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Przepisy o okresie probnym nieprawidtowo
implementowano do kodeksu

olski ustawodawca nie zrozumiat
przepiséw dyrektywy 2019/1158,
ktére wdrazat. Uchwalil regulacje,
ktore s3 jedynie zZrédltem
watpliwosci prawnikéw i probleméw dla
pracodawcow.
Od 26 kwietnia 2023 1. za sprawa no-
welizacji ustawy z 26 czerwca 1974 I.
- Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2022 1.
Poz. 1510; ost.zm. Dz.U. Z 2023 I. P0Z. 641)
obowiazuja nowe regulacje dotyczace
umowy na okres prébny, uzalezniajace
dtugosc¢ jej trwania od dtugosci umowy
na czas okreslony, ktdra strony maja
zamiar zawrze¢ po zakoniczeniu okresu
prébnego. Ponadto przepisy te wprowa-
dzily nieistniejaca dotychczas przestan-
ke zawarcia umowy na okres prébny,
jaka jest zamiar zatrudnienia pracowni-
ka po uptywie okresu prébnego.
W uzasadnieniu do nowych przepi-
sOw polski ustawodawca wskazuje,
ze zmiany te s3 konieczne z uwagi na
implementacje dyrektywy 2019/1158
(dyrektywy Parlamentu Europejskie-
go i Rady (UE) 2019/1152 z 20 czerwca
2019 I. W sprawie przejrzystych i prze-
widywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej, Dz.Urz. UE L 186 z 11 lipca
2019 1., ktéra weszta w zycie 31 lipca
2019 1.). Problem jednak w tym, dyrek-
tywa tego nie wymaga, bo jej przepisy
w tym zakresie odnosza sie do innego
modelu okresu prébnego, obowigzuja-
cego w niektérych krajach cztonkow-
skich. Przepisy polskiego kodeksu pracy
opieraja sie na innej zasadzie i préba
zastosowania do nich regut z dyrekty-
wy nie poprawila sytuacji pracownikéw,
a jedynie wywolala watpliwos$ci praco-
dawcéw. Pytaja, czy w $wietle nowych
przepiséw moga zrezygnowac z zatrud-
nienia pracownika po okresie prébnym,
skoro przepisy niejako wiaza podpisanie
umowy z zamiarem zatrudnienia.

Co mowi dyrektywa....

Przed dyrektywa 2019/1152 umowa

o0 prace na okres prébny nie byta regu-
lowana przepisami unijnymi. W mo-
tywach dyrektywy mozna znalez¢é
uzasadnienie dla podjecia tego tematu
przez prawodawce unijnego. Wskazano
tam m.in., ze celem okresu prébnego jest
sprawdzenie dostosowania pracownika
do miejsca pracy, przy jednoczesnym za-
pewnieniu pracownikowi wsparcia, a to
powoduje, ze okresy probne powinny
mieé¢ w zwigzku z tym rozsadny okres
trwania (motyw 27). Za rozsgdny okres
trwania okresu prébnego uznano okres
od trzech do sze$ciu miesiecy, ktéry to
obowigzuje w znacznej liczbie panistw
cztonkowskich, a w drodze wyjatku do-
puszczono okresy probne diuzsze niz
sze$¢ miesiecy (motyw 28). Stad tez

w art. 8 dyrektywy 2019/1152, zatytutlo-
wanym ,,Maksymalna dtugo$¢ okresu
prébnego”, przyjeto, ze okres probny
nie powinien przekracza¢ szesciu mie-
siecy (ust. 1), ale w drodze wyjatku
moga by¢ przewidziane dluzsze okresy
prébne, w tym moga one by¢ przediu-
zone o okresy nieobecnosci pracowni-
ka w pracy (ust. 3). Zgodnie natomiast

z art. 8 ust. 2 dyrektywy w przypad-

ku stosunkéw pracy na czas okreslo-

ny panstwa czlonkowskie zapewniaja,
aby dlugo$c takiego okresu probnego
byta wspéimierna do przewidywanego
czasu trwania umowy i do charakteru
pracy. W przypadku ponownego zawar-
cia umowy na to samo stanowisko i do-
tyczacej takich samych funkgeji i zadari
stosunek pracy nie moze by¢ uzaleznio-
ny od nowego okresu prébnego.

...acokp.

Powyzsze zasady kraje cztonkow-

skie byly zobowigzane implemento-
wad, co 26 kwietnia 2023 1. nastgpito tez
w Polsce. Z polskich przepiséw wynika
obecnie, ze umowe o prace na okres
prébny zawiera sie na okres nieprze-
kraczajacy trzech miesiecy, w celu
sprawdzenia kwalifikacji pracownika

i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okres§lonego rodzaju pracy
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(art. 25 par. 2 k.p.). Dodano mozliwos¢
uzgodnienia przez strony, ze umowa
przedtuza sie o czas urlopu, a takze

o czas innej usprawiedliwionej nieobec-
nos$ci pracownika w pracy, jezeli wy-
stapia takie nieobecnosci (art. 25

par. 2 k.p.).

Swoboda stron w zakresie dtugosci
okresu prébnego jest uzalezniona od
zamiaru zawarcia umowy o prace na
czas okreslony po rozwiazaniu umowy
o0 prace na okres prébny (art. 25 par. 22
k.p.). Wprowadzono bowiem nowa,
nieistniejaca dotychczas zasade. Mia-
nowicie w przypadku zamiaru zawar-
cia umowy o prace na czas okreslony
krétszy niz sze$¢ miesiecy umowe na
okres probny zawiera sie na okres nie-
przekraczajacy jednego miesiaca. Jesli
strony zamierzajg zawrzeé umowe

0 prace na czas okre§lony wynoszacy

co najmniej 6 miesiecy, ale krétszy niz
12 miesiecy, wéwczas dlugos¢ okresu
prébnego nie moze przekraczaé 2 mie-
siecy. Ponadto ustawodawca przyznaje
stronom prawo do jednokrotnego wy-
dluzenia okresu prébnego, wynoszace-
go jeden miesigc albo dwa miesiace, nie
wiecej jednak niz o jeden miesigc, jezeli
jest to uzasadnione rodzajem pracy
(art. 25 par. 23 k.p.). Ponowne zawarcie
umowy o prace na okres prébny z tym
samym pracownikiem jest dopuszczal-
ne, jezeli pracownik ma by¢ zatrudnio-
ny w celu wykonywania innego rodzaju
pracy (art. 25 par. 3 k.p.).

Zamiar mozna zmienié

Trzeba zwrdci¢ uwage, ze wspomnia-
ny art. 25 par. 22 k.p. wprowadza nowa
przestanke zawarcia umowy na okres
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prébny, a mianowicie ,zamiar zawar-
cia umowy na czas okreslony po zakon-
czeniu okresu préby”. W zaleznos$ci od
zamiaru strony beda uprawnione do
zawarcia umowy na okres prébny na
jeden, dwa albo trzy miesigce, zgodnie

z zasada, ze im dtuzszy okres zatrudnie-
nia na czas okreslony po uplywie okresu
prébnego, tym wieksza swoboda stron
przy wyborze jego czasu trwania.

Jesli strony zawieraja umowe na okres
prébny na jeden lub dwa miesiace,
musza wskaza¢ w umowie, na jaki okres
zamierzaja zawrze¢ nastepnie umowe

o prace. Jesli z kolei zawrg umowe na
okres probny na trzy miesiace, bedzie

to automatycznie oznaczalo, ze strony
maja (pracodawca ma) zamiar zawar-
cia kolejnej umowy na okres co najmniej
12 miesiecy.

Zaréwno przepisy kodeksu pracy, jak

i pozostale przepisy prawa pracy nie za-
wieraja definicji zamiaru. Zgodnie z de-
finicja Stownika jezyka polskiego zamiar
oznacza ,,to, co kto$ zamierza zrobic¢”.
Zamierza¢ oznacza z kolei ,,postanowic,
co$ zrobi¢”. W tym kontekscie nasuwa
sie konkluzja, ze nawet zamiar wyra-
ZONy WPIost w zawartej przez strony
umowie na okres prébny moze w kazdej
chwili ulec zmianie. Zmiana zamiaru
moze wystapi¢ w razie zmiany sytu-
acji prawnej lub faktycznej pracodawcy,
ale nie musi by¢ podyktowana zadnymi
nadzwyczajnymi okoliczno$ciami. Pra-
codawca moze zmieni¢ zdanie, co do
zawarcia umowy na czas okreslony

o okre$lonej dlugo$ci. W zwigzku jednak
z takim brzmieniem przepiséw nasuwa
sie watpliwo$¢, czy w jakich$ okolicz-
noéciach zmiana zamiaru prowadzg-

ca do zawarcia krdtszej umowy o prace
na czas okreslony, niz wynikatoby to

z art. 25 par. 22 k.p., moze zosta¢ uznana
za naruszenie tej regulacji, a jesli tak, to
jakie moga by¢ konsekwencje tego na-
ruszenia?

Dwa modele okresu probnego

W uzasadnieniu do ustawy wdrazajacej
nowe regulacje dotyczace umowy

na okres prébny wskazano, ze wprowa-
dzenie art. 25 par. 22 k.p. byto koniecz-
ne, poniewaz dyrektywa 2019/1152

w art. 8 ust. 2 zdanie pierwsze naklada
na parnstwa czlonkowskie obowiazek
zapewnienia, aby w przypadku stosun-
kéw pracy na czas okreslony dlugosé
takiego okresu byta wspétmierna do
czasu trwania umowy i charakteru
pracy. Zatem brak zmian w art. 25
bylby sprzeczny z art. 8 ust. 2 dyrek-
tywy.

Takie stwierdzenie polskiego ustawo-
dawcy wskazuje jednak na niezrozu-
mienie sensu przepiséw dyrektywy
2019/1158. Artykut 8 ust. 2 dyrekty-

wy powinien byé bowiem rozumiany

w ten sposoéb, ze okres préby powinien
by¢ uzalezniony od dlugosci trwania
umowy o prace na czas okreslony, jesli
stanowi czeé¢ takiej umowy, tj. jesli

w danym paristwie obowigzuje tego
typu regulacja okresu prébnego. O co tu
zatem chodzi? Otéz istnieja dwa modele
okresu probnego. W $wietle pierwszego
modelu, obowigzujacego powszechnie
w panistwach UE, nie obowigzuje od-
dzielna umowa o prace na okres prébny,
a sam okres proby stanowi czes$¢ okresu
zatrudnienia na podstawie umowy

na czas okreslony badZ nieokre$lony.

W takim modelu uplyw okresu prébne-
go nie powoduje ustania stosunku pracy,
lecz trwa on nadal do chwili jego roz-
wigzania. W §wietle drugiego modelu,
obowiazujacego w Polsce, okres probny
jest ustanawiany oddzielna umowa

o prace na okres prébny i jest niezalez-
ny od dalszego zatrudnienia pracowni-
ka, tzn. jesli strony nie zawrg kolejnej
umowy o prace, wéwczas po upltywie
okresu prébnego stosunek pracy ulega
rozwigzaniu.

Zatem z brzmienia dyrektywy 2019/1158,
zgodnie z ktérym w przypadku stosun-
kow pracy na czas okres§lony panstwa
czlonkowskie zapewniaja, aby dtugos¢

takiego okresu prébnego byta wspét-
mierna do przewidywanego czasu
trwania umowy i do charakteru pracy,
nie mozna wyprowadzaé wniosku, ze
mowa jest 0 umowie o prace na czas
okreslony, ktéra by¢ moze dopiero zo-
stanie przez strony zawarta w przyszto-
§ci. A niestety taki wniosek wyciagnat
polski ustawodawca. Zasada wyrazona
W przytoczonym przepisie dyrektywy
2019/1158 nie powinna znaleZ¢ zastoso-
wania w panstwach, w ktérych - tak jak
w Polsce - okres prébny jest uregulo-
wany w odrebnej umowie i nie stanowi
elementu umowy na czas okreslony czy
nieokreslony.

Regulacja zamieszczona w dyrektywie
odnosi sie bowiem do modelu pierw-
szego, tj. gdy okres proby stanowi czes¢
okresu zatrudnienia. Jezeli strony za-
wieraja umowe o prace na czas okreslo-
ny, a wiec okre§laja okres zatrudnienia,
w $wietle dyrektywy 2019/1158 ra-
cjonalne jest, aby pracownik, ktéry
zawiera umowe na czas okreslony np.
12 miesiecy, uzyskat informacje o po-
mys$lnym badZz niepomyslnym zakori-
czeniu okresu préby w rozsgdnym
terminie, np. po 3 miesigcach obo-
wigzywania umowy, a nie po 11 mie-
sigcach. Nie sposéb regulacji z art. 8
dyrektywy odnosié¢ do sytuacji, w ktérej
strony nie zawarly umowy o prace

na czas okre$lony, a umowa taka by¢
moze zostanie miedzy nimi zawarta
dopiero w przysztosci - po zakoricze-
niu okresu prébnego. Obecna regulacja
Kkiéci sie zreszta z celem umowy o prace
na okres prébny. Skoro umowe na okres
prébny zawiera sie w celu sprawdzenia
kwalifikacji pracownika i mozliwo$ci
jego zatrudnienia w celu wykonywa-
nia okre$lonego rodzaju pracy, ztoze-
nie wiazacej deklaracji, na jaki okres
pracownik zostanie zatrudniony po
uptywie okresu prébnego jeszcze przed
jego rozpoczeciem, jest bardzo trudne,
a nawet niemozliwe.

Sprzeczne z celem dyrektywy

W przypadku modelu okresu prébne-
go przyjetego w Polsce cel wynikajacy
z dyrektywy 2019/1158 speiniajg inne
zmiany wprowadzone do k.p., tj. do-
tyczace maksymalnej dtugosci okresu
prébnego, przedtuzenia okresu prob-
nego o czas nieobecnos$ci pracowni-

ka czy wprowadzajace ograniczenia

w mozliwo$ci ponownego zastoso-
wania okresu prébnego przy pracy
tego samego rodzaju. Wprowadzenie

w polskim prawie zamiaru zawarcia
umowy na czas okreslony jako prze-
stanki umowy na okres prébny nie tylko
nie realizuje celu dyrektywy, lecz takze
jest z nim cze$ciowo sprzeczny. Obo-
wiazujaca przed 26 kwietnia 2023 1.
konstrukcja umowy o prace na okres
prébny dawata pracownikowi pewnos¢,
Ze najpézniej po trzech miesigcach
otrzyma informacje, czy, a jeéli tak, to
na jak dlugo, zostanie zatrudniony po
zakonczeniu okresu proby. Charakter
prawny zamiaru (ktéry moze w kazdej
chwili ulec zmianie) powoduje, ze
stosowanie nowych regulacji bedzie
skutkowatlo wiekszg niepewnos$cia pra-
cownika co do jego warunkdéw pracy.
Jesli bowiem pierwotny zamiar co do
zawarcia umowy o prace na czas okre-
§lony 12 miesiecy moze ulec zmianie
nawet ostatniego dnia okresu prébne-
go, wowczas sytuacja pracownika nie
bedzie bardziej przewidywalna, niz bylo
to przed 26 kwietnia 2023 1.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze brzmienie
art. 25 par. 22 k.p. stanowi wyraz bez-
my$lnego przepisania regulacji dyrek-
tywy do kodeksu pracy i w polaczeniu

z innymi obowigzkami, takim jak np.
konieczno$¢ uzasadnienia wypowie-
dzenia umowy o prace na czas okre-
§lony, stanowi nadmierne obcigzenie
pracodawcy. Przyjete przez polskiego
ustawodawce rozwiazanie nie tylko nie
znajduje uzasadnienia w przepisach dy-
rektywy 2019/1152, lecz takze jest cze-
Sciowo sprzeczne z jej celem. ©®




