosci skutecznego dochodzenia swych rosz-
czefi w omawianym zakresie, duzo miejsca w nowej dy-
rektywie poSwiecono ich ochronie przed negatywnymi
konsekwencjami podejmowanych dzialafi prawnych. Na
panstwach cztonkowskich spoczywa obowigzek wprowa-
dzenia niezb¢dnych Srodkow stuzacych ochronie pracow-
nikow i ich przedstawicieli przed niekorzystnym trakto-
waniem przez pracodawce i niekorzystnymi skutkami wy-
nikajacymi ze skargi ztozonej przeciwko pracodawcy lub
wynikajacymi ze wszczgtego przeciwko niemu postepo-
wania majacego na celu wyegzekwowanie przestrzegania
praw przyjetych w dyrektywie. W szczegdlnoSci pafistwa
czfonkowskie powinny przyja¢ odpowiednie instrumenty
prawne chroniace pracownikéw przed zwolnieniem z pra-
cy. Jak wynika z art. 18 dyrektywy, chodzi przy tym nie tyl-
ko o zakaz rozwigzania stosunku pracy z omawianego po-
wodu czy chocby podejmowania w tym zakresie okreslo-
nych przygotowan, ale rOwniez zakaz stosowania swego
rodzaju ,,rownowaznikow” takiego rozwigzania. Wydaje
sie, ze dotyczy to zwlaszcza zakazu wypowiedzenia zmie-
niajacego, dokonywanego z opisywanych powodow, ktore
moze w swych skutkach doprowadzi¢ ostatecznie do usta-
nia zatrudnienia. Rozwaza¢ mozna réwniez odmowe
przedtuzenia zatrudnienia z pracownikiem w okoliczno-
$ciach, o ktorych wyzej mowa (choc ta ostatnia kwestia,
glownie przez wzglad na zasade wolnoSci pracy oraz kwe-
stie procesowe, jawi si¢ jednak jako mocno problematycz-
na). W kazdym razie pracownicy, ktdrzy uwazaja, ze zo-
stali zwolnieni (czy objeci Srodkami o réwnowaznym
skutku) z powodu skorzystania z praw gwarantowanych
przedmiotowa dyrektywa, maja prawo wystapi¢ do praco-
dawcy o wskazanie na piSmie konkretnych przyczyn uza-
sadniajacych podjecie wobec nich tego rodzaju dziafafi.
Na pracodawcy, w razie sporu sadowego (czy sporu przed
innym kompetentnym organem lub podmiotem), spoczy-
wa rowniez ciezar udowodnienia, ze zwolnienie nastgpifo
z innych przyczyn niz te, o ktorych stanowi dyrektywa.
Niemniej pracownik, zgodnie z art. 18 ust. 3 dyrektywy,
powinien przedstawic fakty, na podstawie ktorych mozna
domniemywac¢, ze doszlo do takiego prawnie zabronione-
go zwolnienia, chyba ze panstwo cztonkowskie zdecyduje
0 przyjeciu w tym zakresie regutl dowodowych korzyst-
niejszych dla pracownika (art. 18 ust. 4 dyrektywy).

Od omawianych zasad dowodowych dotyczacych pra-
cownika i pracodawcy mozna odstapi¢ rowniez wowczas,
gdy ustalenie okolicznoSci faktycznych sprawy nalezy do
sadu lub innego wiasciwego podmiotu oraz w przypadku
postepowani karnych (zasadniczo, w mysl art. 18 ust. 6 dy-
rektywy, ta regulacja nie ma do tego typu postgpowan za-
stosowania, o ile dane panstwo nie postanowi inaczej).

Niewatpliwie rozbudowanie przepisow dyrektywy
w analizowanym obszarze wymusza roéwniez na polskim
ustawodawcy wprowadzenie odpowiednich uregulowan
do wewnetrznego porzadku prawnego, chocby odnosnie
do zakazu stosowania dziatafi odwetowych przez praco-
dawce. Niemniej i w aspekcie wyboru okreSlonych instru-
mentdw oraz skutecznych sankcji za naruszenie obowiaz-
koéw ustanowionych dyrektywa powinny zostaé przyjete
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w polskim prawie konkretne unormowania. Obecne roz-
wiazania wydaja si¢ bowiem pod tym wzgledem niewy-
starczajgce i budza szereg watpliwosci. Dotyczy to chocby
sankcji, jakie moga by¢ zastosowane w stosunku do pra-
codawcy, ktory nie realizuje swych zobowigzah w opisy-
wanym zakresie. Wlasciwie nie zostaly one bezpo$rednio
okreslone. Z pewnoScig brak pisemnego potwierdzenia
zawartej z pracownikiem umowy stanowi wykroczenie
przeciw prawom pracownika zagrozone kara grzywny
(art. 281 pkt 2 k.p.), ale juz kwestia sporng jest to, czy
omawiane wykroczenie popetnia tylko ten pracodawca,
ktory w ogdle nie potwierdza zawartej umowy, czy row-
niez ten, ktory nie potwierdza nie tylko faktu zawarcia
umowy, ale i jej minimalnej treSci wynikajacej z art. 29
k.p. (Ksiazek, 2018, s. 1534). Ponadto nie jest do konca
jasne, czy nieprzekazanie pracownikowi drugiej czgsci in-
formaciji, o jakich mowa w art. 29 § 3 czy art. 291 § 2 k.p.,
moze rowniez skutkowaé taka odpowiedzialnodcia. Jesli
tak, to jedynie poSrednio. Z uwagi bowiem na to, ze po-
twierdzenie dostarczenia takiej informacji pracownikowi sta-
nowi cze$¢ dokumentacji pracowniczej (zob. rozporzadzenie
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia
2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej, DzU
poz. 2369), o odpowiedzialno$ci pracodawcy z tytutu wy-
kroczenia w opisanym przypadku mozna mowic, jesli do-
konujac wyktadni art. 281 pkt 6 k.p. przyjmie si¢, ze po-
petnia je nie tylko ten, kto zgodnie z literalnym brzmie-
niem przepisu ,,nie prowadzi dokumentacji pracowniczej”
w ogdle, ale tez ten, kto prowadzi ja w sposob niepetny, co
jednak jest w doktrynie prawa pracy przedmiotem kontro-
wersji (Nalecz, 2007, s. 1191). Stad formutowany bywa po-
glad o w istocie braku zabezpieczenia przestrzegania oma-
wianego obowiazku odpowiednia normg sankcjonujaca je-
go niedopelnienie (nie wplywa to na waznos¢ zawartej
umowy i nie towarzyszy jego naruszaniu sankcja karno-
-administracyjna) (Sw1qtk0wsk1 20006, s. 137).

Nalezy tez przypomnie(, ze w Swietle nowej dyrektywy
kazde pafstwo cztonkowskie powinno zdecydowac
0 przyjeciu co najmniej jednego ze wskazanych w niej in-
strumentow, w sytuacji, gdy pracownik nie otrzyma we
wladciwym czasie wszystkich lub cz¢$ci dokumentow za-
wierajacych konieczne informacje. Chodzi o korzystne
dla tego pracownika domniemanie prawne okreSlone
w prawie wewngtrznym danego pafstwa cztonkowskiego
lub/i prawo zlozenia skargi do wtasciwego organu lub
podmiotu w celu uzyskania odpowiedniego zaspokojenia
roszezef. Oba te elementy, cho¢ w jakiej§ mierze obecne
w prawie polskim i praktyce jego stosowania, wymagaja
jednak, jak si¢ wydaje, wyraznego, kompleksowego ure-
gulowania. Kwestia bowiem domniemania przyjmowane-
go w przypadku braku okreSlonych postanowiefi w umo-
wie o pracg nie wynika zwykle wprost z przepisow prawa
pracy — np. w sprawie rodzaju zawartej umowy'4. Wska-
zuje si¢ na nie jednak w doktrynie (por. Muszalski, 2007,
s. 981 n.) i orzecznictwie. Ma to zwiazek z pewng wadli-
woscia obecnego stanu prawnego, w ramach ktorego
w razie nieuwzglednienia czgsci informacji w umowie
0 prace, jako jednej z form realizacji omawianego obo-
wiazku, ustawodawca, biorac pod uwagg literalne brzmie-
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nie przepisow, odmiennie niz w razie zawarcia ustnej
umowy o pracg, nie obliguje pracodawcy do potwierdze-
nia na piSmie ustalonych, ale niewskazanych w umowie
podstawowych warunkow zatrudnienia, ani tez nie odsyta
w zakresie dopuszczonym w dyrektywie, do okre$lonych
przepisow, ktore wéwczas moglyby w miejsce postano-
wien umownych znaleZ¢ swoje zastosowanie. W zwiazku
z tym moga wystapi¢ pewne luki w zakresie wymaganej
przez dyrektywe informacji, ktora w formie pisemnej po-
winna zosta¢ przekazana pracownikowi. Pozostaje tez roz-
strzygniecie kwestii stosowania domniemania w odniesie-
niu do pozostalej grupy informacji, zawieranych w odreb-
nym dokumencie, o ktorych stanowi art. 29 § 3 k.p.

Roéwniez pod wzgledem mozliwosci wystapienia ze
skarga do okres§lonego organu czy podmiotu, ktory mogt-
by skutecznie i szybko wspomdc pracownika w wyegze-
kwowaniu omawianej informacji, brakuje w polskim usta-
wodawstwie stosownych, kompleksowych unormowan.
Rozwazajac role Panstwowej Inspekcji Pracy jako poten-
cjalnego podmiotu bezposrednio zabezpieczajacego re-
alizacje wynikajacego z przepisow obowigzku, trzeba za-
uwaiyé ze w $wietle obecnego stanu prawnego jej upraw-
nienia s3 w tym zakresie do$¢ watpliwe i jesli juz, to odnosza
si¢ jedynie poSrednio do 1nf0rmaql wynikajacych z umo-
wy o pracg (por. wczesniejsze uwagi). W pozostalym
zakresie inspektor moze co najwyzej we wnioskach po-
kontrolnych zaleci¢ pracodawcy ich uzupetnienie. Gdy
chodzi zatem o uruchomienie okre§lonego trybu admini-
stracyjnoprawnego w razie niedopelnienia tytulowego
obowigzku, obecnie nie jest to w zasadzie przez prawo
przewidziane.

Ponadto zwraca uwage fakt, ze pracownik, ktorego
prawa sformutowane w dyrektywie (1 odpowiednio w pra-
wie polsklm) zostaly naruszone, nie ma bezpoSredniego
roszczenia, ktore mogiby zrealizowaé na drodze sadowej,
o przekazanie mu na piSmie przez pracodawce stosow-
nych informacji we wlaSciwym terminie. W przypadku,
o jakim wyzej mowa, pozostaje mu jedynie wystapienie do
sadu pracy z roszczeniem o ustalenia tre$ci umowy czy
konkretnego, spornego uprawnienia, np. wysokosci wyna-
grodzenia. Pracownik ma bowiem interes prawny w usta-
leniu rzeczywistej treéci stosunku pracy, nawet w przy-
padku, jak przyjeto w jednym z orzeczefi Sadu Najwyzsze-
go, gdy wynikajace z niego roszczenia moga powstaé
dopiero w przyszlosci (wyrok SN z 5 grudnia 2002 r.,
I PKN 629/01, OSNP 2004/11/194).

Wymogi minimalne
dotyczace warunkow pracy

Bardzo istotnym novum zawartym w przyjetej dyrektywie
jest ustalenie podstawowych standardow w zakresie wy-
branych warunkdéw pracy. Trzeba bowiem podkresli¢, ze
o ile dyrektywa 91/533/EWG nie wplywa na ksztalt obo-
wigzujacych w danym pafistwie warunkow zatrudnienia
pracowniczego, ustanawiajac jedynie okreSlony poziom
wymagan formalnych co do informacji o tych warunkach,
ktore nalezy przekaza¢ pracownikowi (Mitrus, 2001/2002,
s. 252; Tomaszewska, 2004, s. 240) (okreslana jest w lite-

37



raturze czgsto mianem dyrektywy o dokumentowaniu sto-
sunku pracy — por. Lewandowski, 2003, s. 389), nie jest
nakierowana na harmonizacj¢ krajowych ustawodawstw
pracy” o tyle nowa dyrektywa oprocz elementu informo-
wania pracownika o ]ego podstawowych prawach i obo-
wigzkach ustanawia rowniez w pewnym zakresie minimal-
ne wymagania dotyczace treSci wybranych praw. Zostaly
one okre$lone w rozdziale III dyrektywy 2019/1152 i do-
tycza maksymalnej dtugoSci okresu probnego, zatrudnie-
nia roéwnoleglego, minimalnej przewidywalno$ci pracy,
przeciwdziatania naduzywaniu tzw. umdéw na zadanie,
przejScia do innych form zatrudnienia, szkolefi obowigz-
kowych. Odnoszgc si¢ do konkretnych minimalnych wy-
magan wynikajacych z dyrektywy warto wskaza¢ chocby
na zakaz stosowania okresow probnych diuzszych niz, co
do zasady, 6 miesigcy, prawo pracownika do podejmowa-
nia dodatkowego zatrudnienia, ktére moze by¢ ograni-
czone tylko z przyczyn obiektywnych wymienionych w dy-
rektywie, prawo do bezplatnych i wliczanych do czasu
pracy obowiazkowych szkolefi zwiazanych z wykonywana
praca. Szersza analiza tych kwestii wykracza jednak poza
ramy tytutowego zagadnienia.

Uwagi koncowe

Obowiazek informowania pracownika o podstawowych
warunkach zatrudnienia jest juz przedmiotem regulacji
prawa polskiego w zwiazku z ob0w1a,zu]qca jeszeze dy-
rektywa 91/53/EWG. Tym samym wejscie w zycie nowe;j
dyrektywy nie spowoduje, jak si¢ wstepnie wydaje, ko-
nieczno$ci gruntownej zmiany przepisow. Niemniej, jak
wynika z powyzszych rozwazafn, przyjete w Polsce
w omawianym obszarze unormowania beda musialy zo-
sta¢ w niektdrych aspektach nieco rozbudowane czy
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zmodyfikowane. Dotyczy to przede wszystkim minimal-
nego zakresu przedmiotowego przekazywanych infor-
macji czy sposobu i formy realizacji wspomnianego obo-
wigzku, ale tez ustalenia zakresu podmiotow, ktore
w zwiazku z unijng koncepcja pracownika powinny zo-
staé objete tytulowym obowigzkiem. Stosunkowo naj-
wickszym wyzwaniem stojacym przed polskim ustawo-
dawca bedzie wdrozenie postanowiefi horyzontalnych
dyrektywy, trzeba bowiem stwierdzi¢, ze w tym zakresie
w kodeksie pracy brak jest w zasadzie wprost okreSlo-
nych instrumentéw prawnych gwarantujacych szybka
i skuteczna egzekucje praw przewidzianych w dyrekty-
wie. Nowelizacja przepisow podyktowana wejSciem
w zycie nowej dyrektywy stwarza tez niewatpliwie okazja
do wyeliminowania wielu watpliwoSci powstajacych
w kontekscie obowiazujacej jeszcze pierwotnej dyrekty-
wy, na ktdre, przynajmniej czg§ciowo, zwracano uwage
w niniejszym artykule!l©.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1152 z czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej
powinna zosta¢ wdrozona do polskiego porzadku praw-
nego do kofica lipca 2022 r. Nalezy jednocze$nie mie¢ na
uwadze, ze chociaz prawa i obowigzki w niej ustanowio-
ne, jak wynika z przepisow przejsciowych tej dyrektywy,
beda mialy od 1 sierpnia 2022 r. zastosowanie do wszyst-
kich stosunkéw pracy, to w zakresie tytufowego obowiaz-
ku informacyjnego pracodawca bedzie zasadniczo zobli-
gowany do przedstawienia lub uzupelnienia wskazanych
dokumentéw pracownikom wcze$niej zatrudnionym je-
dynie na ich wniosek. Brak takiego wniosku nie wytgcza
natomiast ich praw w zakresie minimalnych wymogow
dotyczacych warunkéw pracy, o ktérych wyzej wspo-
mniano.

I Szczegotowe uzasadnienie w zakresie potrzeby wydania nowej dyrektywy zostato takze zawarte w ztozonym w tej sprawie przez Komisje Europejska
wniosku — Wniosek dotyczacy Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy z 21 grud-
nia 2017 r., COM (2017) 797 final, 2017/0355 (COD).

2 W wielu umowach ,niestandardowych” — m.in. okreslanych jako umowy na zadanie — brakowato niejednokrotnie postanowief wyraznie wskazu-
jacych na to, jak dlugo pracownicy beda wykonywaé prace — por. wniosek Komisji z 21 grudnia 2017 r.

3 Zob. projekt dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej,
2017/0355 (COD), https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CONSIL:ST_10299_2018_INIT&from=EN (dostep 11.02.2018 r.).
Kwesti¢ t¢ podniesiono wyraZnie w przyjetej, nowej dyrektywie.

4 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 19 stycznia 2017 r. w sprawie europejskiego filaru praw socjalnych, Dz. Urz. UE 2 2018 1., C 242, s. 24.

5 Zwrbcono bowiem uwage, ze w odpowiedzi na wskazane wyzej problemy i wyzwania zwigzane z przeksztalceniami w zakresie struktury rynku pracy
wiele pafistw podjeto indywidualne dziatania prawne, w efekcie czego doszto do znacznego zrdznicowania przepisow prawnych w UE w poszczegol-
nych aspektach, a tym samym nasilenia ryzyka konkurencji polegajacej na zanizaniu norm zabezpieczenia spotecznego — por. uzasadnienie do wnio-
sku Komisji Europejskiej z 21 grudnia 2017 r. w sprawie przyjecia nowej dyrektywy, 2017/0355 (COD).

6 Zasada nr 5 stanowi o prawie pracownikow, niezaleznie od rodzaju i czasu trwania stosunku pracy, do sprawiedliwego i réwnego traktowania w za-
kresie warunkow pracy, dostepu do ochrony socjalne;j i szkolef. Wskazuje si¢ rowniez na potrzebe wspierania przechodzenia do stalych form zatrud-
nienia, ale tez pewnej elastycznosci rynku pracy, innowacyjnych form pracy gwarantujacych wysoka jako§¢ warunkéw pracy oraz na potrzebe zacheca-
nia do przedsigbiorczosci i samozatrudnienia, utatwiania mobilnosci zawodowej. Jednoczesnie nalezy zapobiegaé powstawaniu stosunkdw pracy pro-
wadzacych do niepewnych warunkéw pracy — m.in. poprzez wprowadzenie zakazu naduzywania nietypowych uméw o prace. W ramach tej zasady
podkresla si¢ rowniez konieczno§¢ zagwarantowania rozsadnych okresow probnych. Zasada nr 7 dotyczy natomiast prawa pracownika do: pisemne;j
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informacji o jego prawach i obowigzkach wynikajacych ze stosunku pracy otrzymywanej w momencie jego nawigzania, takze w okresie probnym, wcze-
$niejszej informacji o przyczynach zwolnienia z pracy, rozsadnych okresow wypowiedzenia, skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw, docho-
dzenia roszczen zwigzanych z nieuzasadnionym zwolnieniem z pracy.

7 Por. wyrok TSUE z 14 pazdziernika 2010 r. w sprawie Union syndicale Solidaires Isere przeciwko Premier ministre, Ministere du travail i in.,
C-428/09, www.eur-lex.europa.eu. Oznacza to, ze definicja ta jest niezalezna od unormowan prawnych przyjetych przez wladze poszczegdlnych kra-
jow UE w ich prawie wewnetrznym. Zob. tez: Swiatkowski 2014, s. 192; 2015, s. 55 i n.

8 Por. m.in. wyrok TSUE z 17 lipca 2008 r. w sprawie Andrea Raccanelli przeciwko Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften eV,
C-94/07, www.eur-lex.europa.cu. Na temat wymienionych w definicji kryteriow — zob. szerzej: Swiatkowski, 2019, s. 43 i n.

9 Komisja uzasadniajac wniosek w sprawie przyjecia nowej dyrektywy zwrocita uwage, ze czesé obowiazkow informacyjnych moze zostaé spetnionych
przez agencj¢ pracy tymczasowe;j, a cz¢$¢ przez pracodawce uzytkownika — por. uzasadnienie do wniosku Komisji w sprawie przyjecia omawianej dy-
rektywy z 21 grudnia 2017 r.

10 Rozpatrujac jedna ze spraw w kontekscie prawa niemieckiego, Trybunat uznal, ze w $wietle ogolnej zasady wynikajacej z dyrektywy 91/533/EWG
pracodawca ma obowiazek przekazania pracownikowi informacji o wszystkich warunkach majacych zasadniczy charakter dla stosunku pracy — por.
wyrok z 8 lutego 2001 . w sprawie C-350/99 Wolfgang Lange v. Georg Schiinemann, [2001] ECR, s. I-1061. W wyroku Trybunal jednoznacznie stwier-
dzit tez, ze wymienione w art. 2 ust. 2 dyrektywy 91/533/EWG istotne elementy stosunku pracy nie zostaly ujete w forme wyliczenia zamknigtego —
por. pkt 22.

11 Chodzi o dyrektywe Rady 98/49/WE z 29 czerwca 1998 1. w sprawie ochrony uprawniefi do dodatkowych $§wiadczen emerytalnych lub rentowych
pracownikow i 0sob prowadzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek przemieszczajacych si¢ we Wspolnocie (Dz. Urz. UE L 209 z 25 lipcal998 1., s. 46)
oraz dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/50/UE z 16 kwietnia 2014 r. w sprawie minimalnych wymogdow stuzacych zwigkszeniu mobil-
no$ci pracownikéw miedzy pafistwami cztonkowskimi dzigki fatwiejszemu nabywaniu i zachowywaniu uprawnien do dodatkowych emerytur (Dz. Urz.
UE L 128 z 30 kwietnia 2014 1., s. 1).

12 Artykut 4 ust. 1 i 2 projektu dyrektywy stanowit bowiem o ,,dokumencie” zawierajacym okreslone informacje wskazane w przepisach dyrektywy,
ktory musi by¢ dostarczony pracownikowi najpdzniej w dniu nawiazania stosunku pracy (czy odpowiednio przed wyjazdem do pracy w innym kraju)
i ktdrego modele i wzory maja zostac opracowane przez panstwa czlonkowskie oraz udostgpnione zainteresowanym na jednej oficjalnej krajowej stro-
nie internetowej (jak réwniez inng, odpowiednia droga).

13 W powolywanym juz uzasadnieniu do wniosku Komisji w sprawie wydania nowej dyrektywy z 21 grudnia 2017 r. podkreslono, ze chodzi przynaj-
mniej o domniemanie zatrudnienia na czas nieokre§lony (w razie braku informacji o czasie trwania stosunku pracy), domniemanie pracy w petnym
wymiarze (przy braku informacji o wymiarze czasu pracy) oraz domniemanie o braku okresu probnego (jesli nie ma informacji o jego istnieniu lub nie
okreslono czasu jego trwania).

14 Tak podkreslono w uzasadnieniu wyroku z 17 maja 1995 r., 1 PRN 11/95, OSP 1996/1/15. Sad Najwyzszy zwraca uwage m.in., ze przepisy prawa pra-
cy nie przewiduja domniemania zawarcia umowy na czas nieokreslony, jesli strony w umowie nie okresla jej rodzaju. Niemniej, zdaniem SN, w typo-
wej sytuacji, jezeli z o§wiadczen stron oraz okolicznogci sprawy nie wynika nic innego, to nalezy przyjac, ze doszlo do zawarcia umowy na czas nieokre-
Slony.

15 Por, m.in. pkt 81 opinii Rzecznika Generalnego (J. Kokott) z 18 maja 2004 r. w sprawie C-313/02 Wippel, ECLI:EU:C:2004:308.

16 Szerzej na temat zgodnosci prawa polskiego z obowiazujaca dyrektywa — por. Nowak, 2020, s. 323 i n.
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