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UZASADNIENIE

1. KONTEKST WNIOSKU

Od czasu przyjecia dyrektywy 91/533/EWG w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacego
informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(,,dyrektywa w sprawie pisemnego o$wiadczenia”) na rynku pracy nastgpity znaczace zmiany.
Przez ostatnich 25 lat znacznie wzrosta jego elastyczno$¢. W 2016 r. jedng czwartg
wszystkich umOw o prace stanowily ,niestandardowe” formy zatrudnienia, a w ciagu
ostatnich dziesigciu lat ponad potowa wszystkich nowych miejsc pracy to stanowiska
niestandardowe™’. Cyfryzacja umozliwita tworzenie nowych form zatrudnienia, a zmiany
demograficzne spowodowaly wigksze zréznicowanie ludnoSci czynnej zawodowo.
Elastyczno$¢ zwigzana znowymi formami zatrudnienia stanowita glowny czynnik
napedzajacy tworzenie nowych miejsc pracy oraz rozwoj rynku pracy. Od 2014 r. utworzono
ponad pie¢ milionow miejsc pracy, zczego prawie 20 % wramach nowych form
zatrudnienia. Zdolno$¢ adaptacji nowych form zatrudnienia do zmian zachodzacych
w kontek$cie gospodarczym pozwolila na stworzenie nowych modeli dziatalnos$ci, w tym
w gospodarce wspotpracy; dzieki niej osoby, ktore wczesniej bylyby wykluczone z rynku
pracy, uzyskaty do niego dostep. Poziom zatrudnienia w UE jest najwyzszy w historii —
zatrudnionych jest 236 min kobiet i m¢zczyzn.

Te tendencje doprowadzity jednak do niestabilnosci ispowodowaly wigksza
nieprzewidywalno$¢ w niektorych stosunkach pracy, zwlaszcza w przypadku pracownikow
W najbardziej niekorzystnej sytuacji. Nieodpowiednie ramy prawne moga powodowac, ze
sposoby traktowania pracownikow w niestandardowych formach zatrudnienia beda niejasne
lub niesprawiedliwe, a rownoczes$nie trudno bedzie im dochodzi¢ swoich praw. Okoto 4 do 6
min pracownikow zatrudnionych jest w ramach umOw o prace na zadanie lub umow o prace
przerywang; w wielu umowach nie sprecyzowano doktadnie, kiedy ijak dlugo beda oni
pracowa¢. Prawie 1 mln pracownikdw objetych jest klauzulami wytacznosci, ktore
uniemozliwiaja im prace dla innego pracodawcy®. Tylko jedna czwarta pracownikéw
tymczasowych przechodzi na statle zatrudnienie, a wskaznik niedobrowolnej pracy
W niepelnym wymiarze godzin osiagnal w 2016 r. niemal 28 %>. Elastyczniejsze warunki
pracy moga wzbudzaé niepewnos¢ co do przystugujacych pracownikowi praw”.

W odpowiedzi niektore panstwa cztonkowskie ustanowily nowe przepisy, a krajowi partnerzy
spoteczni opracowali nowe uktady zbiorowe, co sprawito, ze system regulacji prawnych w
UE stal si¢ bardzo zréznicowany. Zwieksza to ryzyko konkurencji opartej na zanizaniu norm
zabezpieczenia spolecznego, co ma negatywne skutki rowniez dla pracodawcow
podlegajacych w zwiazku ztym destabilizujacej presji konkurencyjnej, oraz dla panstw
cztonkowskich, ktéore zostaja pozbawione dochodéw podatkowych i sktadek na
zabezpieczenie spoteczne. Wyzwaniem jest zapewnienie, aby dynamiczne innowacyjne rynki

Niestandardowe zatrudnienie obejmuje stalg prace w niepelnym wymiarze godzin oraz prace¢ przez czas
okreslony w pelnym i niepelnym wymiarze godzin.

,Badanie wspierajace ocen¢ skutkow dotyczaca przegladu dyrektywy w sprawie pisemnego
o$wiadczenia” przeprowadzone przez Centre for Strategy and Evaluation Services and Public Policy
and Management Institute.

Unijne badanie aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci UE-28, 2016 r.

Komunikat Komisji pt. ,,Europejski program na rzecz gospodarki dzielenia si¢” COM(2016)356 final.
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pracy stanowigce podstawe unijnej konkurencyjnosci byly uksztaltowane w sposob, ktory
zapewnia wszystkim pracownikom podstawowa ochrong, pracodawcom umozliwia
dhlugoterminowe zwigkszenie wydajnosci, a takze pozwala na zblizenie przepisow w celu
osiagniecia lepszych warunkow Zzycia 1 pracy w catej UE.

Przedmiotowa inicjatywa jest jednym z najwazniejszych dziatan Komisji stanowigcych
nawiazanie do Europejskiego filaru praw socjalnych, ogloszonego wspdlnie przez Parlament
Europejski, Rade 1 Komisje na Szczycie Spotecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia
i Wzrostu Gospodarczego w Géteborgu dnia 17 listopada 2017 r.°. Filar wyznacza kierunki
dziatan shuzgcych wspieraniu odnowionej pozytywnej konwergencji w zakresie norm
zabezpieczenia spotecznego w kontek$cie zmieniajacej si¢ sytuacji na rynku pracy. Niniejsza
dyrektywa przyczynia si¢ gtownie do realizacji okreslonej w filarze zasady 5 ,,Bezpieczne
I elastyczne zatrudnienie” oraz zasady 7 ,Informacje o warunkach zatrudnienia iochrona
W przypadku zwolnien™. Inicjatywa  zostala  ogloszona  wliscie  intencyjnym
przewodniczacego Komisji J.-C. Junckera i pierwszego wiceprzewodniczacego Komisji
Fransa Timmermansa z dnia 13 wrzesnia 2017 r. i jest cz¢$cig programu prac Komisji.

Whiosek dotyczy dwoch powigzanych ze sobg wyzwan. Po pierwsze, ocena dyrektywy
91/533/EWG przeprowadzona w ramach programu sprawnosci i wydajnosci regulacyjnej
(REFIT)’ ujawnita stabe punkty w zakresie podmiotowym i przedmiotowym dyrektywy:;
wskazano W niej takze, w jaki sposob mozna poprawi¢ skuteczno$¢ dyrektywy. Po drugie,
w konsultacjach publicznych w sprawie Europejskiego filaru praw spotecznych® podkreslono
istnienie rozbieznosci pomigdzy obecnym dorobkiem unijnym w zakresie praw socjalnych
a zmianami zachodzacymi na rynku pracy. Kwesti¢ t¢ podniost rowniez Parlament Europejski
w swojej rezolucji w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych ze stycznia 2017 r.
Parlament wezwal do rozszerzenia dotychczasowych norm minimalnych na nowe rodzaje
stosunkOw pracy, poprawy egzekwowania prawa UE, zwigkszenia pewnos$ci prawa na catym
jednolitym rynku, zapobiegania dyskryminacji przez uzupeinienie dotychczasowych
przepiséw UE i zapewnienie kazdemu pracownikowi podstawowego zestawu mozliwych do
wyegzekwowania praw, niezaleznie od typu umowy lub stosunku pracyg. Parlament
Europejski w swojej rezolucji w sprawie warunkdw pracy i hiepewnosci zatrudnienia z lipca
2017 r. wezwal Komisje do dokonania przegladu dyrektywy w Sprawie pisemnego
o$wiadczenia w celu uwzglednienia nowych form zatrudnienia'®. Europejski Komitet
Ekonomiczno-Spoteczny oraz Komitet Regionow w swoich opiniach w sprawie filaru
podkreslity istnienie luk w ochronie pracownikéw oraz potrzebg podjecia dziatah na szczeblu

> http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13129-2017-INIT/en/pdf

Zasada 7 ,,Pracownicy maja prawo otrzyma¢é w momencie nawigzania stosunku pracy pisemna
informacje o ich prawach iobowigzkach wynikajagcych ze stosunku pracy, wtym w trakcie okresu
probnego”

! Ocena REFIT dyrektywy w sprawie pisemnego oswiadczenia (dyrektywy 91/533/EWG), SWD(2017)205
final.

Sprawozdanie z konsultacji publicznych, towarzyszace dokumentowi: komunikat Komisji do
Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regiondw — Ustanowienie Europejskiego filaru praw socjalnych, SWD(2017)206 final.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 19 stycznia 2017 r. w sprawie Europejskiego filaru praw
socjalnych.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 4 lipca 2017 r. w sprawie warunkéw pracy i niepewnoS$ci
zatrudnienia.
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unijnym w celu stworzenia ram dla uczciwych warunkdéw pracy i zapewnienia rdbwnowagi

miedzy elastyczno$cia a pewnoscia prawa’.

W dniu 26 kwietnia 2017 r. i 21 wrzeénia 2017 r. Komisja rozpoczgta dwa etapy konsultacji
z europejskimi partnerami spotecznymi w sprawie mozliwych kierunkow i zakresu unijnych
dziatan, zgodnie z art. 154 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE)™. Partnerzy
spoteczni nie rozpoczgli procedury dialogu w celu ustanowienia stosunkow umownych,
wtym umow zbiorowych, wtej dziedzinie, zgodnie z art. 155 TFUE. Opierajac si¢ na
opiniach wyrazonych podczas konsultacji z partnerami spotecznymi, Komisja przedstawia
niniejszy wniosek zgodnie z postanowieniami TFUE.

Ogdélnym celem proponowanej dyrektywy jest promowanie bezpieczniejszego i bardziej
przewidywalnego zatrudnienia, a rownoczesnie zapewnienie zdolnos$ci adaptacji rynku pracy
I poprawa warunkow zycia i pracy.

Szczegolowe cele, poprzez ktore realizowany bedzie cel ogdlny, to:
1) poprawa dostepu pracownikow do informacji dotyczacych ich warunkow pracy;

2) poprawa warunkow pracy dla wszystkich pracownikoéw, zwlaszcza tych w nowych
i niestandardowych formach zatrudnienia, arownoczes$nie zachowanie zdolnosci adaptacji
I innowacyjnosci rynku pracy;

3) poprawa zgodnosci z normami w zakresie warunkOw pracy przez lepsze egzekwowanie
przepisdéw oraz

4) poprawa przejrzystosci na rynku pracy przy jednoczesnym unikaniu naktadania
nadmiernych obcigzen na przedsigbiorstwa roznej wielkoSci.

Proponowana dyrektywa zastapi dyrektywe¢ w sprawie pisemnego oswiadczenia nowym
instrumentem, ktory zapewnia przejrzystos¢ co do warunkow pracy wszystkich pracownikow
oraz okresla nowe prawa podmiotowe w celu poprawy przewidywalnosci i bezpieczenstwa
warunkow pracy, zwlaszcza dla pracownikow w niepewnych formach zatrudnienia. Dokonuje
tego przez postanowienia w rozdziale II, zawierajace uaktualnione wymogi dotyczace
zasadniczych informacji na temat stosunku pracy wobec wszystkich pracownikéw w Unii,
w tym szacunkowo 2-3 min pracownikdéw wykluczonych obecnie z zakresu dyrektywy
W sprawie pisemnego oswiadczenia, ktoéra pozostawia pojecie ,,pracownika” i ,,stosunku
pracy” do okreSlenia w prawie panstw czlonkowskich. Zakres podmiotowy dyrektywy
zostanie sprecyzowany przez definicje pojecia ,,pracownika” w oparciu 0 ugruntowane
orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej dotyczace ustalenia statusu
pracownika, oraz rozszerzony poprzez ograniczenie mozliwosci wykluczania przez panstwa
cztonkowskie pracownikow objetych krétkoterminowym lub dorywczym stosunkiem pracy.
Nowy zestaw minimalnych wymogéw okreslonych w rozdziale III ustanawia maksymalng
dhugo$¢ kazdego okresu probnego, ogdlng zasade, Ze pracownikowi nie mozna uniemozliwiac¢
podejmowania pracy u innego pracodawcy poza jego harmonogramem czasu pracy, prawa do
wiekszej przewidywalnosci czasu pracy oraz powiadamiania z rozsagdnym wyprzedzeniem
0 zmiennych harmonogramach czasu pracy, mozliwo$¢ wnioskowania o przejscie na bardziej
przewidywalng lub bezpieczniejszg form¢ zatrudnienia, oraz prawo do nieodptatnych szkolen
obowigzkowych. Prawa te sg poparte postanowieniami, ktére eliminujg niedociggnigecia we

u Opinia SOC/542 wydana przez Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny w dniu 25 stycznia 2017 r.

Komitet Region6w, opinia w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych, 11 pazdziernika 2017 r.
12 C(2017) 2611 final i C(2017) 6121 final.
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wdrazaniu dyrektywy 91/533/EWG, oraz dostosowujg $rodki stuzace egzekwowaniu prawa
z innych elementow dorobku socjalnego UE, ktore dotycza porownywalnych sytuacji'.

Nie odnoszac si¢ do poszczegdlnych form zatrudnienia, tak jak ma to miejsce w dyrektywach
w sprawie pracy W niepelnym wymiarze godzin, uméw na czas okreslony i pracy
tymczasowej**, proponowana dyrektywa zapewni podstawowy poziom powszechnej ochrony
w zakresie istniejacych 1 przysztych form umownych. Tego rodzaju dyrektywa bedzie
bardziej skutecznym instrumentem niz odrgbne inicjatywy legislacyjne ukierunkowane na
konkretne formy zatrudnienia, ktore moga tatwo sta¢ si¢ nieadekwatne ze wzgledu na szybkie
tempo zmian na rynku pracy. Proponowana dyrektywa powinna ustanowi¢ ramy prawne dla
pomyslnego rozwoju nowych elastycznych form zatrudnienia w przysztosci.

Whniosek powinien przynies$¢ szereg korzys$ci. Wszyscy pracownicy, w tym pracownicy objeci
krotkoterminowym i dorywczym stosunkiem pracy, odniosa korzysci dzigki jasnym
informacjom o swoich warunkach pracy i nowym normom minimalnym. Zaklada sig¢, ze
pracodawcy odniosg korzysci z bardziej zrownowazonej konkurencji i wigkszej pewnosci
prawnej oraz dzigki bardziej zmotywowanym 1 produktywnym pracownikom, wigkszej
stabilno$ci umow ilepszej retencji pracownikow, chociaz prawdopodobnie strata
elastycznosci begdzie marginalna. Ogot spoleczenstwa skorzystalby na szerszej podstawie
opodatkowania i sktadkach na zabezpieczenie spoteczne.

o Spéjnos¢ z przepisami obowiazujacymi w tej dziedzinie politykKi

Proponowana dyrektywa uzupeinia nastgpujace akty wtornego prawa UE:

Dyrektywa 96/71/WE dotyczgca delegowania pracownikéw w ramach swiadczenia ustug

W art. 6 proponowanej dyrektywy okreslono informacje, jakie nalezy przekaza¢ na
pismie pracownikom wysylanym za granice, w tym pracownikom delegowanym do
innego panstwa cztonkowskiego UE, w oparciu o odpowiednie przepisy dyrektywy
96/71/WE, zgodnie z zaleceniami zawartymi w ocenie REFIT.

Dyrektywa Rady 97/81/WE w sprawie pracy W niepefnym Wwymiarze godzin oraz dyrektywa
Rady 1999/70/WE w sprawie pracy na czas okreslony

Art. 10 proponowanej dyrektywy uzupetnia przepisy tych dwoch dyrektyw skierowane
bezposrednio do pracownikéw w niepetnym wymiarze godzin oraz pracownikow na
czas okreslony, ustanawiajagc mozliwo$§¢ wnioskowania przez pracownika o forme
zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy,
jezeli sa one dostepne, oraz prawo do otrzymania od pracodawcy pisemnej
odpowiedzi.

Dyrektywa 2008/104/WE w sprawie pracy tymczasowej

W ocenie REFIT stwierdzono, ze dyrektywa w sprawie pisemnego o$wiadczenia
moglaby w wigkszym stopniu uwzglgdniaé dyrektywe 2008/104/WE, wyraznie
obejmujac pracownikéw tymczasowych oraz precyzujac, ze przedsigbiorstwo

B Dyrektywa 2006/54/WE (w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwno$ci szans oraz rownego

traktowania kobiet ime¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia ipracy (przeksztalcenie)), dyrektywa
2000/43/WE (wprowadzajaca w zycie zasad¢ rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne) oraz dyrektywa 2000/78/WE (ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy).

Dyrektywa Rady 97/81/WE (praca w niepelnym wymiarze godzin), dyrektywa Rady 1999/70/WE
(praca na czas okreslony), dyrektywa 2008/104/WE (praca tymczasowa).
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uzytkownik ma obowiazek bezposrednio poinformowaé pracownika tymczasowego
o warunkach zatrudnienia. Znajduje to odzwierciedlenie wart. 2 proponowanej
dyrektywy, w ktorym okreslono kryteria definicji statusu pracownika i pracodawcy
oraz w art. 1, w ktéorym precyzuje si¢, ze funkcje pracodawcy moze spetnia¢ wigcej niz
jeden podmiot.

Ponadto postanowienia rozdziatu III proponowanej dyrektywy wspieraja osiggnigcie
organizacji czasu pracy, ktora chroni bezpieczenstwo i zdrowie pracownikdw, o ktérej mowa
w dyrektywie 2003/88/WE dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy.

Jesli chodzi o stazystow, Komisja zauwaza, ze sg oni juz objg¢ci ochrong w ramach zalecenia
Rady z dnia 10 marca 2014 r. w sg)rawie ram jako$ci dla stazy. Komisja zaproponowata
podobne ramy dla uczniéw zawodu®>.

Postanowienia dotyczace egzekwowania prawa zawarte w art. 13 do 18 proponowanej
dyrektywy sa pochodng przepisow istniejagcego dorobku socjalnego UE i stanowig ich
uzupetnienie. Blizsze informacje znajduja si¢ w sekcji opisujacej artykuly proponowanej
dyrektywy.

o Spéjnos¢ z innymi politykami Unii

Proponowana dyrektywa przyczynia si¢ do realizacji nastgpujacych zasad okreslonych
w Europejskim filarze praw socjalnych:

Zasada nr 1: Ksztalcenie, szkolenie i uczenie si¢ przez cale zycie. Wymogi co do informacji
zawarte wart. 3 zostajag rozszerzone, tak aby obejmowaly szkolenia oferowane przez
pracodawce, aart. 11 naklada na panstwa czlonkowskie wymog zagwarantowania, aby
pracodawcy zapewniali nieodptatne obowigzkowe szkolenia dla swoich pracownikow,
zgodnie z odpowiednimi przepisami unijnymi i krajowym lub uktadami zbiorowymi.

Zasada nr2: Rownos¢ plci. Pracownicy objeci nowymi i niestandardowymi formami
zatrudnienia, ktorzy odniesliby szczegolne korzysci dzigki prawom materialnym nadanym
W rozdziatach III do VI proponowanej dyrektywy, to gtownie kobietyls. Dyrektywa bedzie
w zwigzku z tym przyczyniata si¢ realizacji zasady poprawy rownego traktowania i rownych
mozliwo$ci w zakresie udziatu w rynku pracy.

Zasada nr5: Bezpieczne ielastyczne zatrudnienie. Rozszerzenie zakresu stosowania
proponowanej dyrektywy okreslone w art. 1 i 2 odnosi si¢ do zasady, ze pracownicy maja
prawo do sprawiedliwego iréwnego traktowania w zakresie warunkow pracy, dostepu do
ochrony socjalnej oraz szkolen ,niezaleznie od rodzaju iczasu trwania stosunku pracy”.
Ogolna tres¢ proponowanej dyrektywy ma stworzy¢ rownowage pomigdzy wzmocnieniem
praw pracownikOw a zachowaniem elastyczno$ci niezbednej pracodawcom, ,tak by mogli
sprawnie dostosowywac si¢ do zmian zachodzacych w kontek$cie gospodarczym”, o czym
mowa w zasadzie 5 lit. b), w tym dzigki umozliwieniu zmieniania minimalnych wymogow
dotyczacych warunkdéw pracy poprzez umowy zbiorowe (art. 12). Proponowana dyrektywa
odnosi si¢ rowniez do zasady 5 lit. d): ,,Nalezy zapobiega¢ powstawaniu stosunkOw pracy
prowadzacych do niepewnych warunkéw pracy, wtym poprzez wprowadzenie zakazu
naduzywania nietypowych umow o prace. Kazdy okres probny powinien mie¢ rozsadny czas
trwania.” Nowe prawa materialne dotyczace wigkszej przewidywalnosci, wnioskOw o nowa

1 COM(2017)563 final.
1o Unijne badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci UE-28, 2016 r.
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forme¢ zatrudnienia, jak rOwniez ograniczenia w zakresie stosowania klauzul wylacznosci
i klauzul nietgczenia stanowisk odnosza si¢ do pierwszej czeSci zasady. Ustanowienie
maksymalnej dtugosci okresu probnego wynoszacej 6 miesiecy odnosi si¢ do czgsci drugie;.

Zasada nr7: Informacje o warunkach zatrudnienia iochrona W przypadku zwolnien
Proponowana dyrektywa wzmacnia istniejagce obecnie zobowigzanie do przedstawienia
informacji na pi$mie, rozszerzajac i aktualizujagc zakres informacji, ktore nalezy przekazaé
jako minimum, oraz skracajac termin ich przekazania z2 miesiecy do pierwszego dnia
stosunku pracy, tym samym odnoszac si¢ do czgéci zasady 7 lit. a), ze informacja musi zostac
udzielona ,,w momencie nawigzania stosunku pracy”.

Zasada nr 8: Dialog spoleczny ispoleczne zaangazowanie pracownikow. Z partnerami
spotecznymi przeprowadzono konsultacje zgodnie z art. 154 TFUE dotyczace mozliwego
zakresu dziatan Unii wcelu dokonania przegladu dyrektywy w sprawie pisemnego
oswiadczenia, audzielone odpowiedzi zostaly uwzglednione podczas opracowywania
wniosku Komisji. Art. 12 proponowanej dyrektywy przewiduje elastycznosé w zakresie
minimalnych wymogow okreslonych w rozdziale III, ktére moga zosta¢ zmienione
w uktadzie zbiorowym, o ile ostateczny rezultat jest zgodny z og6élnym poziomem ochrony
oferowanej przez proponowang dyrektywe.

Inne inicjatywy przyczyniajace si¢ do wprowadzenia w zycie Europejskiego filaru praw
socjalnych sg §cisle powigzane z proponowang dyrektywa 1 jg uzupetniajg, zwlaszcza wniosek
legislacyjny w sprawie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow
i opiekunéw (COM(2017)253 final), konsultacje z partnerami spotecznymi dotyczace dostgpu
do zabezpieczenia spotecznego dla pracownikow i 0s6b samozatrudnionych (C(2017)2610
final i C(2017)7773 final) oraz komunikat wyjasniajgcy w Sprawie organizacji czasu pracy
(C(2017)2601 final). Wniosek dotyczacy dyrektywy w sprawie rownowagi miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw wprowadza dla pracownikow posiadajacych
dzieci w wieku do 12 lat prawo do wnioskowania o elastyczng organizacj¢ czasu pracy w celu
sprawowania opieki; pracodawcy maja wtedy obowigzek rozpatrzenia wniosku o elastyczng
organizacj¢ czasu pracy oraz udzielenia odpowiedzi, biorac pod uwage zarowno potrzeby
pracownika, jak i pracodawcy, oraz uzasadnienia odrzucenia takiego wniosku. Pracodawcy
mieliby rowniez obowigzek rozpatrzenia wnioskéw o powrot do pierwotnej organizacji czasu
pracy i udzielenia odpowiedzi na tego rodzaju wnioski. Proponowana dyrektywa w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy stanowitaby uzupelnienic w tym
wzgledzie, dajac pracownikom mozliwos¢ wnioskowania o bezpieczniejsze, anie
elastyczniejsze, formy pracy.

Ponadto uwzgledniono wniosek w sprawie zmiany dyrektywy dotyczacej delegowania
pracownikow (COM(2016)128 final) oraz wnioski ztozone w ramach pakietu dotyczacego
mobilnosci z dnia 31 maja 2017 r., jak rowniez proponowane szczegoélne przepisy dotyczace
delegowania kierowcow w sektorze transportu drogowego (COM(2017)278 final).

2. PODSTAWA PRAWNA, POMOCNICZOSC | PROPORCJONALNOSC

o Podstawa prawna

Whiosek jest oparty na art. 153 ust. 2 lit. b) TFUE, ktory przewiduje przyjecie dyrektyw
okreslajagcych minimalne wymagania w odniesieniu do m.in. ,,warunkéw pracy” zgodnie
zart. 153 wust.1 lit. b) TFUE, rownocze$nie unikajagc nakladania administracyjnych,
finansowych i prawnych ograniczen, ktore utrudniatyby tworzenie irozwijanie matych
i Srednich przedsigbiorstw.
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° Pomocniczos¢

Obowigzek w zakresie przekazywania informacji dotyczacych warunkéw pracy zostat
ustanowiony na szczeblu unijnym w drodze dyrektywy 91/533/EWG. Ocena REFIT tej
dyrektywy potwierdzila, ze w tej dziedzinie nadal niezbedne jest dziatanie na szczeblu
unijnym, zgodnie z zasadg pomocniczo$ci. Konieczne jest wprowadzenie zmian, ktore
dostosuja dyrektywe do nowej sytuacji na rynku pracy od czasu jej przyjecia w 1991 r. oraz
pozwola wyeliminowaé niedociggnigcia ustalone podczas oceny REFIT.

Dodatkowe prawa materialne ustanowione w rozdziale III sg uzasadnione na poziomie UE,
poniewaz dzialanie wylacznie przez panstwa cztonkowskie w odpowiedzi na pojawienie si¢
nowych i niestandardowych form zatrudnienia niekoniecznie przyniostoby ten sam poziom
ochrony w zakresie przejrzystosci i przewidywalnosci oraz mogtoby si¢ wigzac¢ z ryzykiem
zwickszenia rozbieznosci miedzy panstwami czlonkowskimi i konkurencji opartej na
normach zabezpieczenia spotecznego. Przedsi¢biorstwa nadal konkurowatyby w nierownych
warunkach dzialania, co utrudniatoby funkcjonowanie rynku wewnetrznego.

Proponowana dyrektywa opiera si¢ na minimalnym stopniu harmonizacji systemoéw panstw
cztonkowskich, w poszanowaniu kompetencji panstw cztonkowskich do ustalania wyzszych
standardéw, oraz zapewnia partnerom spolecznym mozliwo$¢ tworzenia réznych kombinacji
materialnych praw i obowiazkéw w drodze uktadow zbiorowych. Zgodnie z art. 153 ust. 2
lit. b) TFUE, bedzie ona wspiera¢ iuzupetnia¢ dziatania panstw czitonkowskich poprzez
minimalne wymogi do stopniowego wdrozenia.

o Proporcjonalnos¢

Whiosek w pelni przestrzega zasady proporcjonalnosci, poniewaz jego zakres jest
ograniczony do zapewnienia przekazywania pracownikom spdjnych informacji o ich
warunkach pracy oraz zapewnienia pracownikom podstawowych praw, ktoérych brak mogiby
powodowaé rownanie w dot w zakresie norm zabezpieczenia spotecznego. Proponowana
dyrektywa obejmuje Srodki stuzace ograniczeniu obcigzen i wspieraniu zgodnos$ci. Jak
wskazano w ocenie skutkéw, koszty sg racjonalne i uzasadnione w $wietle uzyskanych
dlugoterminowych korzysci w zakresie bezpieczniejszego zatrudnienia, zwigkszonej
produktywnosci i uproszczonych procedur zarowno dla pracownikow jak i pracodawcow, co
jest zgodne z szerszymi ambicjami spotecznymi UE.

Whiosek pozwala panstwom cztonkowskim zachowac korzystniejsze normy dla pracownikow
lub takowe ustanowi¢ i uwzgledni¢ specyficzng sytuacj¢ krajows, a takze pozwala na zmiany
w zestawie praw materialnych w drodze uktadéw zbiorowych. W efekcie wniosek pozostawia
miejsce na elastyczno$¢ w kwestii wyboru faktycznych srodkow wykonawczych.

o Wybdr instrumentu

Art. 153 ust. 2 lit. b) w potaczeniu z art. 153 ust. 1 lit. b) TFUE jednoznacznie przewiduje, ze
dyrektywy sa instrumentem prawnym uzywanym w celu ustanowienia minimalnych
wymagan, ktére maja by¢ stopniowo wprowadzane przez panstwa cztonkowskie.

3. WYNIKI OCEN EX POST, KONSULTACJI Z ZAINTERESOWANYMI
STRONAMI | OCEN SKUTKOW

o Oceny ex post/kontrole sprawnosci obowigzujacego prawodawstwa

PL



PL

Ocena REFIT dotyczaca dyrektywy w sprawie pisemnego os$wiadczenia zostala
opublikowana w kwietniu 2017 r."’. Stwierdzono wniej, ze wszystkie zainteresowane
podmioty uznaja dyrektywe za istotng oraz ze zgodno$¢ z dyrektywa w panstwach
cztonkowskich 1 poszczegdlnych sektorach waha si¢ pomiedzy $rednig a wysoka. Dyrektywa
W znacznym stopniu skutecznie osiggala swoje cele. Jej skuteczno$¢ moglaby zostac
w dalszym stopniu wzmocniona poprzez zmian¢ jej zakresu w celu zagwarantowania
powszechnego objecia pracownikoéw, w tym pracownikow w nowych formach zatrudnienia;
skrocenia dwumiesigcznego terminu na przekazanie pracownikom informacji oraz poprawy
egzekwowania przepisOw poprzez zmiang $rodkéw odwolawczych i sankcji w przypadku
nieprzestrzegania przepisoOw. Jesli chodzi o wydajnosé¢, transpozycja dyrektywy nie wydaje
si¢ znaczgco podnosi¢ kosztow dla przedsiebiorstw. Co do zewnetrznej spojnosci, mozliwa
jest dalsza zbiezno$¢ z przepisami dotyczacymi pracownikoéw delegowanych, pracownikow
tymczasowych i stazystow.

Ocena potwierdzita réwniez, ze dyrektywa przynosi wyrazng unijna warto$S¢ dodang.
Obowigzywanie na szczeblu unijnym minimalnych norm dotyczacych informacji
przekazywanych pracownikom ma kluczowe znaczenie, poniewaz zwigksza pewnos$¢ prawna
zaréwno dla pracodawcow jak i dla pracownikéw oraz zapobiega niekorzystnemu réwnaniu
w dot migdzy panstwami cztonkowskimi pod wzgledem warunkow pracy. Zwigksza rowniez
przewidywalno$¢ dla przedsigbiorstw oraz utatwia mobilno$¢ pracownikéw w obrebie rynku
wewnetrznego.

o Konsultacje z zainteresowanymi stronami

W okresie pomigdzy 26 stycznia a 20 kwietnia 2016 r. Komisja przeprowadzita konsultacje
publiczne dotyczace dyrektywy w sprawie pisemnego o$wiadczenia. Podsumowanie
odpowiedzi znajduje si¢ w zalaczniku do oceny REFIT.

Od marca do grudnia 2016 r. trwaly otwarte konsultacje publiczne dotyczace wniosku
Komisji w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych. Jak wyraznie wynika z tych
konsultacji publicznych'®, istnieje coraz pilniejsza potrzeba okreslenia i zastosowania
odpowiednich praw dla wielu pracownikow w nowych i niestandardowych formach
stosunkéw pracy. Tego rodzaju stosunki umowne daja wielu osobom mozliwo$¢ wejscia na
rynek pracy lub pozostania na tym rynku, a zwigzana z nimi elastyczno$¢ moze by¢ kwestig
osobistego wyboru. Jednak nieodpowiednie przepisy powoduja, ze wiele osdb pracujacych
wpada w putapke luk w prawie, przez co osoby te mogg by¢ traktowane w SposOb niejasny
lub niesprawiedliwy, a rownoczes$nie trudno im dochodzi¢ swoich praw.

Zgodnie z art. 154 TFUE Komisja przeprowadzila dwuetapowe konsultacje z partnerami
spolecznymi dotyczace ewentualnej zmiany dyrektywy w sprawie pisemnego oswiadczenia.

Opinie partnerow spolecznych co do koniecznosci podjecia dziatan legislacyjnych w celu
przegladu dyrektywy 91/533/EWG byly podzielone inie byto miedzy nimi zgody co do
podjecia bezposrednich negocjacji w celu zawarcia porozumienia na poziomie Unii.

ol SWD(2017)205 final.
18 Zob. komunikat o rozpoczeciu konsultacji COM(2016)127 final oraz sprawozdanie z konsultacji
publicznych SWD(2017)206 final, s. 18-21.
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W obu etapach zwigzki zawodowe popieraly doprecyzowanie irozszerzenie zakresu
podmiotowego dyrektywy, Ww szczegélnosci poprzez usunigcie wylaczen z zakresu
podmiotowego oraz uwzglednienie kryteriow pomagajacych w ustaleniu, czy istnieje
stosunek pracy. Ponadto opowiadaly si¢ one za wiaczeniem w zakres stosowania 0sOb
samozatrudnionych. Jesli chodzi o pakiet informacyjny, zwiazki zawodowe zgodzily si¢
z wykazem zaproponowanym w dokumencie konsultacyjnym Komisji i twierdzily, ze nalezy
doda¢ kolejne informacje. Przekonywaly, ze pisemne os$wiadczenia powinny by¢
przekazywane przed rozpoczeciem pracy lub niezwlocznie po podpisaniu umowy.
Podkreslona zostata konieczno$¢ poprawy dostepu do sankcji i1 $rodkow odwolawczych.
Apelowano réwniez o wprowadzenie domniemania zatrudnienia w przypadku gdy
pracodawca nie przekaze pisemnego oswiadczenia. Ponadto zwiazki opowiadaly si¢ za
wprowadzeniem nowych minimalnych praw stuzacych poprawie przejrzystosci
I przewidywalno$ci warunkéw pracy. Jednak domagaly si¢ one szerszych praw niz te
przedstawione w drugim dokumencie konsultacyjnym, w tym catkowitego zakazu takich form
zobowigzan umownych, ktére nie gwarantuja pracownikom minimalnej liczby odptatnych
godzin pracy i prawa do odpowiedniego wynagrodzenia.

W obu etapach organizacje pracodawcow sprzeciwialy si¢ rozszerzeniu zakresu stosowania
dyrektywy oraz wprowadzenia definicji pracownika, ze wzgledu na obawy zwigzane
Z elastycznoscig przedsiebiorstw, potencjalem tworzenia miejsc pracy, atakze zasada
pomocniczosci. Wigkszo$¢ nie popierata zmian w pakiecie informacyjnym ani skrocenia
dwumiesiecznego terminu. Zadna organizacja nie poparla zmian systemu $rodkow
odwotawczych i sankcji na szczeblu unijnym. Z bardzo nielicznymi wyjatkami organizacje
pracodawcow sprzeciwialy si¢ wilaczeniu nowych praw minimalnych do zmienionej
dyrektywy. Ztego wzgledu wolaly one nie wyraza¢ opinii na temat konkretnych praw
minimalnych okreslonych w dokumencie konsultacyjnym, argumentujac, ze te kwestie lezg
w kompetencjach krajowych i nie ma potrzeby podejmowania dziatan w tej dziedzinie na
szczeblu UE, anawet twierdzac, ze podjecie takich dziatan byloby sprzeczne z zasada
pomocniczosci.

o Gromadzenie i wykorzystanie wiedzy eksperckiej

Komisja udzielita zaméwienia na analize kosztow 1 korzysci zwigzanych z mozliwymi
srodkami na poziomie UE zawartymi w zmienionej dyrektywie. Dokonata rowniez przegladu
niektorych gtéwnych zrdédet analiz i danych dotyczacych nowych i niestandardowych form
zatrudnienia, np. zgromadzonych przez Parlament Europejski'®, Europejska Fundacje na rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (EUROFOUND)ZO, Miedzynarodowa Organizacje Pracy
(MOP)* oraz Organizacje Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)*.

. Ocena skutkow

Ocena skutkéw zostata omowiona z Radg ds. Kontroli Regulacyjnej w dniu 29 listopada
2017 r. Rada ds. Kontroli Regulacyjnej wyrazila pozytywna opini¢ wraz z uwagami, do
ktoérych odniesiono si¢ poprzez dalsze doprecyzowanie zakresu, wyboru wariantow oraz

19 Parlament Europejski, Departament Polityczny A, (2016) Zatrudnienie o niepewnym charakterze:

wzorce, trendy i strategie polityczne w Europie.

Eurofound (2015), Nowe formy zatrudnienia, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg;
Eurofound (2017), Aspekty niestandardowych form zatrudnienia w Europie, Eurofound, Dublin
Niestandardowe formy zatrudnienia na Swiecie: Zrozumie¢ wyzwania, ksztattowacé perspektywy,
Migdzynarodowe Biuro Pracy - Genewa: ILO. 2016.

OECD Perspektywy zatrudnienia 2014, , Niestabilne zatrudnienie, pewnos$¢ zatrudnienia i podziat
rynku pracy”.
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oczekiwanych korzys$ci przedmiotowej inicjatywy oraz poprzez wyjasnienie, w jaki Sposob
mozna ograniczy¢ ewentualne niezamierzone negatywne skutki inicjatywy®.

Potaczenie $rodkéw przedstawione w niniejszym wniosku zostato w ocenie skutkdw uznane
za najbardziej skuteczne, wydajne ispdjne. Analiza ilosciowa preferowanego potaczenia
srodkéw pokazuje, ze spodziewana jest znaczna poprawa warunkow zycia i pracy. Przede
wszystkim przynajmniej 2-3 min pracownikow w niestandardowych formach zatrudnienia
zostanie obje¢tych zakresem dyrektywy. Wieksza przewidywalnos¢ dla okoto 4-7 min
pracownikow powinna mie¢ pozytywny wpltyw na rownowage pomi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym oraz zdrowie. Okoto 14 mln pracownikow moze wystapi¢ o nowe formy
zatrudnienia. Brak klauzul wylacznosci pozwoli okoto 90-360 tys. osob pracujacych na
zadanie poszuka¢ dodatkowego zatrudnienia i zarobi¢ rocznie dodatkowo 355-1424 min
EUR. Potwierdzone zostaloby prawo pracownikow do nieodptatnych szkolen
obowigzkowych, atakze mieliby oni latwiejszy dostep do s$rodkow odwotawczych.
Pracodawcy odniesliby korzysci dzigki bardziej zréwnowazonej konkurencji, wigkszej
pewnosci prawnej oraz poprawie ogolnej przejrzystosci na rynku pracy. Nieokreslone
ilosciowo korzysci dla pracodawcéw obejmuja wyzsza retencje 1 wigksza lojalnosé
pracownikow, lepsze stosunki pracownicze, mniej skarg i spraw sadowych, lepsze planowanie
zasobow, przyczynienie si¢ do ogdlnego wzrostu produktywnosci.

Szacowane koszty preferowanego potaczenia wariantow dla pracodawcoOw sg nastgpujace:
koszt wydania nowego lub zmienionego pisemnego o$wiadczenia szacuje si¢ na 18-153 EUR
w przypadku MSP i 10-45 EUR w przypadku wigkszych przedsigbiorstw. Przedsigbiorstwa
ponioslyby réwniez jednorazowe koszty zwigzane z zaznajomieniem si¢ z nowg dyrektywa:
érednio 53 EUR w przypadku MSP i39 EUR w przypadku wickszych przedsiebiorstw.
Wysokos¢ kosztdw ponoszonych w zwigzku z odpowiedzia na wniosek o nowg forme
zatrudnienia szacuje si¢ na podobng do wysokosci kosztow wynikajacych z nowego
pisemnego os$wiadczenia. Pracodawcy spodziewaja si¢ rowniez pewnych nieznacznych
kosztow posrednich (porady prawne, zmienione systemy planowania harmonogramow pracy,
czas poswiecony na zarzadzanie zasobami ludzkimi, informacje dla pracownikéw).
Elastyczno$¢ zostanie utracona jedynie marginalnie (tj. dotyczy¢ to bedzie niewielkiego
odsetka pracodawcow, ktdrzy w szerokim zakresie korzystajg z najbardziej elastycznych form
zatrudnienia). Preferowane polaczenie wariantow uwzglednia niezamierzone skutki
i obejmuje $rodki zmniejszajace ryzyko. Nie przewiduje si¢ znaczacego tacznego wplywu na
wynagrodzenia, chociaz ograniczenie niepelnego zatrudnienia, rzadsze wystepowanie klauzul
wylacznoscei 1 bardziej przewidywalne warunki pracy pozwalaja oczekiwaé zwiekszonych
dochodéw indywidualnych. Nie przewiduje si¢ kosztéw dla pracownikow.

Szczegolne skutki dla poszczegélnych panstw cztonkowskich beda zalezaly od wielu
czynnikéw, wtym zakresu niezbednych dostosowan legislacyjnych, popularnosci
niestandardowych form zatrudnienia oraz szerszego kontekstu spoteczno-gospodarczego.
Ogolnie rzecz biorgc mozna oczekiwa¢ korzysci w zakresie ograniczenia pracy
nierejestrowanej, poniewaz proponowane S$rodki ulatwiajg przeprowadzanie Kkontroli
I egzekwowanie przepisoOw. Na szczeblu unijnym warto$¢ pracy nierejestrowanej wnoszong
do gospodarki formalnej szacuje si¢ na 40-120 mln EUR rocznie. Powigzane korzysci
mogtyby wynie$§¢ od 8 do 25 mIn EUR rocznie w zwigkszonych dochodach podatkowych
oraz od4 do24 min EUR rocznie w zmniejszonych $§wiadczeniach zabezpieczenia
spotecznego. Mogloby rowniez nastapi¢ zwigkszenie dochodow podatkowych o ok. 46-185
mIn EUR rocznie, poniewaz pracownicy na zadanie mogliby ubiega¢ si¢ o dodatkowa prace.

= Zob. zatacznik 1 do oceny skutkow.
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Nieokreslone ilosciowo korzys$ci mogltyby objaé wyzsza produktywnos¢, wieksza zdolnosé
adaptacji pracownikow, wieksza mobilnos¢ zarowno w ramach krajowych rynkow pracy, jak i
na terenie UE, oraz zwickszenie spodjnosci spolecznej. Lepszy dostep do $rodkow
odwotawczych moglyby poprawi¢ spojnos¢ w stosowaniu ram prawnych. Mozna spodziewac
si¢ pewnych nieznacznych jednorazowych kosztéw zwigzanych z transpozycja i wdrozeniem,
poniewaz trzeba bedzie dostosowaé ramy prawne panstw cztonkowskich.

o Sprawnos$¢ regulacyjna i uproszczenie

Poniewaz chodzi o zmiang istniejgcego aktu prawnego, Komisja szukala mozliwosci
uproszczenia i zmniejszenia obcigzen. Analiza wykazata, ze koszty wynikajace z dyrektywy
sa niewielkie 1 nie przedstawiono zadnych dowodow, ze dostepne sg tansze metody realizacji
tych samych zatozen z rowng skutecznoscia. Jednak istnieje przestrzen do doprecyzowania
i zwickszenia przejrzystosci iprawnej przewidywalno$ci uméw o prace. Doprecyzowanie
zakresu dyrektywy sprawi, ze ramy prawne beda ltatwiejsze do zrozumienia i bardziej
przewidywalne. W dyrektywie ujeto rowniez konkretne uproszczenia. Biorgc pod uwage
ograniczong dostgpno$¢ danych, uproszczenia nie zostaly skwantyfikowane, jednak
wyjaéniono je w uzasadnieniu. Jesli chodzi o ustanawianie nowych obowiazkéw, dla MSP
przewidziano mniej rygorystyczny system dotyczacy wnioskéw o zmiane formy zatrudnienia
na inng. Zostang rowniez przygotowane modele i wzory dotyczace o$wiadczen pisemnych
oraz przekazywania pracownikom informacji o krajowych przepisach i postanowieniach,
W celu zmniejszenia obcigzen dla pracodawcéw. Zgodnie z oceng skutkow, tego typu Srodki
moglyby obnizy¢ koszty sporzadzenia o§wiadczen pisemnych o 30 do 40 %.

o Prawa podstawowe

Cele niniejszego wniosku sg zgodne z Kartg praw podstawowych Unii Europejskie;j,
W szczegolnosei z art. 31 dotyczacym nalezytych i sprawiedliwych warunkow pracy, ktory
stanowi, ze ,,[k]azdy pracownik ma prawo do warunkéw pracy szanujacych jego zdrowie,
bezpieczenstwo i godnos¢”.

4. WPLYW NA BUDZET
Whiosek nie wymaga dodatkowych zasobow z budzetu Unii Europejskie;.

5. ELEMENTY FAKULTATYWNE

o Monitorowanie, ocena i sprawozdania

Panstwa cztonkowskie musza transponowaé niniejsza dyrektywe w terminie dwoch lat po
przyjeciu oraz przekaza¢ Komisji krajowe Srodki transpozycji za posrednictwem bazy danych
krajowych $rodkow wykonawczych (MNE database). Zgodnie z art. 153 ust. 3 TFUE moga
one powierzy¢ to zadanie partnerom spotecznym w drodze uktadow zbiorowych.

Aby oceni¢ skuteczno$¢ osiggania za pomoca tej inicjatywy ogolnych 1 szczegdtowych celéw,
Komisja okreslita podstawowe wskazniki postepu stuzagce monitorowaniu pomyslnego
wdrazania®. Wskazniki te beda regularnie monitorowane przez Komisje ipostuza za
podstawe oceny inicjatywy i przedtozenia sprawozdania na temat skutkéw dyrektywy osiem
lat po jej wejsciu w zycie.

x Wybrane podstawowe wskazniki pochodza gtéownie ze zrédet danych poréwnawczych (Eurostat,

OECD), natomiast w przypadku braku wskaznikoéw informacje mozna pozyska¢ z danych krajowych.
Szczegotowy wykaz wskaznikéw mozna znalez¢ w ocenie skutkow.
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o Szczegotowe objasnienia poszczegdlnych przepisow wniosku

Rozdzial | — Przepisy ogoélne
Artykut 1 — Cel, przedmiot i zakres stosowania

Ust. 3 pozwala panstwom czlonkowskim na niestosowanie postanowien dyrektywy do
stosunku pracy wynoszacego do 8 godzin miesi¢cznie. Wylgczenie to zastgpuje istniejace
mozliwosci wykluczenia z zakresu podmiotowego zawarte w art. 1 dyrektywy 91/533/EWG
(stosunek pracy, ktorego taczna dlugo$¢ nie przekracza jednego miesigca lub dlugos¢
tygodnia pracy nie przekracza o$miu godzin lub ktéry ma charakter dorywczy i/lub
specjalny), ktore wedtlug oceny REFIT byly stosowane w sposéb niespojny i powodowatly
wykluczenie rosnacej liczby pracownikéw®. Ust. 4 przewiduje, ze jezeli godziny pracy nie
zostaly wczesniej okreslone, np. w przypadku zatrudnienia na zadanie, wylaczenie to nie
obowigzuje, poniewaz czas trwania pracy jest nieznany.

W ust. 5 definicja pracodawcy zawarta w art. 2 zostata uzupetiona poprzez doprecyzowanie,
ze funkcje pracodawcy na potrzeby proponowanej dyrektywy moze spelnia¢ wigcej niz jeden
podmiot. Na przyktad w przypadku pracownika tymczasowego, wymogi dotyczace informacji
zawarte wart. 3 moga zosta¢ spelnione czeSciowo przez agencje pracy tymczasowe;j,
aczgsciowo przez przedsigbiorstwo uzytkownika. W celu uniknigcia nalozenia
nieproporcjonalnych obcigzen na gospodarstwa domowe, panstwa czlonkowskie moga
odstagpi¢ od stosowania prawa do wnioskowania onowa forme¢ =zatrudnienia oraz
obowigzkowych nieodplatnych szkolef,, a takze od stosowania korzystnego dla pracownika
domniemania w przypadku nieprzekazania pewnych informacji, w odniesieniu do 0s6b
fizycznych zatrudniajacych pracownikow domowych.

Dyrektywa Rady 2009/13/WE w sprawie wdrozenia Umowy w sprawie Konwencji o pracy na
morzu z 2006 r. oraz w sprawie zmiany dyrektywy 1999/63/WE oraz dyrektywa (UE)
2017/159 wdrazajaca Umowe w sprawie wdrozenia Konwencji Migdzynarodowej Organizacji
Pracy dotyczacej pracy w sektorze rybotowstwa zawieraja szczegoOlne przepisy dotyczace
umow o pracg zawieranych z marynarzami irybakami. Dlatego wart.1 wust.7
doprecyzowano, ze rozdzial Il proponowanej dyrektywy bedzie mie¢ zastosowanie bez
uszczerbku dla tych dyrektyw.

Artykut 2 — Definicje

W tym artykule okreslono kryteria ustalenia statusu pracownika na potrzeby proponowane;j
dyrektywy. Kryteria te sa oparte na orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci tworzonym od
czasu sprawy C-66/85 Lawrie-Blum, ostatnio przywotanej w sprawie C-216/15
Ruhrlandklinik. Konieczne jest doprecyzowanie tych Kkryteriow w obliczu ustalen
poczynionych w ocenie REFIT, ze zakres stosowania dyrektywy w sprawie pisemnego
o$wiadczenia rozni si¢ w poszczegdlnych panstwach czlonkowskich w zaleznosci od
rozumienia poje¢ ,pracownik”, ,stosunek pracy”, ,,umowa o pracq”ZG, atakze ryzyka
wykluczenia ztego zakresu rosnacej liczby pracownikow w niestandardowych formach
zatrudnienia, takich jak pracownicy domowi, pracownicy na zgdanie, pracownicy wykonujacy
prace przerywang, pracownicy w systemie bonoéw ustugowych oraz osoby pracujace za

2 SWD(2017)205 final, s. 25.
% SWD(2017)205 final, s. 21, 25 i przypis 50.
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posrednictwem platform internetowych. Proponowana dyrektywa miataby zastosowanie do

tego typu pracownikéw, o ile spenialiby oni wyzej wspomniane kryteria®’,

Rozdziat 11 - Informowanie o stosunku pracy
Artykut 3 — Obowigzek przedstawienia informacji

Przepis ten stanowi aktualizacj¢ minimalnych wymogoéw informacyjnych okreslonych w art. 2
dyrektywy w sprawie pisemnego o$wiadczenia, przy uwzglednieniu wynikéw oceny REFIT?
oraz opinii partneréw spotecznych, poprzez wprowadzenie nastepujacych nowych elementow:

o czas trwania i warunki okresu probnego (art. 3 ust. 2 lit. ));
o prawo do szkolen (art. 3 ust. 2 lit. g));

J ustalenia dotyczace godzin nadliczbowych i wynagrodzenia za nie, w §wietle wyroku
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej w sprawie C-350/99 Lange, ze tego typu
informacje stanowig cz¢$¢ ,,zasadniczych aspektow stosunku pracy”, o ktérych
pracownik powinien zosta¢ poinformowany w pisemnym o$wiadczeniu (art. 3 ust. 2

lit. K));

o kluczowe informacje na temat ustalania zmiennych harmonogramoéw czasu pracy, aby
uwzgledni¢ rosngcg przewage tego typu organizacji pracy, takich jak umowy o prace
dorywczg, umowy zerogodzinowe lub praca w gospodarce dzielenia si¢ (art. 3 ust. 2

lit. 1));

o informacje o systemach zabezpieczenia spotecznego, do ktorych odprowadzane sa
sktadki (art. 3 ust. 2 lit. n)).

Ponadto zmodernizowano wymogi informacyjne odnoszace si¢ do miejsca pracy (art. 3 ust. 2
lit. b)), aby dopusci¢ takie formy zatrudnienia jak praca za posrednictwem platform
internetowych, w przypadku ktéorych miejsce pracy nie jest ustalane przez pracodawce,
a takze ujeto procedury rozwigzania umowy o prace (art. 3 ust. 2 lit. i)).

Artykut 4 — Termin i sposoby informowania

Ust. 1 zastgpuje obecny termin maksymalnie dwoch miesigcy na przekazanie pisemnego
o$wiadczenia przewidziany w art. 3 dyrektywy 91/533/EWG terminem pierwszego dnia
stosunku pracy, zgodnie z zasadg 7 Europejskiego filaru praw socjalnych. Ustep ten stanowi
réwniez, ze oswiadczenie mozna przekaza¢ drogg elektroniczna.

W celu ograniczenia obcigzen dla pracodawcoéw, oraz zgodnie z zaleceniem zawartym
w ocenie REFIT?, ust. 2 i ust. 3 nakfadajg na panstwa cztonkowskie wymog sporzadzenia
modeli i wzorow dotyczacych o$wiadczen pisemnych oraz udostepnienia pracodawcom
w przystepnych formatach informacji o krajowych przepisach i postanowieniach oraz
0 odpowiednich uktadach zbiorowych.

Artykut 5 — Zmiana stosunku pracy

o Zob. réowniez komunikat Komisji pt. ,,Europejski program na rzecz gospodarki dzielenia si¢”

COM(2016)356 final, sekcja 2.4.
2 SWD(2017)205 final, s. 24.
2 SWD(2017)205 final, s. 29.
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Przepis ten stanowi aktualizacje art. 5 ,,Zmiany aspektow umowy o prace lub stosunku pracy”
dyrektywy 91/533/EWG, ktory wymaga, aby wszystkie zmiany warunkow pracy okreslonych
zgodnie z art. 3 lub informacji przekazanych zgodnie z art. 6 proponowanej dyrektywy byty
przekazywane najpozniej w dniu, w ktorym staja si¢ skuteczne, a nic do dwoch miesiecy
p6zniej, jak przewiduje obecna dyrektywa.

Artykut 6 — Dodatkowe informacje dla pracownikow delegowanych lub wysyfanych za granice

Przepis ten stanowi aktualizacje art. 4 ,,Pracownicy kierowani do pracy za granicg” dyrektywy
91/533/EWG, w celu dostosowania przepisow do dyrektywy 96/71/WE dotyczacej
delegowania pracownikOw w ramach $wiadczenia ustug oraz powigzanej dyrektywy
wykonawczej 2014/67/UE. W celu ograniczenia obcigzen dla pracodawcoéw obowiazki
natozone w przedmiotowym artykule maja zastosowanie wytacznie jezeli czas trwania pracy
za granicg wynosi ponad cztery kolejne tygodnie, chyba ze panstwa czlonkowskie wyraznie
postanowig inaczej. Informacje przekazane przed pierwszym wyjazdem moga obejmowac
kilka przydzielonych zadan tacznie i moga by¢ po6zniej modyfikowane w przypadku zmian.

Rozdziat 111- Wymogi minimalne dotyczgce warunkdw pracy
Artykut 7 — Maksymalna dfugosé kazdego okresu probnego

Przepis ten stanowi, ze okres probny trwa maksymalnie sze$¢ miesi¢cy, chyba ze dluzszy
okres jest uzasadniony ze wzgledu na charakter zatrudnienia, np. stanowisko kierownicze, lub
jesli jest to w interesie danego pracownika, np. przedtuzenie ze wzgledu na diugotrwaly
chorobe.

Przepis ten odzwierciedla zasadg 5 lit. d) Europejskiego filaru praw socjalnych: ,,5 d): Kazdy
okres probny powinien mie¢ rozsadny czas trwania.”

Artykut 8 — Zatrudnienie rownolegte

Artykut ten stanowi, ze pracodawca nie moze uniemozliwi¢ Zadnemu pracownikowi podjgcia
innego zatrudnienia (tzw. klauzula wytgcznosci lub nietgczenia stanowisk), chyba ze jest to
uzasadnione stlusznymi wzgledami, np. ochrong tajemnicy handlowej lub uniknigciem
konfliktu interesow.

Artykut 9 — Minimalna przewidywalnosé pracy

Artykutl ten stanowi, ze jezeli pracownik pracuje wedlug zmiennego harmonogramu godzin
pracy, a termin przydzielania zadan jest okreslany przez pracodawcg, a nie pracownika,

a) pracodawca musi poinformowaé takich pracownikoéw o godzinach i dniach, w ktérych
moga oni by¢ zobowigzani do pracy. Pozwoliloby to pracownikom na wykorzystanie czasu
poza tymi godzinami/dniami odniesienia na inne zatrudnienie, ksztatcenie lub §wiadczenie
opieki. Pracownicy mogg zgodzi¢ si¢ na pracg poza godzinami i dniami odniesienia, ale nie sg
do tego zobligowani, a takze nie mogg ponie$¢ negatywnych konsekwencji, jezeli odmowig
(zob. art. 16).

b) nie mozna wymagaé¢ od pracownikow pracy, jezeli powiadomienie od pracodawcy nie
nastgpi  wrozsadnym wczesniejszym terminie, ktory okreslono z wyprzedzeniem
W o$wiadczeniu pisemnym. Pracownicy moga si¢ zgodzi¢ na pracg, ale nie mogg poniesé¢
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negatywnych konsekwencji, jezeli odmowig (zob. art. 16). Powiadomienie z rozsagdnym
wyprzedzeniem moze by¢ rdéznie rozumiane w réznych sektorach.

Postanowienia te nie majg zastosowania w przypadku, jezeli pracodawca okresla zadanie do
wykonania, ale pracownik ma swobode w okreslaniu godzin pracy, w Ktorych wykonuje
zadanie.

Artykut 10 — Przejscie do innych form zatrudnienia

Artykul ten stanowi, ze pracownicy moga zlozy¢é wniosek o bezpieczniejszg i bardziej
przewidywalna formg¢ zatrudnienia, jezeli jest ona dostepna, np. pracownicy pragnacy przejsé
na prace w pelnym wymiarze godzin, lub stosunek pracy z wigkszg liczbg gwarantowanych
odptatnych godzin pracy lub mniej zmienny harmonogram czasu pracy. Pracodawcy sa
zobowigzani udzieli¢ odpowiedzi w formie pisemne;j.

Termin udzielenia odpowiedzi przez pracodawce bedzie wynosi¢ trzy miesigce w przypadku
0s0b fizycznych, mikroprzedsigbiorstw oraz matych lub $rednich przedsiebiorstw, a miesigc
w przypadku wigkszych przedsigbiorstw, tak aby zmniejszy¢ obcigzenia dla mniejszych
przedsigbiorstw, ktore mogga nie mie¢ takiego samego dostgpu do wyspecjalizowanych ustug
W zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Ponadto odpowiedZz na kolejne wnioski tego
samego pracownika wobec pracodawcy, ktory jest osobg fizyczng, mikroprzedsigbiorstwem,
malym lub $rednim przedsigbiorstwem bedzie mogta zosta¢ udzielona w formie ustnej, jezeli
uzasadnienie odpowiedzi pozostaje bez zmian.

Przepis ten odzwierciedla zasad¢ 5 lit. a) Europejskiego filaru praw socjalnych: ,,Nalezy
wspiera¢ przechodzenie w kierunku otwartych form zatrudnienia”.

Artykut 11 — Szkolenie

Przepis ten gwarantuje pracownikom zapewnienie im przez pracodawcow nieodplatnie
wszelkich szkolen dotyczacych wykonywania ich obowiazkow, ktore pracodawcy sa
zobowigzani zapewni¢ na mocy prawodawstwa unijnego lub krajowego lub ukladow
zbiorowych.

Rozdziat \V — Uktady zbiorowe
Artykut 12 — Uktady zbiorowe

Przepis ten dopuszcza zmiany w minimalnych normach okreslonych wart. 7 do 11 (.
w prawach materialnych ale nie w pakiecie informacji) za pomocg uktadéw zbiorowych
zawartych miedzy partnerami spotecznymi na mocy prawa krajowego lub przyjetych praktyk.
Ogolny poziom ochrony pracownikéw nie moze by¢ nizszy niz ochrona przewidziana w art. 7
do 11 tacznie.

Rozdziat V — Postanowienia horyzontalne
Artykut 13 — Zgodnos¢
Przepis ten, wraz zart. 16 do18, jest zgodny zpodejsciem przyjetym przez

wspotprawodawce w dyrektywie 2006/54/WE, dyrektywie 2000/43/WE oraz dyrektywie
2000/78/WE.
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Art. 13 zobowigzuje panstwa czlonkowskie do zapewnienia, aby w umowach indywidualnych
lub uktadach zbiorowych, regulaminach wewnetrznych przedsigbiorstw lub wszelkich innych
uzgodnieniach dokonano niezbednych zmian stuzacych dostosowaniu ich do przepiséw
proponowanej dyrektywy. Zobowigzanie to nie dotyczy zmian norm minimalnych
okreslonych w art. 7 do 11 wprowadzonych zgodnie z art. 12.

Artykut 14 — Prawne domniemanie i mechanizm wczesnego rozstrzygania sporow

Artykul ten przewiduje, na podstawie istniejacych dobrych praktyk w panstwach
cztonkowskich, dwa alternatywne sposoby dochodzenia roszczen z tytulu nieprzekazania
wszystkich lub niektorych informacji okreslonych w art. 3:

o stosowanie korzystnych dla pracownikéw domnieman proporcjonalnie do brakujgcych
informacji, obejmujacych przynajmniej domniemanie zatrudnienia na czas
nieokreslony, jezeli nie ma informacji o czasie trwania stosunku pracy, domniemanie
pracy W pelnym wymiarze, jezeli nie ma informacji o liczbie gwarantowanych
odptatnych godzin pracy, oraz domniemanie braku okresu prébnego, jezeli nie ma
informacji o istnieniu lub czasie trwania okresu prébnego; lub

o dostep do procedury administracyjnej, w ramach Kktorej odpowiedni organ (ktorym
moze by¢ istniejacy podmiot taki jak inspekcja pracy lub organ sadowy) ma
uprawnienia do ustalenia okolicznosci faktycznych sprawy, nakazania pracodawcy
wydania brakujacych informacji oraz natozenia grzywny, jezeli tak si¢ nie stanie.

Przepis ten niweluje stabosci w istniejacych mechanizmach wykryte podczas oceny REFIT,
w ktorej stwierdzono, ze system dochodzenia roszczen oparty na roszczeniach
odszkodowawczych jest mniej skuteczny niz systemy oparte na innych formach sankcji, np.
ptatnosciach ryczaitowychm.

W celu uniknigcia obcigzenia zwigzanego z formalnymi procedurami dochodzenia roszczen
W sytuacjach, gdy mozna latwo znalez¢ rozwigzanie dla braku informacji lub btednych
informacji, kazde pominiecie informacji musi zosta¢ najpierw zgloszone pracodawcy, ktory
dysponuje terminem 15 dni na przekazanie brakujacych informacji.

Artykut 15 — Prawo do dochodzenia roszczen

Przepis ten ustanawia zasadg, ze panstwa cztonkowskie muszg dopilnowac, aby w krajowych
systemach prawnych zapewni¢ dostep do skutecznych i bezstronnych metod rozstrzygania
sporow oraz prawo do srodkow odwotawczych, a w stosownych przypadkach odszkodowania
za naruszenia praw ustanowionych w proponowanej dyrektywie. Odzwierciedla to zasadg 7
Europejskiego filaru praw socjalnych.

Artykut 16 — Ochrona przed niekorzystnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami
Przepis ten naktada na panstwa czlonkowskie wymog zapewnienia pracownikom skarzacym
si¢ na tamanie przepisOw przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy odpowiedniej
ochrony sgdowej przed niekorzystnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami ze
strony pracodawcy.

Artykut 17 — Ochrona przed zwolnieniem i cigzar dowodu

% SWD(2017)205 final, s. 26.
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Jezeli pracownik uzna, ze zostal zwolniony lub w rownowazny sposob poszkodowany (np.
w przypadku pracownika na zadanie nieprzydzielanie mu juz zadan) z powodu wystapienia
o prawa lub skorzystania z praw ustanowionych w niniejszej dyrektywie, i moze ustalié
okolicznosci faktyczne, ktore uzasadniajg jego zalozenie, przepis ten naktada na pracodawce
obowiazek udowodnienia, ze zwolnienie nastapito z innych obiektywnych przyczyn.

Artykut 18 — Sankcje

Przepis ten naktada na panstwa cztonkowskie wymodg zapewnienia skutecznych,
proporcjonalnych i odstraszajacych sankcji za naruszenie zobowigzan wynikajacych
z niniejszej dyrektywy, a takze wymog dopilnowania, by byty one stosowane.

Rozdziat V1 — Przepisy koncowe
Artykut 19 — Korzystniejsze postanowienia

Jest to standardowy przepis, ktory umozliwia panstwom czlonkowskim na zapewnienie
wyzszego poziomu ochrony niz poziom gwarantowany dyrektywa, oraz uniemozliwia
wykorzystanie dyrektywy do obnizenia istniejacych norm w tej dziedzinie.

Artykut 20 — Wprowadzenie w Zycie

Przepis ten ustanawia maksymalny okres, jakim dysponuja panstwa cztonkowskie, by
transponowac dyrektywe do prawa krajowego i1 przekaza¢ wtasciwe akty Komisji. Okres ten
ustala si¢ na dwa lata po dacie wejscia w zycie. Ponadto w przepisie zwraca si¢ uwage, ze na
podstawie art. 153 ust.3 TFUE panstwa czlonkowskie moga powierzy¢ partnerom
spotecznym wykonanie niniejszej dyrektywy, na wniosek partneréw spotecznych
| Z zastrzezeniem, ze panstwa czlonkowskie zobowigzane sa podja¢ wszystkie konieczne
dziatania, aby przez caly czas zagwarantowac rezultaty, ktore ta dyrektywa zaktada.

Artykuf 21 — Uregulowania przejsciowe

Artykut ten przewiduje uregulowania przejSciowe pomigdzy obowigzywaniem dyrektywy
91/533/EWG a wejsciem w zycie proponowanej dyrektywy.

Artykut 22 — Przeglgd przeprowadzany przez Komisje

Jest to standardowy przepis nakladajacy na Komisj¢ obowigzek przekazywania
wspotprawodawcy sprawozdan dotyczacych stosowania dyrektywy, w tym dokonywania
oceny, czy potrzebna jest zmiana lub aktualizacja dyrektywy.

Artykut 23 - Uchylenie

Przepis ten ustanawia dat¢ uchylenia dyrektywy 91/533/EWG, a jednocze$nie stanowi, ze
wszystkie odestania do uchylonej dyrektywy odczytuje si¢ jako odestania do nowe;j

dyrektywy.
Artykut 24 — Wejscie W Zycie oraz Artykut 25 — Adresaci

Sa to standardowe przepisy stanowigce, ze dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po
jej opublikowaniu w Dzienniku Urzgdowym i jest skierowana do panstw cztonkowskich.
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2017/0355 (COD)
Whiosek

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY

w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej

PARLAMENT EUROPEJSKI | RADA UNII EUROPEJSKIEJ,

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, a w szczegolnosci jego art. 153
ust. 1 lit. b) oraz ust. 2 lit. b),

uwzgledniajac wniosek Komisji Europejskie;,

po przekazaniu projektu aktu ustawodawczego parlamentom narodowym,

uwzgledniajac opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego’,

uwzgledniajac opinie Komitetu Regionow?,

stanowigc zgodnie ze zwykla procedurg ustawodawcza,

a takze majac na uwadze, co nastgpuje:

(1)

()

3)

Art. 31 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej stanowi, ze kazdy pracownik ma
prawo do warunkéw pracy zapewniajacych poszanowanie jego zdrowia,
bezpieczenstwa i godnos$ci oraz do ograniczenia maksymalnego wymiaru czasu pracy,
jak i prawo do okresdw dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz do corocznego
ptatnego urlopu.

Zgodnie zzasadg 7 Europejskiego filaru praw socjalnych, proklamowanego
w GoOteborgu w dniu 17 listopada 2017 r., pracownicy maja prawo otrzymac
W momencie nawigzania stosunku pracy pisemng informacj¢ o ich prawach
i obowigzkach wynikajacych ze stosunku pracy, w tym w trakcie okresu prébnego.
Maja oni prawo do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporow, a w przypadku
nieuzasadnionego zwolnienia z pracy, prawo do dochodzenia roszczen, wtym do
odpowiedniej rekompensaty. Zasada 5 stanowi, ze niezaleznie od rodzaju i czasu
trwania stosunku pracy pracownicy maja prawo do sprawiedliwego iréwnego
traktowania w odniesieniu do warunkow pracy, dostgpu do ochrony socjalnej
i szkolen. Nalezy zapobiega¢ powstawaniu stosunkow pracy prowadzacych do
niepewnych warunkdw pracy, w tym poprzez wprowadzenie zakazu naduzywania
nietypowych umow o prace. Kazdy okres probny powinien mieé¢ rozsadny czas
trwania oraz nalezy wspierac¢ przechodzenie w kierunku otwartych form zatrudnienia.

Od przyjecia dyrektywy Rady 91/533/EWG® na rynkach pracy doszto do glebokich
przemian spowodowanych zmianami demograficznymi i cyfryzacja, co doprowadzito
do utworzenia nowych form zatrudnienia, dzigki ktorym tworzone byly nowe miejsca

Dz.U.Cz,s..

Dz.U.Cz,s..

Dyrektywa Rady 91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku pracodawcy
dotyczacego informowania pracownikoéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(Dz.U. L 288 7 18.10.1991, s. 32).
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pracy irozwijat si¢ rynek pracy. Nowe formy zatrudnienia czgsto nie sg tak state
i stabilne jak tradycyjne stosunki pracy — sa mniej przewidywalne, przez co wzrasta
niepewno$¢ pracownikéw co do obowigzujgcych praw i ochrony socjalnej. W ciagle
ewoluujagcym $rodowisku pracy istnieje zatem wigksza potrzeba informowania
pracownikdw o przystugujacych im podstawowych warunkach pracy. Powinni by¢ oni
informowani na pismie iWw stosownym terminie. Aby uja¢ w odpowiednie ramy
rozwoj nowych form zatrudnienia, pracownicy w Unii Europejskiej powinni otrzymac
robwniez pewng liczbe nowych minimalnych praw, majacych promowaé
bezpieczenstwo 1 przewidywalno$¢ w stosunkach pracy przy jednoczesnym dazeniu do
pozytywnej konwergencji spoleczno-gospodarczej w panstwach cztonkowskich oraz
zachowaniu zdolnosci adaptacji rynku pracy.

Zgodnie z dyrektywa 91/533/EWG wickszosci pracownikow w Unii przystuguje
prawo otrzymania informacji o warunkach pracy na pi$mie. Dyrektywa 91/533/EWG
nie s3 jednak objeci wszyscy pracownicy w Unii. Ponadto pojawity si¢ luki
W ochronie pracownikow zwigzane z nowymi formami zatrudnienia, utworzonymi
w wyniku zmiany sytuacji na rynku pracy po 1991 r.

W zwigzku z tym nalezy ustanowi¢ na poziomie UE minimalne wymogi dotyczace
informowania o zasadniczych aspektach stosunku pracy i powigzanych warunkach
pracy, majacych zastosowanie do kazdego pracownika, tak aby zagwarantowac
wszystkim pracownikom w Unii odpowiedni stopien  przejrzystosci
I przewidywalno$ci odnosnie do ich warunkow pracy.

Komisja rozpoczeta dwuetapowe konsultacje z partnerami spolecznymi w sprawie
poprawy zakresu i skutecznosci dyrektywy 91/533/EWG oraz rozszerzenia jej celow,
tak aby zostaly w niej ujete nowe prawa dla pracownikow, zgodnie z art. 154 Traktatu.
Wsrdod partneréw spolecznych nie osiggnigto porozumienia w sprawie przystgpienia
do negocjacji dotyczacych tych zagadnien. Otwarte konsultacje publiczne
przeprowadzone w celu zasiggnigcia opinii réznych zainteresowanych stron
i obywateli potwierdzily jednak, Ze istotne jest podjecie dziatan w tym obszarze na
poziomie Unii, polegajacych na unowocze$nieniu i dostosowaniu obecnych ram
prawnych.

Aby zapewni¢ skuteczno$¢ praw przewidzianych w przepisach UE, nalezy
aktualizowa¢ zakres podmiotowy dyrektywy 91/533/EWG. W swoim orzecznictwie
Trybunal Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej ustanowit kryteria okre§lania statusu
pracownika®, ktore sa odpowiednie do okreslenia zakresu podmiotowego niniejszej
dyrektywy. Definicja pracownika w art. 2 ust. 1 powstata na podstawie tych kryteriow.
Zapewniaja one jednolite wdrazanie zakresu podmiotowego dyrektywy, pozostawiajac
organom krajowym isadom stosowanie go do konkretnych sytuacji. Pracownicy
domowi, pracownicy na zadanie, pracownicy wykonujacy prace przerywana,
pracownicy Ww systemie bonow ustlugowych, osoby pracujace za posrednictwem
platform internetowych oraz stazysci i praktykanci mogliby zosta¢ objeci zakresem
przedmiotowej dyrektywy pod warunkiem, Ze spetniaja te kryteria.

W  zwigzku zrosngcg liczbg pracownikow wylgczonych z zakresu dyrektywy
91/533/EWG na podstawie odstepstw, ktore panstwa czlonkowskie stosuja na

Wyroki z dnia 3 lipca 1986, Deborah Lawrie-Blum, sprawa 66/85; z dnia 14 pazdziernika 2010r.,
Union Syndicale Solidaires Isére, sprawa C-428/09; z dnia 9 lipca 2015 r., Balkaya, sprawa C-229/14;
z dnia 4 grudnia 2014 r., FNV Kunsten, sprawa C-413/13; z dnia 17 listopada 2016 r., Ruhrlandklinik,
sprawa C-216/15.
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podstawie art. 1 przedmiotowej dyrektywy, nalezy zastgpi¢ te odstepstwa mozliwoscia
niestosowania przepisow dyrektywy przez panstwa cztonkowskie do stosunku pracy
réwnego maksymalnie o$miu godzinom lacznie w okresie odniesienia wynoszacym
miesigc. Odstepstwo to nie ma wplywu na definicj¢ pracownika, przewidziang w art. 2
ust. 1.

Z powodu nieprzewidywalnego charakteru pracy na zadanie, wtym umow
zerogodzinowych, wyjatek zakladajacy osiem godzin miesigcznie nie powinien byc¢
stosowany dla stosunku pracy, dla ktérego nie ustalono gwarantowanej liczby
odptatnych godzin pracy przed rozpoczgciem zatrudnienia.

Funkcje iobowiazki pracodawcy moze petlni¢ w praktyce kilka réznych osob
fizycznych lub prawnych. Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ dowolno$¢ w bardziej
szczegdtowym okres§leniu osoby lub oséb, ktore sa uwazane za catkowicie lub
czesciowo odpowiedzialne za wykonanie obowigzkéw natozonych na pracodawcow
niniejsza dyrektywa, pod warunkiem ze wszystkie te obowigzki zostang spetnione.
Panstwa cztonkowskie powinny réwniez mie¢ mozliwos¢ decydowania o powierzeniu
czesci lub wszystkich tych obowigzkéw osobie fizycznej lub prawnej niebedacej
strong stosunku pracy. Powinny rowniez mie¢ mozliwo$¢ ustanowienia przepisow
szczegotowych  wylaczajacych  osoby  dziatajace  w charakterze pracodawcow
pracownikow domowych w gospodarstwie domowym z obowigzku rozpatrzenia
wniosku oinny rodzaj zatrudnienia iodpowiedzi na niego, zapewnienia
obowigzkowego nieodptatnego szkolenia oraz z obowigzku objgcia mechanizmem
dochodzenia roszczen opartym na domniemaniach korzystnych dla pracownika
w przypadku braku pewnych informacji w oswiadczeniu pisemnym.

W dyrektywie 91/533/EWG ustanowiono minimalny wykaz zasadniczych aspektow,
0 ktorych nalezy informowac¢ pracownikdéw na piSmie. Wykaz ten nalezy dostosowac,
aby uwzgledni¢ rozwoj sytuacji na rynku pracy, zwlaszcza rosnaca liczbe
niestandardowych form zatrudnienia.

Informacja o czasie pracy powinna by¢ spdjna z przepisami dyrektywy 2003/88/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady® oraz zawiera¢ informacje o okresach przerw,
dobowego odpoczynku, odpoczynku tygodniowego oraz ptatnego urlopu.

Informacja o wynagrodzeniu, ktorg nalezy przekaza¢, powinna zawiera¢ wszystkie
elementy wynagrodzenia, w tym $wiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymane
przez pracownika bezposrednio lub posrednio, w odniesieniu do wykonanej pracy.
Przekazywanie takich informacji powinno pozostawa¢ bez uszczerbku dla swobody
pracodawcow do zapewnienia dodatkowych elementow wynagrodzenia, takich jak
jednorazowe $§wiadczenia pieni¢zne. Fakt, iz te elementy wynagrodzenia, ktore naleza
si¢ na mocy przepisow prawa badz ukladu zbiorowego, nie zostaly ujete w tej
informacji, nie powinien stanowi¢ powodu niewyptacenia ich pracownikowi.

Jesli nie mozna wskazaé stalego harmonogramu czasu pracy z powodu charakteru
zatrudnienia, pracownicy powinni wiedzie¢, w jaki sposob ustalony bedzie ich
harmonogram czasu pracy, wlacznie z przedziatami czasowymi, kiedy moga zostac
wezwani do $wiadczenia pracy, oraz zna¢ minimalny termin wcze$niejszego
powiadomienia.

Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego iRady zdnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca
niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.U. L 299 z 18.11.2003, s. 9).
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Informacja o systemach zabezpieczenia spotecznego powinna zawiera¢, w stosownych
przypadkach, informacje o $wiadczeniach z tytutu choroby, $wiadczeniach z tytutu
macierzynstwa iréwnowaznych, $wiadczeniach ztytutu urlopu rodzicielskiego,
$wiadczeniach z tytulu ojcostwa, z tytulu staro$ci, inwalidztwa, informacje o rencie
rodzinnej, $wiadczeniach dla bezrobotnych, $wiadczeniach przedemerytalnych lub
$wiadczeniach rodzinnych. Informacje o ochronie socjalnej przekazane przez
pracodawce powinny zawiera¢, w stosownych przypadkach, informacje o objeciu
dodatkowymi programami emerytalnymi w rozumieniu dyrektywy Rady 98/49/WE®
i dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/50/UE’.

Pracownicy powinni mie¢ prawo otrzymania w momencie nawigzania stosunku pracy
pisemnej informacji o ich prawach i obowigzkach wynikajacych ze stosunku pracy.
Odpowiednie informacje powinny dotrze¢ do nich najpdzniej pierwszego dnia
zatrudnienia.

W celu umozliwienia pracodawcom terminowego przedstawienia informacji panstwa
cztonkowskie powinny zapewni¢ na poziomie krajowym dostepnos¢ modeli, jak
i odpowiednich i wystarczajaco kompletnych informacji o obowiazujacych ramach
prawnych. Modele te mogg zosta¢ w dalszym stopniu rozbudowane na poziomie
sektorowym lub lokalnym przez organy krajowe i partnerow spotecznych.

Pracownicy delegowani lub wysytani za granic¢ powinni otrzymaé¢ dodatkowe
informacje odpowiednie do ich sytuacji. W przypadku nastgpujacych po sobie
przydzielonych zadan w rdéznych panstwach cztonkowskich lub panstwach trzecich,
np. w migdzynarodowym transporcie drogowym, informacje przekazane przed
pierwszym wyjazdem mogg obejmowac kilka zlecen facznie 1mogg podzniej byc
modyfikowane w przypadku zmian. Oile kwalifikujg si¢ oni jako pracownic
delegowani na podstawie dyrektywy 96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady”,
powinni zosta¢ rowniez poinformowani o jednej krajowej stronie internetowej
opracowanej przez przyjmujace panstwo cztonkowskie, na ktorej znajda odpowiednie
informacje o warunkach pracy majacych zastosowanie do ich sytuacji. O ile panstwa
cztonkowskie nie postanowig inaczej, obowigzki te maja zastosowanie, jesli czas
trwania okresu pracy za granicg wynosi ponad cztery kolejne tygodnie.

Okresy probne umozliwiaja pracodawcom sprawdzenie, czy pracownicy nadajg si¢ na
stanowisko, na Kktore zostali zatrudnieni, azarazem zapewnienie pracownikom
odpowiedniego szkolenia i wsparcia. Tego typu okresy moga wigzac si¢ z mniejsza
ochrong przed zwolnieniem. Zadne wejécie na rynek pracy lub zmiana pracy nie
powinny powodowac przedluzajacego si¢ braku bezpieczenstwa. Jak ustanowiono
w Europejskim filarze praw socjalnych, okresy probne powinny mie¢ w zwigzku
Z tym rozsadny czas trwania. Znaczna liczba panstw czlonkowskich ustanowita ogolny
maksymalny czas trwania okresu probnego od trzech do sze$ciu miesi¢cy, co mozna
uzna¢ za rozsadny czas. Okresy probne moga by¢ dtuzsze niz sze$¢ miesiecy, gdy jest

Dyrektywa Rady 98/49/WE z dnia 29 czerwca 1998 r. w sprawie ochrony uprawnien do dodatkowych
$wiadczen emerytalnych lub rentowych pracownikoéw io0sob prowadzacych dziatalnos¢ na wilasny
rachunek przemieszczajacych si¢ we Wspolnocie (Dz.U. L 209 z 25.7.1998, s. 46).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/50/UE z dnia 16 kwietnia 2014 r. w sprawie
minimalnych wymogéw shuzacych zwigkszeniu mobilnosci pracownikéw migdzy panstwami
cztonkowskimi dzieki tatwiejszemu nabywaniu i zachowywaniu uprawnien do dodatkowych emerytur
(Dz.U. L 128 7 30.4.2014, s. 1).

Dyrektywa 96/71/WE Parlamentu Europejskiego iRady zdnia 16 grudnia 1996 r. dotyczaca
delegowania pracownikow w ramach §wiadczenia ustug (Dz.U. L 18 2 21.1.1997, s. 1).
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to uzasadnione charakterem zatrudnienia, np. w przypadku stanowisk kierowniczych
i tam, gdzie jest to w interesie pracownika, np. w przypadku dhlugiej choroby lub
w kontek$cie szczegdlnych srodkéw promujacych state zatrudnienie, zwlaszcza
zatrudnienie mlodych pracownikow.

Pracodawcy nie powinni zakazywaé pracownikom podejmowania zatrudnienia
U innych pracodawcow poza czasem spgdzanym na pracy dla nich, w granicach
limitow okreslonych w dyrektywie 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady?®.
Klauzule nietagczenia stanowisk, rozumiane jako ograniczenie mozliwosci pracy na
rzecz szczegbOlnych kategorii pracodawcow, moga by¢ konieczne z przyczyn
obiektywnych, takich jak ochrona tajemnicy handlowej lub uniknigcie konfliktu
interesow.

Pracownicy, ktorych harmonogram czasu pracy jest w duzej mierze zmienny, powinni
korzysta¢ z minimalnej przewidywalno$ci pracy tam, gdzie harmonogram czasu pracy
jest gtéwnie okreslany przez pracodawce, czy to bezposrednio, np. przez przydzielanie
zadan, czy posrednio, np. wymagajac od pracownika, aby odpowiadat na zapytania
klienta.

W momencie rozpoczgcia stosunku pracy nalezy ustalic na piSmie godziny i dni
odniesienia, rozumiane jako przedzialy czasu, kiedy praca moze mie¢ miejsce na
zadanie pracodawcy.

Minimalny rozsadny termin wczesniejszego powiadomienia, rozumiany jako okres
czasu mi¢dzy chwilg, kiedy pracownik jest informowany o nowym przydzielonym
zadaniu achwilg rozpoczgcia pracy, stanowi inny konieczny element
przewidywalnosci pracy w przypadku stosunku pracy, w ktérym harmonogram czasu
pracy jest zmienny lub gldwnie okreslany przez pracodawce. Termin wcze$niejszego
powiadomienia moze ulega¢ zmianie w zaleznosci od potrzeb danego sektora, ale
musi nadal zapewnia¢ pracownikom odpowiednig ochrong. Przepisy te maja
zastosci\évanie bez uszczerbku dla dyrektywy 2002/15/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady ™.

Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ odmowy przydzielonego zadania, jesli nie
przypada ono w godzinach lub dniach odniesienia lub nie zostali o nim powiadomieni
z zachowaniem minimalnego terminu wczesniejszego powiadomienia, a odrzucenie to
nie moze powodowaé negatywnych konsekwencji. Pracownicy powinni mie¢ réwniez
mozliwo$¢ przyjecia zadania, jesli taka jest ich wola.

Nalezy promowac przej$cie do bezpieczniejszych form zatrudnienia, jesli pracodawcy
maja mozliwo$¢ zaoferowania pracownikom objetym niestandardowymi formami
zatrudnienia przej$cie na zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy lub umowe na
czas nieokreslony. Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ zwrocenia si¢ o inng, bardziej
przewidywalna 1ibezpieczng forme¢ =zatrudnienia, je$li jest ona dostgpna, oraz
otrzymania pisemnej odpowiedzi od pracodawcy, uwzgledniajacej potrzeby
pracodawcy i pracownika.

10

Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady zdnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca
niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.U. L 299 z 18.11.2003, s. 9).

Dyrektywa 2002/15/WE Parlamentu Europejskiego iRady zdnia 11 marca 2002r. w sprawie
organizacji czasu pracy osob wykonujacych czynnos$ci w trasie w zakresie transportu drogowego (Dz.U.
L 80z 23.3.2002, s. 35).
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Jesli na mocy przepiséw lub uktadow zbiorowych pracodawcy zobowigzani sa do
zapewnienia pracownikom szkolenia do celéw wykonywania pracy, do ktdrej zostali
zatrudnieni, wazne jest, aby zapewni¢ takie szkolenie w sposob réwnomierny, rowniez
tym pracownikom, ktoérzy objeci sa niestandardowymi formami zatrudnienia.
Kosztami takiego szkolenia nie nalezy obcigza¢ pracownika, ani potraca¢ ich
z wynagrodzenia pracownika.

Partnerzy spoteczni moga uznaé, ze do realizacji celow niniejsze] dyrektywy
W konkretnych sektorach lub sytuacjach bardziej stosowne bylyby przepisy inne niz
minimalne normy okreslone w rozdziale trzecim niniejszej dyrektywy. W zwigzku
Z tym panstwa cztonkowskie powinny by¢ w stanie umozliwi¢ partnerom spotecznym
zawarcie ukladow zbiorowych zmieniajacych przepisy zawarte w przedmiotowym
rozdziale, pod warunkiem ze ogélny poziom ochrony pracownikow nie ulegnie
pogorszeniu.

Konsultacje w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych wykazaty koniecznos¢
lepszego egzekwowania unijnego prawa pracy, aby zapewni¢ jego skutecznos¢. Ocena
REFIT dyrektywy 91/533/EWG™ potwierdzita, Zze wzmocnione mechanizmy
egzekwowania moglyby poprawi¢ skutecznos¢ dyrektywy. Zgodnie z ta oceng
systemy dochodzenia roszczen oparte jedynie na roszczeniach o odszkodowanie sa
mniej skuteczne niz systemy, ktore przewidujg sankcje — takie jak kary ryczattowe czy
utrata zezwolen — dla pracodawcow, ktérzy nie dostarczyli pisemnych o§wiadczen.
Z oceny wynika rowniez, ze pracownicy rzadko korzystaja z procedur odwotawczych
W czasie trwania stosunku pracy, co stanowi przeszkode w realizacji celu przepisu
0 pisemnym oswiadczeniu, zgodnie z ktorym nalezy zapewni¢ poinformowanie
pracownikow o zasadniczych cechach ich stosunku pracy. W zwiazku z tym konieczne
jest wprowadzenie przepisoOw dotyczacych egzekwowania, ktére zapewniajg albo
stosowanie domnieman korzystnych dla pracownika, w przypadku gdy brak jest
informacji o stosunku zatrudnienia, albo stosowanie procedury administracyjnej,
wramach ktérej mozna wymaga¢ od pracodawcy dostarczenia brakujacych
informacji, aw przypadku ich niedostarczenia zastosowaé¢ sankcje. Opisane
dochodzenie roszczen powinno podlega¢ procedurze, w ramach ktdrej pracodawca
powiadamiany jest o braku pewnych informacji i ma 15 dni na przedstawienie pelnych
i poprawnych informaciji.

Od przyjecia dyrektywy 91/533/EWG przyjeto kompleksowy system przepisow
dotyczacych egzekwowania w obszarze dorobku socjalnego w UE, zwlaszcza
w zakresie zapobiegania dyskryminacji czy rownosci szans, ktorego elementy
powinny mie¢ zastosowanie do niniejszej dyrektywy, tak aby zapewni¢ pracownikom
dostep do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz prawo do
dochodzenia roszczen, wtym do odpowiedniej rekompensaty, zgodnie z zasadg 7
Europejskiego filaru praw socjalnych.

Konkretnie rzecz bioragc, uwzgledniajac zasadniczy charakter prawa do skutecznej
ochrony prawnej, pracownicy powinni w dalszym ciagu korzysta¢ z takiej ochrony,
nawet po ustaniu stosunku pracy, ktéry jest przedmiotem zaskarzenia ze wzgledu na
rzekome naruszenie praw pracownika wynikajacych z niniejszej dyrektywy.

Skuteczne wprowadzenie w zycie niniejszej dyrektywy wymaga odpowiedniej
ochrony sgdowej 1 administracyjnej przed niekorzystnym traktowaniem w odpowiedzi
na probe wykonywania praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie, skarge
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SWD(2017)205 final, s. 26.
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wniesiong przeciwko pracodawcy lub jakiekolwiek postgpowanie prawne lub
administracyjne majace na celu zapewnienie zgodnosci z niniejsza dyrektywa.

Pracownicy korzystajacy z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie powinni by¢
objeci ochrong przed zwolnieniem zpracy lub réwnowazng szkoda (taka jak,
w przypadku pracownika na zadanie, nieprzydzielanie mu juz zadan) lub wszelkimi
przygotowaniami do mozliwego zwolnienia zpracy zpowodu wystapienia
0 korzystanie z takich praw. Jezeli pracownik uzna, ze zostal ztakich powodow
zwolniony lub w réwnowazny sposob poszkodowany, pracownik i wlasciwe organy
powinni moc zwroci¢ si¢ do pracodawcy 0 przedstawienie nalezytego uzasadnienia
tego zwolnienia lub rownowaznych §rodkow.

Ciezar dowodu $§wiadczacego o tym, ze zwolnienie z pracy lub rdwnowazna szkoda
nie nastgpity zpowodu skorzystania przez pracownika ze swoich praw
przewidzianych w niniejszej dyrektywie, powinien spoczywac na pracodawcy, jezeli
pracownik przedstawi przed sadem lub innym wilasciwym organem fakty, na
podstawie ktérych mozna domniemywaé, ze zostat zwolniony lub ponidst szkode
z takich powodow.

Panstwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace
sankcje za naruszenie zobowigzan wynikajacych z niniejszej dyrektywy.

Poniewaz cele niniejszej dyrektywy nie mogg zosta¢ osiggniete w SpPosOb
wystarczajacy przez panstwa cztonkowskie, natomiast ze wzgledu na potrzebe
ustanowienia minimalnych wspolnych wymogoéw mozliwe jest ich lepsze osiagnigcie
na poziomie Unii, Unia moze podja¢ dzialania zgodnie z zasada pomocniczos$ci
okreslong w art. 5 Traktatu o Unii Europejskiej. Zgodnie z zasadg proporcjonalnosci,
okreslong w tym artykule, dyrektywa nie wykracza poza to, co jest konieczne do
osiggniecia tych celow.

Niniejsza dyrektywa ustanawia wymogi minimalne, tym samym pozostajac bez
wplywu na kompetencje panstw cztonkowskich do wprowadzenia lub utrzymania
korzystniejszych przepiséw. Prawa nabyte na mocy obowigzujacych ram prawnych
powinny nadal mie¢ =zastosowanie, chyba ze niniejsza dyrektywa zostaja
wprowadzone korzystniejsze przepisy. Wdrozenie niniejszej dyrektywy nie moze
zosta¢  wykorzystane do ograniczenia istniejagcych praw  ustanowionych
W obowigzujacym prawodawstwie krajowym lub unijnym w tym obszarze, ani nie
moze stanowi¢ uzasadnienia dla obnizenia ogdlnego poziomu ochrony przyznanej
pracownikom w obszarze objetym niniejszg dyrektywa.

Przy wdrazaniu niniejszej dyrektywy panstwa cztonkowskie powinny unikad
naktadania administracyjnych, finansowych i prawnych ograniczen, ktore utrudniatyby
tworzenie i rozwijanie matych i §rednich przedsigbiorstw. Zachgca si¢ zatem panstwa
cztonkowskie do przeprowadzenia oceny skutkow aktu transponujacego dla MSP
celem zapewnienia, aby MSP nie poniosty nieproporcjonalnych konsekwencji, przy
czym szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na mikroprzedsiebiorstwa oraz obcigzenie
administracyjne, oraz do opublikowania wynikow takiej oceny.

Na wspolny wniosek partnerow spotecznych panstwa cztonkowskie mogg im
powierzy¢ wykonanie niniejszej dyrektywy, z zastrzezeniem, ze panstwa
cztonkowskie zobowigzane sa podja¢ wszystkie konieczne dziatania, aby przez caly
czas zagwarantowac rezultaty, ktére ta dyrektywa zaktada.
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(39)

(40)

W $wietle znaczacych zmian wprowadzonych niniejsza dyrektywa na poziomie celu,
zakresu itresci, nie nalezy zmienia¢ dyrektywy 91/533/EWG. Dyrektywe
91/533/EWG nalezy zatem uchyli¢.

Zgodnie ze wspllng deklaracja polityczng z dnia 28 wrzeSnia 2011 r. panstw
czlonkowskich i Komisji dotyczaca dokumentéw wyjasniajacych®®  panstwa
cztonkowskie zobowigzaly si¢ do ztozenia, w uzasadnionych przypadkach, wraz
z powiadomieniem o srodkach transpozycji, jednego lub wigcej dokumentow
wyjasniajacych zwigzki migdzy elementami dyrektywy a odpowiadajacymi im
cze$ciami krajowych instrumentow transpozycyjnych. W odniesieniu do niniejszej
dyrektywy ustawodawca uznaje, ze przekazanie takich dokumentoéw jest uzasadnione,

PRZYJMUIJA NINIEJSZA DYREKTY WE:

Rozdzial 1
Przepisy ogolne
Artykut 1

Cel, przedmiot i zakres stosowania

Celem niniejszej dyrektywy jest poprawa warunkdéw pracy poprzez promowanie
bezpieczniejszego i bardziej przewidywalnego zatrudnienia, arownocze$nie
zapewnienie zdolno$ci adaptacji rynku pracy.

W niniejszej dyrektywie ustanawia si¢ minimalne prawa majace zastosowanie do
kazdego pracownika w Unii.

Panstwa cztonkowskie moga zdecydowac o niestosowaniu obowigzkéw okreslonych
w niniejszej dyrektywie wobec pracownikow, ktorych stosunek pracy wynosi tacznie
maksymalnie osiem godzin w okresie odniesienia wynoszgcym miesigc. Czas
przepracowany dla wszystkich pracodawcow tworzacych jedno przedsigbiorstwo,
grupe lub jednostke lub do nich nalezacych liczy si¢ do wspomnianego okresu o$miu
godzin.

Ust. 3 nie ma zastosowania do stosunku pracy, dla ktérego przed rozpoczeciem
zatrudnienia nie ustalono z gory gwarantowanej liczby odptatnych godzin pracy.

Panstwa cztonkowskie mogag okresli¢, ktore osoby sa odpowiedzialne za wykonanie
obowigzkow natozonych na pracodawcow niniejszg dyrektywa, pod warunkiem ze
wszystkie te obowigzki s3 spelnione. Panstwa cztonkowskie moga réwniez
zdecydowac o powierzeniu wszystkich lub czgsci tych obowigzkéw osobie fizycznej
lub prawnej niebgdacej strong stosunku pracy. Niniejszy ustgp nie narusza przepisow
dyrektywy 2008/104/WE.

Panstwa cztonkowskie moga zdecydowac o niestosowaniu obowigzkéw okreslonych
wart. 10, 11 iart. 14 lit.a) do osob fizycznych nalezacych do gospodarstwa
domowego, jezeli praca wykonywana jest na rzecz tego gospodarstwa.

Dz.U.C3691z17.12.2011, s. 14.
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Rozdzial II niniejszej dyrektywy ma zastosowanie do marynarzy i rybakéw, nie
naruszajac, odpowiednio, dyrektywy Rady 2009/13/WE ani dyrektywy Rady (UE)
2017/1509.

Artykut 2

Definicje
Do celéw niniejszej dyrektywy stosuje si¢ nastepujace definicje:

a) ,pracownik” oznacza osobg¢ fizyczng, ktora wykonuje przez pewien okres, na
rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem pracg, w zamian za ktorg otrzymuje
wynagrodzenie;

b) ,pracodawca” oznacza jedng lub kilka osob fizycznych lub prawnych, ktore sa
bezposrednio lub posrednio strong stosunku pracy z pracownikiem;

c) ,stosunek pracy” oznacza stosunek prawny migdzy pracownikami
| pracodawcami zdefiniowanymi powyzej;

d) ,harmonogram czasu pracy” oznacza harmonogram okreslajacy godziny i dni,
w ktorych ma miejsce poczatek i koniec wykonywanej pracy;

e) ,godziny idni odniesienia” oznaczajg przedziaty czasu w okreslonych dniach,
podczas ktérych praca moze mie¢ miejsce na zagdanie pracodawcy.

Do celéw niniejszej dyrektywy wyrazenia ,,mikroprzedsi¢biorstwa”, ,mate
przedsigbiorstwa” 1 ,$rednie przedsigbiorstwa” maja znaczenie okreslone
w zaleceniu  Komisji zdnia 6 maja 2003r. dotyczacym  definicji
mikroprzedsigbiorstw oraz matych i érednich przedsigbiorstw*? lub w jakimkolwiek
innym kolejnym akcie zastgpujacym to zalecenie.

Rozdzial 11

Informowanie o stosunku pracy
Artykut 3

Obowigzek przedstawienia informacji

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby pracodawcy mieli obowigzek informowania
pracownikéw o zasadniczych aspektach stosunku pracy.

Informacje, o ktérych mowa w ust. 1, obejmuja:
a)  dane personalne stron stosunku pracy;

b)  miejsce pracy, aw przypadku braku stalego lub glownego miejsca pracy,
stwierdzenie okoliczno$ci, ze pracownik jest zatrudniony w ré6znych miejscach
lub ze ma swobode okreslenia swojego miejsca pracy, oraz podanie siedziby
statutowej lub, w stosownych przypadkach, adresu pracodawcy;
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d)

f)

9)

h)

)

k)

(1) tytul, stopien, charakter lub kategori¢ pracy, do ktorej pracownik jest
zatrudniony lub

(i1) krotka charakterystyke lub opis pracy;
date rozpoczecia stosunku pracy,

w przypadku czasowego stosunku pracy, spodziewany czas trwania stosunku
pracy lub date jego zakonczenia;

czas trwania i warunki ewentualnego okresu probnego;

prawo do wszystkich szkolen zapewnianych przez pracodawce, do ktorych
pracownik jest uprawniony;

dtugos¢ platnego urlopu, do ktoérego pracownik jest uprawniony lub, jezeli nie
moze by¢ ona okre$lona przy udzielaniu informacji, procedury przyznawania
i ustalania takiego urlopu;

procedure, w tym dlugo$¢ okresu wypowiedzenia, jaka obowigzuje pracodawce
I pracownika w przypadku zakonczenia stosunku pracy lub, jezeli dtugosé
okresu wypowiedzenia nie moze by¢ okreslona przy udzielaniu informacji,
sposoOb okreslania takiego okresu wypowiedzenia;

poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika, inne elementy sktadowe
I czgstotliwos$¢ oraz sposob wyplacania wynagrodzenia, do ktorego pracownik
jest uprawniony;

jesli harmonogram czasu pracy jest w calosci lub w wiekszosci niezmienny,
dlugos¢ standardowego dnia lub tygodnia pracy pracownika oraz jakiekolwiek
ustalenia dotyczace godzin nadliczbowych i wynagrodzenia za nie;

jesli harmonogram czasu pracy jest w catosci lub w wiekszo$ci zmienny,
zasade, ze harmonogram ten jest zmienny, zagwarantowang liczbe odptatnych
godzin pracy, wynagrodzenie za prac¢ w godzinach nadliczbowych oraz, jesli
harmonogram czasu pracy jest w catosci lub w wiekszosci okreslany przez
pracodawce:

(i) godziny i dni odniesienia, w ktérych pracownik moze by¢ zobowigzany
do pracy;

(i) minimalny termin wcze$niejszego powiadomienia, ktére pracownik
powinien otrzymac¢ przed rozpoczgciem przydzielonego zadania;

wszelkie uktady zbiorowe regulujace warunki pracy pracownika; w przypadku
zawarcia uktadu zbiorowego poza przedsigbiorstwem przez specjalne wspolne
organy lub instytucje, nazwg¢ kompetentnego organu lub wspoélnej instytucii,
w ramach ktorej uktady byly zawarte;

nazwe instytucji zabezpieczenia spolecznego, do ktérej lub do ktorych
wptywaja sktadki na ubezpieczenie spoteczne zwigzane ze stosunkiem pracy
oraz wszelka ochrone zwigzang z zabezpieczeniem spotecznym, zapewniang
przez pracodawce.

Informacje, o ktérych mowa w ust. 2 lit. f) — k) oraz n) moga, w razie potrzeby, by¢
przekazane w formie odniesienia do przepisow ustawowych, wykonawczych
I administracyjnych lub statutowych albo uktadéw zbiorowych regulujacych sprawy
wymienione w tych punktach.
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Artykut 4

Termin i sposoby informowania

1. Informacje, o ktérych mowa wart. 3 ust. 2, przekazywane sg indywidualnie
pracownikowi w formie dokumentu najpdzniej pierwszego dnia stosunku pracy.
Dokument ten moze by¢ dostarczony lub przekazany w formie elektronicznej, pod
warunkiem zZe pracownik ma do niego fatwy dostep oraz ze mozna go przechowywac
I drukowac.

2. Panstwa czlonkowskie opracowuja modele iwzory dokumentu, o ktorym mowa
w ust. 1, i udostepniajg je pracownikom i pracodawcom, rowniez na jednej oficjalne;j
krajowej stronie internetowej, oraz inng odpowiednig droga.

3. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby informacje przekazywane przez
pracodawcow o przepisach ustawowych, wykonawczych, administracyjnych lub
statutowych albo o uktadach zbiorowych regulujacych obowigzujace ramy prawne
byly powszechnie i nieodptatnie dostgpne w sposob przejrzysty, jasny, pelny i tatwo
dostgpny na odlegtos¢ oraz przy pomocy srodkow elektronicznych, rowniez na
istniejacych portalach internetowych dla unijnych obywateli i przedsigbiorstw.

Artykut 5

Zmiana stosunku pracy

Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby jakakolwiek zmiana aspektow stosunku pracy,
0 ktérych mowa w art. 3 ust. 2 oraz zmiana dodatkowych informacji dla pracownikow
delegowanych lub wysytanych za granice, o ktorych mowa w art. 6, byta przedstawiana
pracownikowi przez pracodawce w formie dokumentu w najwcze$niejszym mozliwym
terminie, a najp6zniej w dniu, w ktorym taka zmiana staje si¢ skuteczna.

Artykul 6

Dodatkowe informacje dla pracownikow delegowanych lub wysylanych za granice

1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, w przypadku gdy od pracownika wymaga si¢
pracy w panstwie cztonkowskim badz w panstwie trzecim innym niz panstwo
cztonkowskie, w ktorym zazwyczaj wykonuje on pracg, aby dokument, o ktorym
mowa w art. 4 ust. I, byl dostarczany przed wyjazdem pracownika i zawierat
przynajmniej nastepujace dodatkowe informacje o:

a)  panstwie lub panstwach, w ktorych ma zosta¢ wykonana praca za granicg oraz
0 czasie trwania tej pracy;

b)  walucie, w ktorej zostanie wyptacone wynagrodzenie;

c) w stosownych przypadkach, $wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych,
zwigzanych  z wykonywaniem  przydzielonych zadan, obejmujacych
w przypadku pracownikow delegowanych objetych dyrektywa 96/71/WE
wszelkie dodatki wtasciwe dla delegowania oraz o ustaleniach dotyczacych
zwrotu  wydatkbw na  pokrycie  kosztow  podrézy, wyzywienia
| zakwaterowania;

d)  w stosownych przypadkach, warunkach repatriacji pracownika.
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Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracownik wysylany za granice bedacy
pracownikiem delegowanym objetym dyrektywa 96/71/WE, zostat dodatkowo
poinformowany o:

a) przyshugujacym mu wynagrodzeniu zgodnie z obowigzujacym prawem
przyjmujacego panstwa cztonkowskiego;

b) linku do oficjalnej krajowej strony internetowej opracowanej przez
przyjmujace panstwo lub panstwa cztonkowskie zgodnie zart.5 ust. 2
dyrektywy 2014/67/UE.

Informacje, o ktérych mowa w ust. 1 lit. b) i ust. 2 lit. a) mogg, w razie potrzeby, by¢
przekazane w formie odniesienia do przepisow ustawowych, wykonawczych,
administracyjnych lub statutowych albo do ukladow zbiorowych regulujgcych
kwestie wymienione w tych punktach.

O ile panstwa cztonkowskie nie postanowig inaczej, ust. 1 i 2 nie majg zastosowania,
jesli czas trwania kazdego okresu pracy poza panstwem cztonkowskim, w Ktorym
pracownik zazwyczaj wykonuje prace, nie przekracza czterech kolejnych tygodni.

Rozdzial 111

Wymogi minimalne dotyczace warunkow pracy
Artykut 7

Maksymalna dlugosé kaidego okresu probnego

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, w przypadku gdy stosunek pracy zalezny jest od
okresu probnego, aby okres ten nie przekraczal szeSciu miesiecy, wraz
Z jakimkolwiek przedhuzeniem.

Panstwa czlonkowskie moga przewidzie¢ dtluzsze okresy probne, jesli jest to
uzasadnione charakterem zatrudnienia lub lezy to w interesie pracownika.

Artykut 8

Zatrudnienie rownolegle

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby pracodawca nie zabraniat pracownikowi
podejmowania pracy uinnego pracodawcy, poza harmonogramem czasu pracy
ustalonym z tym pracodawca.

Pracodawcy moga jednak ustanowi¢ warunki dotyczace zakazu tgczenia stanowisk,
gdy jest to uzasadnione stlusznymi wzgledami, takimi jak ochrona tajemnicy
handlowej lub uniknigcie konfliktu intereséw.

Artykut 9

Minimalna przewidywalnosé pracy

W przypadku gdy harmonogram czasu pracy pracownika jest w catosci lub w wigkszo$ci
zmienny oraz W catosci lub w wigkszosci okreslany przez pracodawceg, panstwa
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cztonkowskie zapewniaja, aby pracodawca mogt wymaga¢ od pracownika pracy jedynie:

a) jesli praca ma miejsce we wczesniej okre$lonych godzinach i dniach
odniesienia, ustalonych pisemnie w chwili rozpoczecia stosunku pracy,
zgodnie z art. 3 ust. 2 lit. I) pkt (i) oraz

b)  jesli pracownik zostal poinformowany przez pracodawce o przydziale zadan
w rozsadnym wczesniejszym terminie, zgodnie z art. 3 ust. 2 lit. I) pkt (ii).

Artykut 10

Przejscie do innych form zatrudnienia

1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracownicy, ktorych staz pracy u tego
samego pracodawcy wynosi przynajmniej szes¢ miesiecy, mogli wystgpi¢ o formeg
zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy,
jezeli jest ona dostepna.

2. Pracodawca udziela pisemnej odpowiedzi w terminie jednego miesigca od
otrzymania wniosku. W przypadku osob fizycznych dziatajagcych w charakterze
pracodawcow, jak i mikroprzedsiebiorstw oraz matych lub $rednich przedsigbiorstw,
panstwa cztonkowskie mogg przewidzie¢ przedtuzenie tego terminu do maksymalnie
trzech miesiecy oraz umozliwi¢ ustng odpowiedz na kolejny podobny wniosek
ztozony przez tego samego pracownika, jesli uzasadnienie odpowiedzi odnosnie do
sytuacji pracownika pozostaje bez zmian.

Artykut 11

Szkolenie

Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w przypadku gdy na mocy przepisow unijnych lub
krajowych lub odpowiednich uktadow zbiorowych pracodawcy zobowigzani sa do
zapewnienia pracownikom szkolenia do celéow wykonywania pracy, do ktorej zostali
zatrudnieni, szkolenie takie zapewnione zostato pracownikom nieodplatnie.

Rozdzial 1V

Uklady zbiorowe
Artykut 12

Uktady zbiorowe

Panstwa cztonkowskie mogg zezwoli¢ partnerom spotecznym na zawieranie ukladow
zbiorowych, zgodnie z prawem krajowym lub praktyka, w ktérych, przy poszanowaniu
ogolnej ochrony pracownikdéw, ustanawia si¢ rozwigzania dotyczace warunkoéw pracy
pracownikdw, ktore roznig si¢ od warunkow okreslonych w art. 7-11.
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Rozdzial V

Postanowienia horyzontalne
Artykut 13

Zgodnosé

Panstwa czlonkowskie wprowadzaja wszelkie niezbgdne $rodki pozwalajace zapewnic, aby
postanowienia uméw indywidualnych lub uktadow zbiorowych, regulaminéw wewngtrznych
przedsiebiorstw lub jakiekolwiek inne ustalenia pozostajace w sprzeczno$ci z niniejsza
dyrektywa zostaty uniewaznione lub zostaty zmienione w celu dostosowania ich do przepisow
niniejszej dyrektywy.

Artykut 14

Prawne domniemanie i mechanizm wczesnego rozstrzygania sporow

Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w przypadku gdy pracownik nie otrzymat w terminie
wszystkich lub cz¢$ci dokumentow, o ktorych mowa w art. 4 ust. 1, art. 5 lub art. 6, za$
pracodawca nie naprawit takiego naruszenia w ciggu 15 dni od powiadomienia go o tym,
zastosowanie miat jeden z nastepujacych systemow:

a)  wobec pracownika stosuje si¢ korzystne dla niego domniemanie okreslone
przez panstwo cztonkowskie. Jesli przekazane informacje nie obejmuja
informacji, o ktorych mowa w art. 3 ust. 2 lit. e), f), k) lub 1), domniemanie
korzystne dla pracownika obejmuje domniemanie, ze, odpowiednio, stosunek
pracy pracownika jest bezterminowy, nie obowigzuje okres probny oraz ze jest
to stanowisko na pelen etat. Pracodawcy maja mozliwo$¢ oddalenia takiego
domniemania; lub

b) pracownik ma mozliwo$¢ zlozenia skargi do wilasciwych organow
W stosownym terminie. Jesli wlasciwy organ stwierdzi, ze skarga jest zasadna,
zarzadzi przedlozenie brakujacych informacji przez odpowiedniego
pracodawce lub pracodawcow. Jesli pracodawca nie przedtozy brakujacych
informacji w ciggu 15 dni od otrzymania zawiadomienia, organ ma mozliwo$¢
natozenia odpowiedniej kary administracyjnej, nawet jesli stosunek pracy ustat.
Pracodawcy maja mozliwo$¢ wniesienia skargi administracyjnej przeciwko
decyzji nakladajacej kare. Panstwa cztonkowskie moga wyznaczy¢ istniejace
juz organy do dziatania w charakterze wtasciwych organow.

Artykut 15

Prawo do dochodzenia roszczen

Panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby pracownicy, réwniez ci, ktdrych stosunek pracy ustal,
mieli dostgp do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporow oraz prawo do dochodzenia
roszczen, wtym do odpowiedniej rekompensaty, w przypadku naruszenia ich praw
wynikajacych z niniejszej dyrektywy.
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Artykut 16

Ochrona przed niekorzystnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami

Panstwa czlonkowskie wprowadzaja $rodki niezbedne do ochrony pracownikow, w tym
pracownikow bedacych przedstawicielami pracownikow, przed niekorzystnym traktowaniem
przez pracodawce lub negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi ze skargi zlozonej
przeciwko pracodawcy badz postgpowan sadowych wszczetych w celu wyegzekwowania
zgodno$ci z prawami przewidzianymi niniejsza dyrektywa.

Artykut 17

Ochrona przed zwolnieniem i cigzar dowodu

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzaja niezbedne $rodki celem zakazu zwalniania lub
dziatan rownowaznych oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikow
z powodu wykonywania przez nich praw przewidzianych niniejsza dyrektywa.

2. Pracownicy, ktorzy uwazajg, ze zostali zwolnieni lub zostali objeci $rodkami
0 rownowaznym skutku z powodu skorzystania z praw przewidzianych niniejsza
dyrektywa, moga zwroci¢ si¢ do pracodawcy o przedstawienie nalezytego
uzasadnienia zwolnienia lub rownowaznych $rodkdw. Pracodawca przedstawia te
powody na pisSmie.

3. Panstwa czlonkowskie wprowadzaja $rodki niezbedne do zapewnienia, aby
w przypadku gdy pracownicy, o ktérych mowa w ust. 2, przedstawili przed sadem
lub innym wlasciwym organem fakty, na podstawie ktérych mozna domniemywac,
ze doszto do takiego zwolnienia lub podjecia rownowaznych srodkéw, obowigzek
udowodnienia, ze zwolnienie nastgpilo z przyczyn innych niz te, o ktérych mowa
W ust. 1, nalezatl do pozwanego.

4. Przepis ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by panstwa cztonkowskie wprowadzity
zasady dowodowe korzystniejsze dla powoda.

5. Panstwa czlonkowskie moga odstapi¢ od stosowania ust. 3 wobec postepowan,
w ktorych ustalenie stanu faktycznego nalezy do sadu lub innego wlasciwego
organu.

6. Przepis ust. 3 niec ma zastosowania do postepowan karnych, chyba ze panstwo

cztonkowskie postanowi inacze;j.
Artykut 18

Sankcje

Panstwa czlonkowskie ustanawiaja przepisy o sankcjach majacych zastosowanie, gdy
naruszone zostang krajowe przepisy przyjete na podstawie niniejszej dyrektywy lub
odpowiednie juz obowigzujace przepisy dotyczace praw objetych zakresem niniejszej
dyrektywy. Panstwa cztonkowskie stosuja wszelkie niezbedne $rodki, aby zapewnié
stosowanie tych sankcji. Sankcje sg skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Moga one
przybra¢ forme grzywny. Moga rowniez obejmowac wyplate rekompensaty.
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Rozdzial VI

Przepisy koncowe
Artykut 19

Korzystniejsze postanowienia

Niniejsza dyrektywa nie stanowi odpowiedniej podstawy do zmniejszenia ogdlnego
poziomu ochrony przyznanej pracownikom w panstwach cztonkowskich.

Niniejsza dyrektywa nie ma wplywu na prawo panstw cztonkowskich do stosowania
lub wprowadzania przepisow ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych,
ktore sg korzystniejsze dla pracownikow lub na zachg¢canie do stosowania
korzystniejszych dla pracownikoéw przepisow uktadow zbiorowych badz zezwalanie
na ich stosowanie.

Niniejsza dyrektywa nie narusza innych praw przyznanych pracownikom na mocy
innych aktow prawnych UE.

Artykut 20

Wprowadzenie w Zycie

Panstwa cztonkowskie przyjmuja i1 publikuja, do dnia [data wejscia w zycie + 2 lata]
przepisy ustawowe, wykonawcze iadministracyjne niezb¢dne do wykonania
niniejszej dyrektywy lub zapewniaja, aby partnerzy spoteczni wprowadzili
wymagane przepisy w drodze porozumienia, przy czym panstwa czltonkowskie
zobowigzane sg do podjecia wszystkich niezbg¢dnych krokéw umozliwiajacych im
zapewnienie przez caly czas wynikow przewidzianych w niniejszej dyrektywie.

Niezwlocznie informuja one o tym Komisje.
Srodki przyjete przez panstwa czlonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej

dyrektywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzgdowej publikacji. Metody
dokonywania takiego odniesienia okreslane sg przez panstwa cztonkowskie.

Artykut 21

Uregulowania przejsciowe

Prawa i obowigzki ustanowione niniejszg dyrektywa majg zastosowanie do istniejgcych
stosunkéw pracy od dnia [wejscie w zycie + 2 lata]. Pracodawcy przedstawiaja lub
uzupehniajg dokumenty, o ktorych mowa w art. 4 ust. 1, art. 5 i art. 6, jedynie na wniosek
pracownika. Brak takiego wniosku nie ma skutku wylgczenia pracownikow
Z minimalnych praw ustanowionych niniejsza dyrektywa.
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Artykut 22

Przeglgd dokonywany przez Komisje

Nie pozniej niz do dnia [data wejscia w zycie + 8 lat] Komisja, po konsultacji
Z panstwami cztonkowskimi oraz partnerami spolecznymi na szczeblu unijnym, oraz
uwzgledniajac wplyw na male i $rednie przedsiebiorstwa, dokonuje przegladu stosowania
niniejszej dyrektywy, aby w odpowiednich przypadkach przedtozy¢ propozycje
niezb¢dnych zmian.

Artykut 23

Uchylenie

Dyrektywa 91/533/EWG traci moc ze skutkiem od [data wejscia w zycie + 2 lata].
Odestania do uchylonej dyrektywy traktuje si¢ jako odestania do niniejszej dyrektywy.

Artykut 24
Wejscie w Zycie
Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu
W Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej.

Artykut 25

Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do panstw cztonkowskich.

Sporzadzono w Brukseli dnia [...] .

W imieniu Parlamentu Europejskiego W imieniu Rady
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