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KODEKS PRACY

z dnia 26 czerwca 1974 r. (Dz.U. Nr 24, poz. 141)
tekst jednolity (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465 ze zm.)

()

Dziat drugi. Stosunek pracy

Rozdziat Il. Umowa o prace

Oddziat 1. Zawarcie umowy o0 prace

Art. 25,

Rodzaje umow
0 prace, umowa
na okres probny

§ 1. Umowe o prace zawiera sie na okres prébny, na czas okre-
Slony albo na czas nieokreslony.

§ 2. Umowe o prace na okres prébny zawiera sig na okres nieprze-
kraczajacy 3 miesigcy, z zastrzezeniem § 2'-2%, w celu sprawdze-
nia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

§ 2'. Strony moga uzgodni¢ w umowie o prace na okres proébny,
ze umowe te przediuza sig o czas urlopu, a takze o czas innej
usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wy-
stgpia takie nieobecnosci.

§ 22, Umowe o prace na okres probny zawiera sig na okres nie-

przekraczajacy:

1) 1 miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia umowy O prace
na czas okreslony krotszy niz 6 miesigcy;

2) 2 miesigcy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace
na czas okreslony wynoszgacy co najmniej 6 miesigcy i krotszy
niz 12 miesiecy.
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§ 2% Strony moga jednokrotnie wydtuzy¢é w umowie o prace
na okres prébny okresy, o ktérych mowa w § 22, nie wiecej jed-
nak niz o 1 miesiac, jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy.

§ 3. Ponowne zawarcie umowy o prace na okres prébny z tym
samym pracownikiem jest dopuszczalne, jezeli pracownik ma by¢
zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.

Spis tresci
A. Komentarz 6. Okres proby w wybranych krajach
1. Uwagi ogdlne Europy Zachodniej
2. Rodzaje uméw o prace 7. Czas trwania umowy na okres probny
3. Definicja umowy na okres probny 8. Dopuszczalno$¢ ponownego zawarcia
4. Zakaz dyskryminacji pracownikow umowy o prace na okres probny
zatrudnionych na podstawie umowy 9. Umowa o prace na czas okreslony
na okres probny 10. Umowa o praceg na czas nieokreslony
5. Wymogi dyrektywy dotyczace czasu B. Linia orzecznicza

trwania okresu proby

EQ u Komentarz

1. Uwagi ogdlne. Umowa o prace jest najczestsza podstawa zatrudnienia pra-
cowniczego. Na mocy art. 2 KP: , Pracownikiem jest osoba zatrudniona na pod-
stawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej
umowy o prace”. Charakter prawny umowy o prace jest jednak specyficzny,
z uwagi na realizacje funkcji ochronnej, jak réwniez przyznanie szczegdlnych
uprawnien pracodawcy (tzw. kierownictwo). Charakterystyczne cechy umo-
Wy o prace zaczety sie nasilaé szczegélnie po wyodrebnieniu prawa pracy jako
samodzielnej gatezi prawa. Wéwczas takze zaczeto zwracaé uwage na jej od-
rebnosci w poréwnaniu z prawem cywilnym i klasyczna, wyrosta z prawa rzym-
skiego umowa, bedaca zobowigzaniem dwustronnym (umowe najmu ustug,
czyli locatio conductio operarum). Warto podkreslié, ze pojecie ,,umowy” ist-
nieje od poczatkuy, tj. od kiedy zaczeto regulowaé zatrudnienie pracownicze.
Dla wyktadni charakteru prawnego umowy o prace niezwykle istotng kwestia
jest zatem konsekwentne uzywanie pojecia ,,umowa o prace”, ktora wy-
znacza jej prywatno-prawny charakter. Warto w tym miejscu przypomnie¢
definicje umowy, ktéra zostata zamieszczona w ,Instytucjach justynianskich”
(3,13 pr.): ,,Obligatio est iuris vinculum quo necessitate adstringimur alicuius
solvendae rei secundum nostrae civitatis tura”, co nalezy ttumaczy¢: ,,Zobowia-
zanie jest weztem prawnym, przez ktory jestesmy zmuszeni speinié na czyjas
rzecz $wiadczenie wedlug praw naszej spotecznos$ci”. Nie mozemy zapominaé
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o wolnosci pracy, wyrazonej w art. 11 KP, ktéra stanowi podstawowa zasade
prawa pracy. Cecha prawa umoéw jest swoboda przystapienia do zobowiazania,
ktéra obowigzuje takze w prawie pracy. Uzupelnieniem tego cywilistycznego
rodowodu jest réwniez art. 300 KP, zgodnie z ktérym: ,W sprawach nieunor-
mowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje sie odpowied-
nio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa
pracy”. Jak stusznie zauwaza J. Jaskdlska, funkcjonowanie w obrocie prawnym
tego przepisu wspiera teze o zobowigzaniowym charakterze umowy o pracy,
a nawet szerzej — stosunku pracy (por. J. Jaskélska, Stosowanie przepiséw
kodeksu cywilnego na podstawie art. 300 kodeksu pracy, Torun 2021, s. 77).
Tres$¢ art. 300 KP, podobnie zreszta jak sam KP, bedacy ustawg odrebna od KC,
sugeruje jednak odmienno$¢ umowy o prace. Innymi stowy, umowa o prace
wprawdzie jest umowa, ale dosy¢ specyficzna, bo wymagajaca zacho-
wania licznych warunkéw wynikajacych z prawa pracy. Na te odrebnos¢
zawraca uwage L. Florek, piszac: ,umowa o prace nie jest czynnoscia cywil-
noprawna. Jest unormowana bowiem przepisami Kodeksu pracy, a tylko po-
sitkowo stosuje sie do niej — zgodnie z art. 300 KP — przepisy Kodeksu cywilne-
go” (por. L. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 65). M. Gersdorf wyjasnia
natomiast, ze umowa o prace jest czynnos$cia prawng ,,kreujaca stosunek pra-
cy oraz wyznaczajacg jego tres¢” (por. M. Gersdorf, Zawarcie umowy o prace,
Warszawa 1985, s. 7 i 16). Catkowicie odmienna, a zarazem skrajng koncepcje
dotyczacq charakteru prawnego umowy o prace prezentuje A. Sobczyk, twier-
dzac, ze: ,umowa o prace jest umowa prawa publicznego, czyli negocjowanym
aktem administracyjnym, rozstrzygajacym o publicznym prawie podmiotowym
do pracy” (por. A. Sobczyk, Panstwo zaktadéw pracy, Warszawa 2017, s. 300).
Poglad ten pojawit sie juz wczesniej w nauce prawa pracy, w ktérym wyko-
rzystywano niemieckgq teorie ,wlaczenia” pracownika do wspdlnoty zaktadu
pracy (por. M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 138-139). Koncep-
cja ,,wlaczenia” wraz z teorig umowy o prace jako osobistego wspdlnotowego
stosunku prawnego (niem. personenrechtliches Gemeinschaftsverhdltnis), ktora
wprawdzie zostata zaakceptowana w niemieckiej judykaturze lat 50., ale dosé¢
szybko zostata skrytykowana, tak Ze obecnie nikt juz do niej nie nawiazuje.
Co istotne, jej przedstawiciele starali sie wytlumaczy¢ szczegélny charakter
uprawnien pracodawcy, nawiazujac wlasnie do prawa publicznego i koncep-
cji wspolnoty zakladu pracy. Obecnie w literaturze niemieckiej powszechnie
pisze sie o wymiennym stosunku zobowigzaniowym (niem. schuldrechtlicher
Austauschverhdltnis) pomiedzy pracownikiem a pracodawca, w ktérym podkre-
Sla sie jego charakter osobisty, a zarazem nie ukrywa podrzednego i nadrzed-
nego stosunku prawnego pomiedzy pracownikiem i pracodawca (por. U. Preis,
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Arbeitsrecht. Individualarbeitsrecht. Lehrbuch fiir Studium und Praxis, Koln
2012, s. 42-43). Inni autorzy okreslaja umowe o prace jako prywatnopraw-
ng umowe zobowigzaniowa o charakterze ciggtym (niem. ein privatrechtliches
Dauerschuldverhdltnis) (por. H. Brox, B. Riithers, M. Henssler, Arbeitsrecht, Stut-
tgart 2020, s. 12).

2. Rodzaje umoéw prace. Przypomnijmy, ze na kodeksowej liscie uméw
o prace znajduja sie: umowa o prace na okres prébny, na czas okreslo-
ny i na czas nieokreslony. W pismiennictwie nie ma watpliwosci, ze katalog
umoéw o prace ma charakter zamkniety. Celem ograniczenia swobody stron
w zakresie kreowania podstaw zatrudnienia jest zabezpieczenie zatrudnionych
przed sytuacjami, ktére mogtyby prowadzi¢ do ,nieakceptowanej dominacji
podmiotu zatrudniajacego” [por. £. Pisarczyk, Prawna regulacja zatrudnie-
nia terminowego a swoboda uméw, w: M. Medrala (red.), Terminowe umowy
o prace. Aktualne problemy zatrudnienia, Warszawa 2017, s. 58]. Jedna z na-
stepstw ostatniej nowelizacji KP (ZmKP23) jest utrzymanie poprzednie-
go katalogu umoéw o prace, a jednoczesnie ponowna zmiana charakteru
prawnego umowy na okres prébny. W wersji KP z 1974 r. w § 1 zostaly wy-
mienione trzy umowy: umowa o prace na czas nieokreslony, na czas okreslony
ina czas wykonania okreslonej pracy. Odrebnie natomiast uregulowano umo-
we na okres prébny i na okres wstepny, wymieniajac je w § 2. W pierwotnej
wersji KP na pierwszym planie wystepowaly trzy umowy, natomiast zaréwno
umowa na okres prébny, jak i catkowicie juz zapomniana — umowa na okres
wstepny, byly traktowane jako umowy dodatkowe, a nie podstawowe. Miato
to zapewne na celu podkreslenie ich niejako ,,stuzebnego” charakteru w stosun-
ku do pozostatych uméw o prace. Umowa na czas wykonania okreslonej pracy
zostala usunieta z katalogu uméw o prace na podstawie ustawy z 25.6.2015r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2015 1.
poz. 1220), ktéra weszta w zycie 22.2.2016 r. Na mocy tej nowelizacji wpro-
wadzono réwniez obecnie obowigzujacy katalog uméw o prace, w ktérym
umowa na okres probny zostata wymieniona w tym samym paragrafie, co po-
zostate rodzaje umdw o prace. Tym samym powrdcono do koncepcji wynika-
jacej z rozporzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej z 16.3.1928 r. o umowie
o prace robotnikéw (Dz.U. Nr 35, poz. 324 ze zm.), w ktérym wszystkie rodzaje
umow o prace byly wymienione w tym samym miejscu (art. 4). Warto wspo-
mnie¢ o umowie na zastepstwo, ktéra zostata wprowadzona na mocy ustawy
7 26.7.2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektdérych in-
nych ustaw (Dz.U. Nr 135, poz. 1146) i ktéra na mocy ZmKP15 zostata wchto-
nieta przez umowe na czas okreslony. Obecnie nie jest juz wprost w KP wy-
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mieniana jaka odrebna umowa o prace. Powszechnie przyjmuje sie, ze umowa
na zastepstwo jest jedynie rodzajem umowy na czas okreslony.

Strony nie sa uprawnione do zawarcia wtasnego (nienazwanego) rodzaju
umowy o prace, ani tez dokonania kombinacji tych uméw (umowy mie-
szane). Nie jest réwniez dopuszczalna kombinacja umowy o prace z ktéras
z uméw prawa cywilnego.

3. Definicja umowy na okres probny. Pojecie umowy na okres prébny zo-
stalo zdefiniowane poprzez jej funkcje: ,,Umowe o prace na okres probny za-
wiera sie (...) w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwo$ci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy”. Definicja tej
umowy zostata dodana do KP na mocy ZmKP15. Od poczatku istnienia umo-
wy na okres prébny pisano o jej ustugowym i fakultatywnym charakterze.
Ta specyfika umowy obowiazuje w dalszym ciggu, mimo ze charakterystyka
kodeksowa nie zawiera juz pierwotnego okreslenia: ,kazda z uméw (...) moze
by¢ poprzedzona umowa na okres probny”. Nie ulega watpliwosci, Ze umowa
na okres probny nie jest obowiazkowa. Strony moga odstapic od jej stosowa-
nia i zawrze¢ od razu umowe innego rodzaju, czyli umowe na czas okreslony
lub na czas nieokreslony. W wyr. z 4.9.2013 r. (Il PK 358/12, OSNP 2014, Nr 5,
poz. 70) (czyli jeszcze przed wskazang nowelizacjg) SN wyjasnil: ,Umowa
na okres prébny ma sprawdzac przygotowanie pracownika do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju. Cechg charakterystyczng umowy na okres prob-
ny jest jej «ustugowy» charakter wobec pozostaltych umoéw. Bezposrednim ce-
lem tej umowy nie jest bowiem osiggniecie gospodarczego celu zatrudnienia
w sposdb wiasciwy dla kazdej z umdéw wymienionych w art. 25 § 1 k.p., ale
«wyprobowanie» pracownika przed nawigzaniem wilasciwego zatrudnienia,
tzn. sprawdzenie jego przydatnosci na zajmowanym stanowisku i zapewnienie
niektopotliwego (automatycznego) rozwiazania umowy w razie niepomysl-
nego wyniku proby”. Cel umowy o prace na okres prébny zostat zatem jasno
okreslony, co prowadzi do wniosku, ze nie mozna jej zawierac dla realizacji in-
nych potrzeb stron stosunku pracy (np. sprawdzenia umiejetnosci zarzadczych
pracodawcy). Definicja kodeksowa ogranicza mozliwos¢ zastosowania umowy
na okres prébny do potrzeb pracodawcy. Wedtug regulacji ustawowej celem tej
umowy jest poznanie kwalifikacji pracownika. W praktyce jednak rowniez
pracownik w trakcie trwania okresu prébnego poznaje warunki swiadczenia
pracy i wymagania przysztego pracodawcy (por. J. Litowski, Zmiany konstruk-
¢ji umowy na okres prébny, MPPr 2016, Nr 7, s. 359). Jak ujmuje to T. Liszcz:
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,OKkres probny jest czasem wzajemnego poznawania sie stron stosunku pracy”
(por. T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2019, s. 168). Warto pamieta¢, iz zgod-
nie z art. 11 KP: , Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie warunkéw pracy
i ptacy, bez wzgledu na podstawe prawna tego stosunku, wymaga zgodnego
os$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika”. Takze umowa na okres préb-
ny nie moze by¢ zawarta wbrew woli pracownika. Osoba, ktéra pozytywnie
przejdzie okres proby, sama moze nie by¢ zainteresowana kontynuowaniem
zatrudnienia. W takiej sytuacji pracodawca nie moze zmusi¢ pracownika do za-
warcia z nim kolejnej umowy o prace, nawet gdyby obiektywnie byto to ko-
rzystne dla pracownika. Trzeba pamietaé, ze podmiotem, ktory ostatecznie
podejmuje decyzje o dalszym zatrudnieniu pracownika, jest pracodawca.
Tylko pracodawca jest uprawniony do oceny, czy pracownik spetnit jego ocze-
kiwania. Rodzi to daleko idgqce konsekwencje prawne. Nawet gdyby okazato
sie, ze obiektywnie pracownik spetnia wszystkie warunki, ktére byty opisane
w ogloszeniu o pracy, to pracownik nie ma roszczenia o dalsze zatrudnie-
nie, czyli o zawarcie z nim kolejnej umowy o prace. Podpisanie umowy o prace
na okres prébny ,nie oznacza automatycznie przyrzeczenia zawarcia nastep-
nie umowy innego rodzaju” (por. T. Romer, Umowy terminowe, PrPracy 1998,
Nr 4, s. 3). Powyzsze stanowisko bylo prezentowane juz w okresie przedko-
deksowym. Wskazywano wowczas, ze umowa na okres probny ma charak-
ter tymczasowego przyjecia do pracy, a strony zdecydujg o dalszym zatrud-
nieniu [por. A. Maron, Rozwdj historyczny regulacji prawnych umowy o prace
na czas okreslony, w: M. Medrala (red.), Terminowe umowy o prace. Aktualne
problemy zatrudnienia, Warszawa 2017, s. 19]. Trzeba zgodzi¢ sie z twierdze-
niem, ze pracodawca nie musi uzasadnia¢ powodéw niezawarcia kolejnej umo-
Wy o prace po okresie probnym [por. £. Pisarczyk, Umowa o prace, w: G. Goz-
dziewicz (red.), System prawa pracy, tom II: Indywidualne prawo pracy. Czes¢
ogolna, Warszawa 2017, s. 325]. Inny poglad w tym zakresie prezentuja
A. Sobczyk i D. Buch, ktérzy sugeruja, ze przejscie z powodzeniem okresu pro-
by zobowiazuje pracodawce do nawiazania kolejnej umowy z pracownikiem,
w przeciwnym razie dosztoby do podwazenia celu tej umowy [por. A. Sobczyk,
Umowa na okres préobny od 2016 r., MPPr 2016, Nr 1, s. 25; D. Buch, Umowa
o prace na okres probny, w: M. Medrala (red.), Terminowe umowy o prace.
Aktualne problemy zatrudnienia, Warszawa 2017, s. 89]. D. Buch sama jed-
nak watpi w mozliwo$¢ udowodnienia przez pracownika pozytywnego wyni-
ku préby, ktéry zakwestionowat pracodawca. Trudnosé wynika takze z tego
powodu, ze pracodawca pod pojeciem kwalifikacji moze rozumie¢ réwniez
inne tzw. ,miekkie” umiejetnosci pracownika, np. jego zdolnos¢ do pracy
w zespole, komunikatywnos¢, otwarto$¢ itd., z ktérych pracownik moze nie

8



Art. 25

zdawac sobie sprawy. Nalezy zatem doj$¢ do wniosku, ze umowa na okres
probny jest instytucja przeznaczona przede wszystkim dla pracodawcy,
a w mniejszym zakresie dla pracownika, dlatego tez nazywa sie ja ,nietrwata”
lub ,tymczasowa” (por. M. Natecz, w: K. Walczak, M. Wojewddka, Prawo pracy
dla sedziéw i pelnomocnikédw, Warszawa 2017, s. 55). Dzieki jej zastosowaniu
pracodawca moze ograniczy¢ obciazajace go ryzyko osobowe, zwiazane
z tym, kogo zatrudnia. Z tego powodu tak wazny jest czas trwania tej umowy,
w trakcie ktérego pracodawca poznaje kandydata do pracy. Warto podkreslic,
ze umowa na okres probny moze byé zawarta z kazdym pracownikiem, bez
wzgledu na to, jaki rodzaj pracy zostal mu powierzony (por. T. Romer, Umowy
terminowe, s. 4). Jak wynika z praktyki, osoby na najwyzszych stanowiskach
(najczesciej zarzadczych), z uwagi na wymagane juz na wstepie kwalifikacje
i doswiadczenie, rzadko sa zatrudniane na podstawie umowy o prace na okres
prébny. Nalezy podkreslié, ze pracodawca nie powinien pozorowac zawar-
cia umowy na okres probny. Cel umowy na okres probny ma znaczenie przy
ocenie zachowania pracodawcy. Jesli rozwiazuje on umowe na okres prébny
juz po kilku dniach, to jest zanim realnie moze pozna¢ kwalifikacje pracowni-
ka, w takim przypadku SN uznaje, ze dochodzi do naduzycia prawa, tak z uwa-
gi na sprzecznos¢ z jego spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem, jak i z za-
sadami wspotzycia spotecznego (art. 8 KP) (por. wyr. SN z 16.12.2014 r., I PK
125/14, OSNP 2016, Nr 7, poz. 82). ,,Ustugowy” charakter umowy na okres
prébny przejawia sie w tatwosci jej rozwiazywania przez obie strony. Jak
pisze A. Dral: ,,stopien stabilizacji zatrudnienia na podstawie umowy na okres
probny nalezy ocenic jako «zerowy»” (por. A. Dral, Zatrudnienie na podstawie
uméw terminowych w $wietle nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 25 czerwca
2015 r., Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej 2016, vol. 23, s. 26).
Rzadko zdarza sie, zeby sam pracownik byt zainteresowany zawarciem umo-
wy na okres probny. Podejmujac zatrudnienie, kandydat do pracy mysli raczej
o bardziej pewnym zatrudnieniu.

Warto pamietaé, ze umowy na okres probny nie moga by¢ zawierane
w zatrudnieniu tymczasowym. Na podstawie art. 7 ust. 1 ZatrPracTymczU
agencja pracy tymczasowej zatrudnia pracownikéw tymczasowych na podsta-
wie umowy o prace na czas okreslony. Jest to jedyny rodzaj podstawy zatrud-
nienia na podstawie stosunku pracy z pracownikiem tymczasowym. Sad Ape-
lacyjny w Lodzi w wyr. z 24.5.2016 r. (Il Aua 906/15, Legalis) przypomniat:
W ramach regulacji ustawowej prawodawca nie pozostawit zadnej swobody
w wyborze stosunku prawnego, w oparciu, o ktdry agencja pracy tymczasowej
nawiazywac¢ moze stosunek prawny z pracownikiem tymczasowym”. W litera-
turze prébuje sie rozwiktaé problem zawarcia z pracownikiem tymczasowym
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niedopuszczalnego rodzaju umowy o prace. M. Raczkowski sugeruje, aby przy-
jaé, ze: ,,zaréwno w przypadku zawarcia umowy na okres probny, jak i umowy
na czas nieokreslony w istocie mamy do czynienia z umowami na czas okreslo-
ny” (por. M. Raczkowski, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.
Komentarz, komentarz do art. 7, Lex/el.). Wytaczenie stosowania umowy
na czas okreslony do pracownikéw tymczasowych najczesciej ttumaczy sie
specyfika tego nietypowego zatrudnienia. Pracodawcg jest wprawdzie agen-
cja pracy tymczasowej, jednakze praca jest wykonywana u innego podmiotu
— pracodawcy uzytkownika, zatem aby umowa taka miata sens, to wtasnie ten
podmiot powinien ja zawierac¢ z pracownikiem tymczasowym. Jak wiadomo,
nie posiada on takich uprawnien.

Wytaczenia dotyczace stosowania umowy na okres prébny obowiagzujq
rowniez w zatrudnieniu urzednikéw. Ustawa z 21.11.2008 1. o stuzbie cywilnej
(t.j. Dz.U. 22022 1. poz. 1691 ze zm.) wyklucza mozliwos¢ zawarcia umo-
wy o prace na okres probny z osobami podejmujacymi po raz pierwszy
prace w stuzbie cywilnej. Na podstawie art. 35 ust. 3 umowe o prace z tymi
osobami zawiera sie na czas okreslony wynoszacy 12 miesiecy. Podobna regu-
lacja obowigzuje w razie zatrudniania pracownikéw samorzadowych. Zgod-
nie z art. 16 ust. 2 ustawy z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych
(t.j. Dz.U. z 2022 1. poz. 530 ze zm.): ,W przypadku oséb podejmujacych po raz
pierwszy prace na stanowisku urzedniczym, w tym na kierowniczym stano-
wisku urzedniczym, w jednostkach, o ktérych mowa w art. 2, umowe o prace
zawiera sie na czas okreslony, nie dtuzszy niz 6 miesiecy”. W piSmiennictwie
podkresla sie, ze w sferze publicznego zatrudnienia umowa na czas okreslony
petni funkcje umowy na okres probny (por. A. Dubowik, Zatrudnienie na sta-
nowiskach urzedniczych — aktualne problemy, Studia z zakresu prawa pracy
i polityki spotecznej 2016, vol. 23, s. 358). Po nowelizacji KP wskazana funkcja
umowy na czas okreslony moze nie by¢ juz tak znaczaca, z uwagi na koniecz-
nos¢ uzasadnienia jej wypowiedzenia przez pracodawce, jak réwniez prawo
wystepowania przez pracownika z roszczeniem o przywrécenie do pracy lub
odszkodowanie (por. uwagi do pkt 10).

Umowy na okres prébny nie wolno zawiera¢ takze z pracownikiem
mlodocianym. Zgodnie z art. 194 KP: , Do zawierania i rozwigzywania z mto-
docianymi umoéw o prace w celu przygotowania zawodowego maja zastosowa-
nie przepisy kodeksu dotyczgace umdéw o prace na czas nieokreslony ze zmia-
nami (...)”. Ponadto, na podstawie art. 200! § 1 KP: ,Mlodociany moze by¢
zatrudniony na podstawie umowy o prace przy wykonywaniu lekkich prac”.
Umowy o prace na okres probny nie zawiera sie rowniez w spdtdzielczym
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stosunku pracy, ani przed nawiazaniem stosunku pracy na podstawie po-
wotlania, mianowania i wyboru.

Strony muszg zwracad¢ baczng uwage na nazwe zawartej umowy o prace.
Trzeba pamietad, ze zaréwno umowa o prace na czas okreslony, jak i umowa
na okres prébny maja charakter terminowy. Moze zdarzy¢ sie, ze strony, kt6-
re zapomnialy o nazwie umowy, wejda w spér sadowy co do rodzaju umowy,
szczegodlnie wtedy gdy umowa nie przekroczy 3 miesiecy.

Zaden przepis prawa nie zobowiazuje pracodawcy do dalszego zatrudnie-
nia pracownika, nawet po udanym okresie proby.

4. Zakaz dyskryminacji pracownikow zatrudnionych na podstawie umo-
wy na okres probny. Na podstawie art. 18% § 1 KP: ,, Pracownicy powinni by¢
rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkdéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez wzgledu na pted, wiek,
niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznosc zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy”. Obecne brzmienie przepisu nie rodzi juz
watpliwosci w zakresie oceny charakteru prawnego katalogu przestanek dys-
kryminacji. Wedlug powszechnej opinii — katalog ma charakter otwarty. Nie
ma zadnych racjonalnych powoddéw, aby myslac o przestankach dyskryminacji,
wylaczac z nich umowe na okres prébny. W mojej ocenie, ,,stuzebny” charakter
umowy na okres probny nie jest powodem do nieréwnego traktowania pra-
cownikoéw, szczegdlnie w sytuacji gdy posiadaja oni juz odpowiedni dtugi staz
pracy na zajmowanym stanowisku, ktéry nabyli u poprzednich pracodawcéw.
Podobny poglad prezentuje A. Piszczek, ktdra zauwaza, ze w art. 113, 18%§ 1
oraz art. 94 pkt 2b KP: ,mowa jest o zatrudnieniu na czas okreslony, nie zas
o umowie na czas okreslony, przez co wydaje sie, ze w zakresie tego pojecia
miesci sie rowniez umowa na okres probny” [por. A. Piszczek, Zgodnos¢ polskiej
regulacji umow terminowych z dyrektywa Rady 99/70/WE, w: M. Medrala
(red.), Terminowe umowy o prace. Aktualne problemy zatrudnienia, Warsza-
wa 2017, s. 73].

Podstawgq do stwierdzenia, ze doszto do dyskryminacji, jest wykazanie
istnienia wspolnej (relewantnej) cechy pracownikéw. Pracodawca jest obo-
wiazany udowodnié, ze réznicujac sytuacje prawna pracownikéw zatrud-
nionych na okres prébny, kierowat sie obiektywnymi kryteriami. Nalezy
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pamieta¢ o podstawowej zasadzie prawa pracy wyrazonej w art. 112 KP, zgod-
nie z ktéra: ,,Pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypelniania
takich samych obowigzkéw”. W wyr. z 14.5.2014 r. (Il PK 208/13, Legalis),
SN wyjasnit: ,za dyskryminowanego mozna uznacd tylko takiego pracownika,
ktéry wykonujac prace jednakowa lub jednakowej wartosci ma wynagrodze-
nie uksztaltowane na nizszym poziomie niz inny pracownik, jezeli ta réznica
wynika z jednej lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art. 18% § 1 k.p.”. Jesli-
by doszto do sytuacji, w ktérej pracownik zatrudniony na podstawie umowy
na okres préobny ma podobne kwalifikacje i doswiadczenie, a jakosc¢ jego pracy
nie odbiega od pracy innych pracownikéw na tym samym lub podobnym sta-
nowiskuy, to jego wynagrodzenie nie powinno by¢ nizsze.

Umowa o prace na okres probny nie jest umowa ,,gorszego rodzaju”
niz pozostate umowy o prace, co oznacza, ze pracownik nie powinien by¢
traktowany mniej korzystnie niz inni zatrudnieni (np. w zakresie prawa
do urlopu, $wiadczen socjalnych, warunkéw pracy itp.). Inaczej jednak
nalezy ocenia¢ decyzje pracodawcy dotyczace szkolen. Specyfika umowy
na okres prébny polega na tym, ze pracownik nie ma pewnosci, czy zosta-
nie zatrudniony na dtuzej. W okreslonych sytuacjach mozna zatem przyjaé,
ze pracodawca moze pominac¢ go w procesie szkolen podnoszacych kwa-
lifikacje zawodowe. Z tych samych powodéw pracodawca moze odmowié
zawarcia umowy pozyczki z pracownikiem zatrudnionym na podstawie
umowy o prace na okres préobny. Wynagrodzenie za prace takiego pracow-
nika moze by¢é wprawdzie uksztaltowane na nizszym poziomie, pod wa-
runkiem jednak, ze staz pracy ma znaczenie dla wykonywanej pracy. Nie
mozna z gory zaktadad, ze osoba zatrudniona na podstawie umowy o pra-
ce na okres prébny otrzyma nizsze wynagrodzenie niz inni pracownicy ma-
jacy podobne kwalifikacje lub staz pracy, tylko dlatego, ze jest w procesie
sprawdzania jej przydatnosci zawodowej u pracodawcy.

5. Wymogi dyrektywy dotyczace czasu trwania okresu préoby. Celem oma-
wianej nowelizacji byto implementowanie dyrektywy Parlamentu Europejskie-
go i Rady (UE) 2019/1152 z 20.6.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidy-
walnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE L Nr 186, poz. 105).
W art. 8 ustanowiona zostata maksymalna dlugos¢ kazdego okresu préobnego.
Juz na wstepie trzeba wyjasnic, ze zaréwno tytut tego artykutu, jak i sama jego
tres¢ dotycza nie tyle umowy na okres prébny, ile ,,okresu probnego”, a popraw-
niej ,,okresu préby” (niem. eine Probezeit, ang. probationary period, fr. période
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d’essai). Réznica znaczen obu terminéw jest niezwykle istotna, a dla polskiego
prawa wrecz fundamentalna. Prowadzi bowiem do wniosku, ze implementacja
dyrektywy nie jest prawidtowa. Nie mogta ona sie uda¢, biorac pod uwage,
ze nawet polskie ttumaczenie art. 8 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 nie jest prawi-
dtowe i polega raczej na dostosowaniu brzmienia aktu do polskich realiéw niz
wiernym oddaniu jego tresci. Ponadto, w krajach Europy Zachodniej nie wyste-
puje odrebna umowa o prace na okres probny, lecz wytacznie okres proby, kto-
ry uzgadnia sie w obowigzujacych umowach o prace, a niekiedy (np. w Niem-
czech) wynika on z regulacji ustawowej (por. uwagi do pkt 6). Zgodnie z polska
wersjq jezykowq art. 8 ust. 1 dyrektywy 2019/1152 brzmi: ,,W przypadku gdy
stosunek pracy jest uzalezniony od okresu probnego okreslonego w prawie kra-
jowym lub praktyce krajowej, panistwa cztonkowskie zapewniaja, aby okres ten
nie przekraczat szeSciu miesiecy”. W zadnej innej zachodniojezycznej wersji
dyrektywy 2019/1152 nie wystepuje passus: ,,stosunek pracy jest uzalez-
niony od okresu probnego”. Sugerowane brzmienie przepisu bytoby zreszta
catkowicie nielogiczne, biorac pod uwage fakt, ze w krajach Europy Zachod-
niej, co do zasady, nie ma uméw o prace na okres prébny, ktére poprzedzajg
inne umowy o prace. Wyjatkiem jest jedynie niemiecka umowa na czas okre-
Slony, w ktérej okres préby pokrywa sie z czasem trwania umowy terminowe;j.
Raczej nie wystepuje sytuacja, zeby samo pozytywne zakonczenie okresu proby
miato wplynac na dalsze zatrudnienie. Po okresie préby umowa o prace zmienia
sie w normalny stosunek pracy, ze wszystkimi typowymi prawami i obowigzka-
mi stron, przede wszystkim zas ochrona pracownika przed wypowiedzeniem
umowy o prace. W okresie préby pracodawca ma jedynie, przez okreslony
czas, ulatwiona mozliwos¢ rozwiazania umowy o prace (por. uwagi do pkt 7).
Z tych przyczyn konieczne jest zatem przedstawienie wlasciwego brzmienia
art. 8 ust. 1 dyrektywy 2019/1152. Jest ono nastepujace: ,Panistwa cztonkow-
skie zapewniaja, aby w przypadku gdy stosunek pracy podlega okresowi préb-
nemu okre$lonemu w prawie krajowym lub praktyce krajowej, okres ten nie
przekraczat szeSciu miesiecy”™. Nie sposob zrozumied, dlaczego polska wersja
jezykowa dyrektywy 2019/1152 nie oddaje prawidtowego brzmienia przepisu.

L Niem.: Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass eine Probezeit, falls das Arbeitsver-
hdltnis nach Mafsgabe des nationalen Rechts oder der nationalen Gepflogenheiten eine sol-
che umfasst, nicht ldnger als sechs Monate dauert; ang.: Member States shall ensure that,
where an employment relationship is subject to a probationary period as defined in national
law or practice, that period shall not exceed six months; fr.: Les Etats membres veillent a ce
que, lorsque la relation de travail fait Uobjet d’'une période d’essai telle qu’elle est définie
dans le droit national ou la pratique nationale, cette période n’excéde pas six mois.
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Trudno nie zgodzi¢ sie z L. Florkiem, ktéry juz na poczatku XXI w. pisat: ,Wstep-
nym warunkiem zapewnienia zgodnosci prawa polskiego z prawem wspdlnoto-
wym jest poznanie tresci dyrektyw wspdlnotowych”, a ,,nieprawidtowe odczyta-
nie prawa europejskiego prowadzi do sprzecznosci z tym prawem” [por. L. Florek,
Zgodnos¢ polskiego prawa pracy z prawem europejskim, w: W. Sanetra (red.),
Europeizacja polskiego prawa pracy, Warszawa 2004, s. 33-34]. Wracajac do re-
gulacji unijnej, nalezy podkreslié, ze dyrektywa 2019/1152 okresla podstawowy
czas trwania okresu proby na okres nieprzekraczajacy 6 miesiecy. W motywie 27
wyjasniono: ,W zwiazku z tym, jak zostato ustalone w Europejskim filarze praw
socjalnych, okresy probne powinny mie¢ w zwigzku z tym rozsadny okres trwa-
nia”. Wymiar 6 miesiecy okresu préby jest najczesciej stosowany w ustawodaw-
stwie krajow zachodnich (por. uwagi do pkt 6).

Warto odnies¢ sie rowniez do innych przepiséw dyrektywy 2019/1152,
z ktérych wynikaja obowigzki krajow cztonkowskich w zakresie stosowania
okresu prébnego. Na podstawie art. 8 ust. 2: ,W przypadku stosunkéw pra-
cy na czas okreslony panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby dtugos¢ takiego
okresu prébnego byta wspdétmierna do przewidywanego czasu trwania umo-
wy i do charakteru pracy. W przypadku ponownego zawarcia umowy na to sa-
mo stanowisko i dotyczacej takich samych funkgeji i zadan, stosunek pracy nie
moze by¢ uzalezniony od nowego okresu prébnego”. Dyrektywa 2019/1152
uzaleznia dtugos¢ okresu préobnego od przewidywanego czasu trwania umo-
wy. To ,,przewidywanie” ma zatem sens w przypadku zastrzezonych okresow
proby w umowach, ktére juz trwaja, a zatem juz obowigzuja miedzy stronami.
Bez problemu mozna bowiem przewidzieé czas trwania zatrudnienia. Cel tej
regulacji wynika jeszcze wyrazniej z motywu 28: W przypadku stosunkéw
pracy na czas okreslony krétszy niz 12 miesiecy panstwa cztonkowskie powin-
ny zapewnié, by dtugosé¢ okresu probnego byta odpowiednia i wspdtmierna
do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. Jezeli jest
to przewidziane prawem krajowym lub praktyka krajowa, pracownicy powinni
mie¢ mozliwo$¢ zaliczenia okresu prébnego do okresu nabywania praw pra-
cowniczych”. W przypadku polskiego ustawodawstwa pracy ,,przewidywanie”
ma skrajnie niepewny charakter, poniewaz dotyczy potencjalnej umowy, kto-
ra moze, lecz nie musi by¢ zawarta z pracownikiem po rozwigzaniu umowy
o prace na okres probny. Poza tym trudno moéwié o ,,przewidywaniu” w przy-
padku umowy na okres prébny, ktérej celem jest sprawdzenie kwalifikacji
pracownika i mozliwosci jego dalszego zatrudnienia (por. uwagi do pkt 3).
W tym tkwi najwiekszy problem z prawidlowym implementowaniem dyrekty-
wy 2019/1152. Przewidywany okres zatrudnienia pracownika nie uwzglednia
wyniku ,,testowania” pracownika w okresie trwania umowy na okres probny.
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Zgodnie ze Stownikiem jezyka polskiego stowo ,przewidzieé-przewidywac”
moze oznaczac:

1) ,przeczué, domyslié sie co bedzie, co moze nastapic”,

2) ,okresli¢, oznaczy¢ cos z gory”.

W przypadku KP mozemy méwié¢ wytacznie o pierwszym znaczeniu tego
stowa, podczas gdy w ustawodawstwie krajow zachodnich, a tym samym réw-
niez w dyrektywie 2019/1152, chodzi raczej o drugie rozumienie, kiedy stro-
ny mogg realnie z géry okresli¢ czas trwania umowy. Fragment uzasadnienia
do projektu ustawy kaze sadzic, ze jej tworcy nie do konca rozumieli, na czym
polega okres préby w krajach Europy Zachodniej. Z uzasadnienia dowiadujemy
sie: ,,Poniewaz dyrektywa 2019/1152 w art. 8 ust. 2 zdanie pierwsze nakltada
na panstwa cztonkowskie obowigzek zapewnienia, aby w przypadku stosun-
kéw pracy na czas okreslony diugosé takiego okresu prébnego byta wspot-
mierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy, ko-
niecznym byto wprowadzenie dodatkowej regulacji zawartej w projektowanym
art. 25 § 22Kodeksu pracy” (druk uzasadnienia: https://www.sejm.gov.pl/
sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2932, dostep: 18.7.2023 r.).

Podsumowujac, w art. 8 ust. 2 dyrektywy 2019/1152 okres probny
zostal uzalezniony od przewidywanego czasu trwania umowy i od cha-
rakteru pracy. W tym zakresie dyrektywa 2019/1152 nawiazuje do regulacji
niemieckich i francuskich (por. uwagi do pkt 7). Zgodnie z art. 8 ust. 3: ,Pan-
stwa cztonkowskie moga, w drodze wyjatku, przewidzieé¢ dtuzsze okresy préb-
ne, jesli jest to uzasadnione charakterem zatrudnienia lub lezy to w interesie
pracownika. W przypadkach gdy pracownik byt nieobecny w pracy podczas
okresu probnego, panstwa cztonkowskie moga postanowié, ze okres probny
moze zosta¢ odpowiednio przedtuzony zaleznie od czasu trwania nieobecno-
$ci”. Dyrektywa 2019/1152 zezwala na przedluzenie potrocznego okresu
proby, o ile zostanie spelniona jedna z dwoch przestanek:

1) uzasadnia je charakter zatrudnienia lub
2) lezy to w interesie pracownika, czyli jest to dla niego korzystne.

Zgodnie motywem 28: ,,W drodze wyjatku powinna istnie¢ mozliwos¢,
aby okresy probne trwaty dtuzej niz szes¢ miesiecy, gdy jest to uzasadnione
charakterem zatrudnienia, np. w przypadku stanowisk kierowniczych lub za-
rzadzajacych badz w przypadku stanowisk w stuzbie publicznej lub tam, gdzie
lezy to w interesie pracownika, np. w kontekscie szczegdlnych srodkéw promu-
jacych state zatrudnienie, zwtaszcza w odniesieniu do mtodych pracownikéw”.

Wydtuzenie okresu prébnego moze by¢ takze nastepstwem nieobecnosci
pracownika w pracy. Wydtuzenie okresu probnego uzaleznione jest od cza-
su trwania absencji pracownika w pracy i nie mozna go z gory przewi-
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