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Kilka milionow
nowych 0sob moze
zyskac ochrone
w zatrudnieniu

3dz swoim szefem - tak
miedzy innymi Uber zache-
ca kierowcéw do wspélpracy.
Niedlugo jednak nie bedzie
mogt sie takim sloganem po-
slugiwaé, bo Bruksela pracuje nad dy-
rektywa przesadzajaca, ze kierowcom
jezdzacym na takich zasadach, ale tez
kurierom i dostawcom, blizej do pra-
cownika niz do niezaleznego wspét-
pracownika. A wszystko przez nowa
- szerszga - definicje pracodawcy, pra-
cownika i miejsca pracy! Tym ostatnim
bedzie nawet platforma internetowa
czy aplikacja IT.

Unia znowu chce wszystko regulo-
wacé - skrzywig sie niektérzy. Tym-
czasem projektowane przepisy to
odpowiedzZ na palacy problem, na
temat ktérego coraz czesciej musi wy-
powiadac¢ sie Trybunat Sprawiedliwosci
UE: rozrastanie sie gig economy, a wiec
pracy w oparciu o krétkoterminowe,
elastyczne kontrakty, zawierane przez
portale lub aplikacje internetowe udo-
stepniane chociazby przez wspomnia-
nego Ubera. W teorii to idealna forma
zarabiania pieniedzy - mozna sobie
wybraé czas, miejsce, a nawet wymiar
pracy. W praktyce tak kolorowo nie
jest. To, co - przynajmniej w zaloze-
niu - miato by¢ forma zdobycia dodat-
kowych funduszy, stalo sie dla wielu
0s6b jedynym Zrodlem utrzymania.

Z jednej strony przepisy nie chronia
ich jak pracownikéw, a z drugiej nie s3
prawdziwymi przedsiebiorcami. I nie-
koniecznie jest to ich wybdr. Jak osza-
cowala Komisja Europejska, w latach
2014-2017 prawie 20 proc. nowych
miejsc pracy powstalo w ramach gig
economy. Korzystaja na tym przede
wszystkim firmy udostepniajace apli-
kacje. Nie ponosza wszystkich kosztéw
zwigzanych z zatrudnieniem pracow-
nikéw, dzieki czemu moga proponowac
ceny wrecz dumpingowe. Nowe prze-
pisy na pewno nie zlikwidujg wszyst-
kich tych problemdw, ale przynajmniej
czeSciowo uporzadkujg zasady rzadza-
ce w tym sektorze. Kierunek jest jeden:
kilka milionéw nowych os6b ma zyskaé
ochrone w zatrudnieniu! ©®
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Gig economy
z hamulcem

zaciagnietym
w Brukseli

Kierowcy, dostawcy oraz inni pracujacy
w elastycznych formach zatrudnienia,
np. Swiadczacy ushugi za posrednictwem
aplikacji IT, zaczng by¢ traktowani jak
klasyczni pracownicy. Unia Europejska
pracuje nad nowymi przepisami, ktore
wypelnia legislacyjng luke w porzadkach
prawnych wielu panstw

Komisja Europejska, Parlament Europej-
ski i Rada 7 lutego osiagnely porozumie-
nie dotyczace tekstu dyrektywy w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warun-
kéw pracy w Unii Europejskiej (dalej: dy-
rektywa). Ma ona zastapi¢ obowiazujaca
od 1991 1. dyrektywe 91/533/EWG w sprawie
obowigzku pracodawcy dotyczacego infor-
mowania pracownikéw o warunkach sto-
sowanych do umowy lub stosunku pracy
oraz uzupekic i uaktualni¢ dotychczasowe
unijne wytyczne w sprawie informowania
pracownikow o ich warunkach pracy (patrz
,Cel: zadbaé o elastyczne zatrudnienie”).
Ogdlnym celem projektowanej dyrektywy
jest promowanie bezpieczniejszego i bar-
dziej przewidywalnego zatrudnienia, za-
pewnienie zdolno$ci adaptacji rynku pra-
cy oraz poprawa warunkow zycia i pracy.

Dyrektywa bedzie miala realny wplyw na
sytuacje osob §wiadczacych prace w ramach
niestandardowych form zatrudnienia oraz
pracownikéw delegowanych, os6b swiad-
czacych prace na zadanie, pracownikow
w gospodarstwach domowych, 0s6b pracu-
jacych w systemie bonéw ustugowych czy
za posrednictwem platform internetowych.
Obejmie takze pracownikéw grup kapita-
lowych, pracownikéw okresowych, pracu-
jacych doryweczo, jezeli wymiar godzinowy
ich pracy przekracza 3 godziny tygodnio-
wo, a 12 godzin w ujeciu miesiecznym. Nie
bedzie miala natomiast zastosowania do
samozatrudnionych,

Wedlug szacunké6w Komisji Europejskiej
dzieki regulacjom przewidzianym w no-
wej dyrektywie ochrong objetych zosta-
nie 2-3 mln pracownikéw zatrudnionych
na podstawie umoéw nietypowych, ktére
obecnie nie s3 chronione prawodawstwem
unijnym., Liczba ta moze by¢ jednak znacz-
nie wyzsza, jesli weZmie sie pod uwage roz-
szerzony zakres stosowania dyrektywy nie
tylko wobec pracownikéw, lecz takze wo-
bec szerszego grona zatrudnionych, o czym
nizej.

Uwaga! Poniewaz opisywane kwestie do-
tycza proponowanych rozwigzan prawnych
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na poziomie unijnym, uzywajac pojecia ,,pra-
cownik”, nie zawsze mamy na mysli pracow-
nika w rozumieniu polskiego kodeksu pra-
cy. Szczegoblnie Ze unijny prawodawca dazy
do rozszerzenia tej definicji na inne - nie
zawsze pracownicze - formy zatrudnienia.

NOWA SZERSZA DEFINICJA
PRACOWNIKA

Interesujace jest, ze w oryginalnej, an-
glojezycznej wersji projektu dyrektywy
uzyto pojecia ,worker”. Jest ono o wiele
szersze niz pojecie ,,employee”, do ktére-
go nawigzuje pojecie ,,pracownik” uzyte
w polskim tlumaczeniu projektu dyrekty-
wy. ,2Worker” na gruncie prawa unijnego
obejmuje swoim zakresem osoby pracu-
jace na postawie umoéw o prace, jak réw-
niez osoby §wiadczace osobiscie ustugi za
wynagrodzeniem na podstawie innych
rodzajéw umoéw, wylaczajac z tego gro-
na osoby samozatrudnione. Intencja pra-
wodawcy unijnego bylo objecie zakresem
dyrektywy nie tylko os6b zatrudnionych
W oparciu na umowie o prace, lecz takze
0s6b wykonujacych prace bez wzgledu na
forme stosunku prawnego 1gczacego je
z podmiotem zlecajgcym prace.
,2Pracownika” unijny prawodawca ro-
zumie jako osobe fizyczng, ktéra wyko-
nuje prace przez pewien okres, na rzecz
innej osoby i pod jej kierownictwem, i za
te prace otrzymuje wynagrodzenie. Taka
propozycja zdefiniowania ,,pracownika”
zaklada objecie ochrong dyrektywy oséb
w niestandardowych formach zatrud-
nienia, takich jak pracownicy domowi,
pracownicy na zadanie, pracownicy wy-
konujacy prace przerywana, pracowni-
cy w systemie bonéw ustugowych oraz
osoby pracujace za posrednictwem plat-
form internetowych, oczywiscie jeze-
li beda oni spelniali pozostale zalozenia
dyrektywy, jak te dotyczace minimalne-
g0 wymiaru czasu pracy - o czym nizej.
Regulacje dyrektywy s3 zgodne z nurtem
wyrazanym w orzecznictwie UE, chociaz-
by w wyroku Trybunatu Sprawiedliwo-
§ci UE w sprawie Ruhrlandklinik (sygn.
C-216/15), w ktérym trybunat orzekt, ze
dyrektywe 2008/104/WE w sprawie pra-
cy tymczasowej nalezy stosowac takze do
czlonkéw stowarzyszenia o celach nieza-
robkowych, kierowanych przez to stowa-
rzyszenie do przedsiebiorstwa uzytkowni-
ka, w zamian za rekompensate finansowa,
w celu $wiadczenia tam zasadniczo i pod
kierownictwem tego przedsiebiorstwa
pracy za wynagrodzeniem, o ile cztonek
ten jest chroniony z tego tytulu w da-
nym panstwie cztonkowskim. W zwiaz-
ku z rozszerzeniem definicji pracownika
i zastapieniem pojecia ,employee” poje-
ciem ,worker” w przepisach wydawanych
na podstawie tej dyrektywy polski prawo-
dawca powinien postugiwac sie pojeciem
»zatrudnionego”, a nie ,,pracownika”, Jest
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to istotna réznica, majgca wpltyw na za-
kres os6b chronionych dyrektywa, jak
réwniez zakres podmiotéw zlecajacych
prace, na ktérych nowa dyrektywa na-
kladata bedzie obowiazki. Projekt dyrek-
tywy obejmuje swoim zakresem wszyst-
kie formy zatrudnienia, nie odnoszac sie
do zadnej z nich wybiérczo, co ma miej-
sce w przypadku innych dyrektyw. Takie
rozwigzanie zapewnia ochrone nie tylko
nowo powstalym formom zatrudnienia
od czasu dyrektywy w sprawie informo-
wania z 1991 1., lecz takze przyszlym, jesz-
cze nie znanym rodzajom zatrudnienia
lub jeszcze nieskodyfikowanym formom
umownym. W niemy sposéb nowa dyrek-
tywa bedzie przyznawac wiele uprawnien
pracownikom dzialajgcym w sektorze gig
economy, dla ktérych porzadki prawne
wielu panistw cztonkowskich nie znala-
zly jeszcze wlaSciwego miejsca. Pracow-
nicy objeci krotkoterminowymi i doryw-
czymi stosunkami pracy beda od wejscia
w zycie projektowanej dyrektywy infor-
mowani o swoich warunkach pracy i no-
wych normach minimalnych.

KILKA SPOLEK W HOLDINGU
TO JEDEN PRACODAWCA

Istotna zmiane wprowadza réwniez nowa
definicja pracodawcy, ktora stanowi, ze
jego funkcje moze speilniaé wiecej niz je-
den podmiot. Wzigwszy pod uwage sta-
nowisko polskiego Sagdu Najwyzszego
dotyczace zatrudniania w ramach grup
kapitatowych, z pewno$cia bedzie to mia-
lo wplyw na spéiki-pracodawcéw wcho-
dzace w skiad grup kapitalowych, W wy-
roku z 16 czerwca 2016 r. (sygn. akt III
UZP 6/16) SN stwierdzil, ze pojecie pra-
codawcy sprecyzowane w art. 3 kodeksu
pracy powinno by¢ interpretowane wasko
w stosunku do jednostki, na rzecz ktérej
wykonywana jest praca zleceniobiorcy za-
trudnionego przez inny podmiot. Zgodnie
ze stanowiskiem sadu art. 3 k.p. wyraznie
wskazuje, ze pracodawcg moze by¢ tylko
konkretna osoba prawna czy jednostka
organizacyjna. Z uwagi na to, ze polskie
prawo pracy nie postuguje sie pojeciem
zbiorowego pracodawcy, nie istnieje row-
niez mozliwo§¢ uznania za pracodawce
kilku spétek kapitatowych. Jezeli zatem
osoba zatrudniona w ramach struktur
grupy kapitatlowej bedzie §wiadczyla pra-
ce na rzecz kilku podmiotéw wchodza-
cych w sklad takiej grupy czy holdingu,
to bedzie uprawniona do egzekwowania
praw wynikajacych z przepiséw nowej dy-
rektywy od kazdego podmiotu z osobna,
a kazdy z tych podmiotéw bedzie z osob-
na zobowiazany wypelnié swéj obowia-
zek informacyjny. Na gruncie polskiego
porzadku prawnego taki wymog bedzie
prowadzit do zgrzytow interpretacyjnych.
Moze tez byé bodZcem do powolnej erozji
koncepcji jednolitego pracodawcy, wyra-
zonej we wskazanym wyzej oraz innych
orzeczeniach SN.

Rozszerzenie definicji pracodawcy be-
dzie mialo istotne znaczenie réwniez dla
pracownikéw tymczasowych, w ktérych
sytuacji wymogi informacyjne beda mo-
gly zostac spelnione czeSciowo przez agen-
cje pracy tymczasowej, a cze$ciowo przez
przedsiebiorstwo uzytkownika. Propono-
wang dyrektywe nalezalo bedzie stoso-
wac bez uszczerbku dla regulacji przewi-
dzianych dla marynarzy i rybakéw (chodzi
o dyrektywy 2009/13/WE i 2017/159), ktore
zawieraja przepisy szczegoélne dotyczace
umow o prace zawieranych z tymi grupa-
mi pracownikéw.

MIE)JSCE PRACY TO TAKZE
INTERNETOWA PLATFORMA

Projekt dyrektywy przewiduje szersze
podejscie do okre$lenia miejsca pracy. Co
wazne, odnosi sie ono réwniez do niety-
powych form zatrudnienia jak praca za
pomoca platform internetowych, w przy-
padku ktérych miejsce pracy nie jest uza-
leznione od pracodawcy, a wynika ze zle-
ceni otrzymywanych przez pracownikow,
Jest to kwestia warta uwagi szczegélnie
w kontekscie przepiséw polskiego kodek-
su pracy, w ktérych nie okre$lono definicji
miejsca pracy. Aby wyznaczy¢ taka defini-
cje postugiwano sie do tej pory definicja
czasu pracy zawartg w art. 128 par. 1 k.p,,
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zgodnie z ktéra miejscem wykonywania
pracy jest zaklad pracy lub miejsce znaj-
dujace sie poza zakladem pracy, wyzna-
czone do Swiadczenia pracy.

Projekt dyrektywy przewiduje, ze pra-
codawca bedzie musiat powiadomi¢
pracownika o jego miejscu pracy. Jeze-
li nie bedzie stalego lub gléwnego miej-
sca pracy, to pracodawca zaznaczy w in-
formacji, ze pracownik jest zatrudniony
w réznych miejscach lub ma swobode
okredlenia swojego miejsca pracy. Jest
to nowos$¢ z punktu widzenia naszego
systemu prawnego. Nie jest to jednak ni-
czym nadzwyczajnym, gdy weZmie sie
pod uwage, w jakim tempie ro$nie odse-
tek oséb zatrudnionych w niestandardo-
wych formach, np. Swiadczacych ustugi
wlasnie za posrednictwem platform in-
ternetowych. Jak oszacowala Komisja Eu-
ropejska, od 2014 do 2017 r. w UE utwo-
rzono ponad 5 mln miejsc pracy, z czego
prawie 20 proc. w ramach nowych form
zatrudnienia. Przyczynil sie do tego cig-
gle postepujacy rozwdj cyfryzacji, a wiec
nalezy liczy¢ sie z tym, ze odsetek ludzi
zatrudnionych w nowoczesnych, w peini
elastycznych formach bedzie coraz wiek-
szy. Ta grupa pracownikéw nie jest do-
statecznie chroniona przez dotychczas
uchwalone prawo pochodne Unii. Ko-
nieczne jest zatem aktualizowanie de-
finicji zwigzanych z prawem pracy oraz
wielu zapiséw prawa unijnego, jak réw-
niez wielu przepiséw krajowych.

Ale miejsce pracy to tylko jeden z wielu
elementéw zatrudnienia, o ktérych trzeba
bedzie zawiadamiaé (w zwiazku ze zmia-
n3 definicji pracodawcy i pracownika) juz
nie tylko zatrudnionych na etacie. Projek-
towana dyrektywa naklada na pracodaw-
coéw obowiazek informowania pracowni-
kéw o zasadniczych aspektach stosunku
pracy obejmujacych:
= dane personalne stron stosunku pracy,
m miejsce pracy, a w przypadku braku sta-

lego lub gtéwnego miejsca pracy, stwier-
dzenie okolicznosci, ze pracownik jest
zatrudniony w réznych miejscach lub ze
ma swobode okresSlenia swojego miejsca
pracy, oraz podanie siedziby statutowej
lub, w stosownych przypadkach, adresu
pracodawcy,

tytul, stopien, charakter lub kategorie

pracy, do ktorej pracownik jest zatrud-

éé

Cel: zadbac o elastyczne formy pracy

Dyrektywa w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Euro-
pejskiej bedzie jednym z aktéw prawodawczych wydanych w ramach Europejskiego
filaru praw socjalnych - zbioru niewigzacych wytycznych dla panistw cztonkowskich

w sprawie ksztattowania polityki spotecznej i integracji, przyjetego podczas Szczytu
Spotecznego na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego w Gote-
borgu w 2017 r. Skfada sie on z 20 zasad zebranych w trzech kategoriach: ,réwne
szanse i dostep do zatrudnienia”, ,uczciwe warunki pracy”, ,ochrona socjalna i inte-
gracja spoteczna”. Nowa dyrektywa dotyczaca warunkéw pracy ma realizowac przede
wszystkim zasade 5 ,Bezpieczne i elastyczne zatrudnienie” oraz zasade 7 ,Informa-

cje o warunkach zatrudnienia i ochrona w przypadku zwolnieA". Istotnym etapem

w pracach nad tekstem dyrektywy byta rezolucja Parlamentu Europejskiego z 19 stycznia
2017 r. w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych, w ktérej parlament wezwat

do rozszerzenia obecnie obowigzujacych norm minimalnych na nowe rodzaje stosun-
kéw pracy, poprawy egzekwowania prawa unijnego, zwiekszenia pewnosci prawa na
catym jednolitym rynku, zapobiegania dyskryminacji przez uzupetnienie dotychczaso-
wych przepiséw unijnych oraz do zapewnienia kazdemu pracownikowi podstawowego
zestawu mozliwych do wyegzekwowania praw bez wzgledu na typ umowy lub rodzaj
stosunku pracy.

Dyrektywa uzupetni:

» dyrektywe 96/71/WE dotyczacg delegowania pracownikéw w ramach Swiadczenia
ustug poprzez dookreslenie informacji, jakie nalezy przekaza¢ pracownikom wysyta-
nym za granice, w tym delegowanym do innego parstwa cztonkowskiego UE;

» dyrektywe 97/81/WE w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin;

» dyrektywe 1999/70/WE w sprawie pracy na czas okreslony poprzez ustanowienie
mozliwosci wystepowania przez pracownika o forme zatrudnienia z bardziej przewi-
dywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli sg dostepne, oraz prawo
do otrzymania od pracodawcy pisemnej odpowiedzi;

» dyrektywe 2008/104/WE w sprawie pracy tymczasowej poprzez natozenie na
pracodawce uzytkownika obowigzku poinformowania pracownika tymczasowego
o warunkach zatrudnienia.

Nowy akt prawny dodatkowo wspiera dyrektywe 2003/88/WE dotyczacg niektérych
aspektoéw organizacji czasu pracy poprzez wprowadzenie wymogéw minimalnych doty-
czacych warunkéw pracy w rozdziale Ill projektu.
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niony, lub krétka charakterystyke lub
opis pracy,

date rozpoczecia stosunku pracy,
spodziewany czas trwania stosunku pra-
cy lub date jego zakoriczenia - w przy-
padku czasowego stosunku pracy,

czas trwania i warunki ewentualnego
okresu probnego,

prawo do wszystkich szkolei zapewnia-
nych przez pracodawce, do ktérych pra-
cownik jest uprawniony,

dlugosé platnego urlopu, do ktérego pra-
cownik jest uprawniony lub, jezeli nie
moze by¢ ona okreslona przy udziela-
niu informacji, procedure przyznawania
iustalania takiego urlopu,

procedure, w tym diugo$¢ okresu wypo-
wiedzenia, jaka obowigzuje pracodawce
i pracownika w przypadku zakonicze-
nia stosunku pracy lub, jezeli dlugos¢
okresu wypowiedzenia nie moze by¢
okres§lona przy udzielaniu informacji,
sposob okre$lania takiego okresu wy-
powiedzenia,

poczatkowe wynagrodzenie podstawo-
we pracownika, inne elementy sktadowe
i czestotliwosc¢ oraz spos6b wyplacania
wynagrodzenia, do ktérego pracownik
jest uprawniony,

jesli harmonogram czasu pracy jest w ca-
tosci lub w wiekszo$ci niezmienny, diu-
go$¢ standardowego dnia lub tygodnia
pracy pracownika oraz jakiekolwiek usta-
lenia dotyczace godzin nadliczbowych
i wynagrodzenia za nie,

jesli harmonogram czasu pracy jest
w calo$ci lub w wiekszo$ci zmienny, za-
sade, ze harmonogram ten jest zmien-
ny, zagwarantowana liczbe odptatnych
godzin pracy, wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych oraz, jesli
harmonogram czasu pracy jest w ca-
odci lub w wiekszosci okreslany przez
pracodawce, godziny i dni odniesienia,
w ktérych pracownik moze byé zobo-
wiazany do pracy,

minimalny termin wcze$niejszego po-
wiadomienia, ktére pracownik powinien
otrzymac przed rozpoczeciem przydzie-
lonego zadania,

wszelkie uklady zbiorowe regulujace
warunki pracy pracownika; w przypad-
ku zawarcia ukladu zbiorowego poza
przedsiebiorstwem przez specjalne
wsp6élne organy lub instytucje, nazwe
kompetentnego organu lub wspélnej
instytucji, w ramach ktérej uktady byty
zawarte,

nazwe instytucji zabezpieczenia spotecz-
nego, do ktérej lub do ktérych wplywaja
skladki na ubezpieczenie spoteczne zwig-
zane ze stosunkiem pracy oraz wszelka
ochrone zwiazang z zabezpieczeniem
spolecznym, zapewniana przez praco-
dawce.

Uwaga! Dyrektywa nie stwierdza wyraz-
nie, czy powyzszy katalog zasadniczych
aspektow stosunku pracy jest otwarty czy
zamkniety. W zwigzku z tym nie jest prze-
sadzone, czy we wszystkich systemach
prawnych panstw czlonkowskich kwestia
zakresu aspektéw pracy zostanie uregu-
lowana jednolicie i czy w niektérych po-
rzadkach prawnych katalog nie zostanie
poszerzony. Mogtloby sie tak sta¢ chociazby
z uwagi na réznorodno§¢ struktur rynku
pracy oraz popularnos$¢ poszczegélnych
form zatrudnienia w paristwach czlon-
kowskich. Powyzsza watpliwos¢ istnieje
mimo intencji prawodawcy unijnego do
ujednolicenia uregulowan tej kwestii na
poziomie unijnym, wynikajacej zaréw-
no z tresci uzasadnienia dyrektywy, jak
iz charakteru tego aktu prawnego adre-
sowanego do wszystkich panstw czion-
kowskich.

NOWE TERMINY
1 SPOSOBY INFORMOWANIA

W zwigzku z realizacjg zalozen przewi-
dzianych w Europejskim filarze praw so-
cjalnych obecnie obowigzujacy dwumie-
sieczny termin na przekazanie pisemnego
o$wiadczenia, przewidziany w dyrektywie
91/533/EWG, zostal zastgpiony tygodnio-
wym okresem w stosunku do informacji
niezbednych oraz miesiecznym w sto-
sunku do informacji uzupeiniajacych.
O wprowadzonych zmianach dotyczga-
cych zasadniczych aspektow pracy oraz
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OSTATECZNY TERMIN W ciggu dwodch miesiecy od nawigzania stosunku pracy. | Niezbedne informacje:
PRZEKAZANIA INFORMAC)I w ciggu 1-7 dni kalendarzowych;
informacje uzupetniajace:
w ciggu miesigca.

PRAWA MATERIALNE GWARANTOWANE m ograniczenie dtugosci okresu prébnego do szesciu miesie-
PRZEZ OSTATNIO UZGODNIONY TEKST cy, chyba Ze dtuzszy czas jego trwania jest obiektywnie
DYREKTYWY W SPRAWIE PRZEJRZYSTYCH uzasadniony;

| PRZEWIDYWALNYCH WARUNKOW PRACY ® prawo do pracy u innego pracodawcy;

W UNII EUROPE)SKIE) m wprowadzenie regulacji dotyczacych ,minimalnej
przewidywalnosci pracy”: pracownicy ze zmiennymi
harmonogramami pracy okreslanymi przez pracodaw-
ce (praca na zadanie) powinni wiedzie¢ z odpowiednim
wyprzedzeniem, kiedy mogg zosta¢ wezwani do pracy;
poza uzgodnionym czasem pracy zachowujg petne prawo
do odmowy wezwaf oraz ochrone przed nieuczciwym
traktowaniem;

m prawo do odszkodowania, jesli pracodawca anuluje zlece-
nie po okreslonym terminie;

m zapobieganie nieuczciwym praktykom dotyczacym zlecen
na zadanie lub podobnym;

m mozliwos¢ ubiegania sie o stabilniejsze formy zatrudnienia
i otrzymania uzasadnionej, pisemnej odpowiedzi (w ciggu
miesigca w przypadku matych i Srednich przedsiebiorstw;
w ciggu trzech miesiecy w przypadku wigkszych przed-
siebiorstw; ustnie w przypadku kolejnych wnioskéw tego
samego pracownika);

m prawo do bezptatnych szkoleri obowigzkowych.
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zmianach dotyczacych stosunku pracy
pracownikéw delegowanych lub wysy-
lanych za granice pracodawca ma infor-
mowaé w najwczesniejszym mozliwym
terminie, a najp6zniej w dniu, w ktérym
taka zmiana stanie sie skuteczna. Praco-
dawca bedzie mégt poinformowa¢ pra-
cownika na pi§mie droga tradycyjng lub
w formie elektronicznej.

OD SZKOLEN PRACODAWCA
NIE UCIEKNIE

Dyrektywa gwarantuje pracownikom pra-
wo do nieodplatnych szkoleni dotyczacych
wykonywania ich obowigzkéw zawodo-
wych, ktére pracodawcy sg zobowiazani
zapewni¢ na mocy prawodawstwa unijne-
g0, krajowego lub uktadéw zbiorowych. To
istotna zmiana, poniewaz dzi$ na grun-
cie polskiego prawa, jesli pracodawca nie
jest zobowiazany do kierowania na szko-
lenia, to nie musi partycypowaé w kosz-
tach odplatnych szkolenl - nawet jezeli s3
one zwigzane z zadaniami wykonywany-
mi przez pracownika. Zgodnie z kodeksem
pracy pracodawca moze, ale nie musi, przy-
znaé pracownikowi podnoszacemu kwali-
fikacje zawodowe dodatkowe §wiadczenia,
w szczegoblnosci pokry¢ oplaty za ksztat-
cenie, przejazd, podreczniki czy zakwate-
rowanie. Tymczasem zgodnie z projekto-
wang dyrektywa pracownik bedzie miat
prawo ubiegac sie o finansowanie takich
szkolen, a na dodatek - jezeli szkolenie
mialo miejsce w godzinach pracy - bedzie
zachowywal prawo do wynagrodzenia za
czas na nie po§wiecony.

MINIMALNA PRZEWIDYWALNOSC
PRACY

Prawodawca unijny zamierza rowniez ure-
gulowaé w dyrektywie kwestie ,,minimal-
nej przewidywalnosci pracy”, wprowadzajac
zasade, ze jezeli pracownicy pracujg we-
dhug zmiennego harmonogramu godzin
pracy, a termin przydzielania zadan jest
okreslany przez pracodawce, a nie pracow-
nika, to pracodawca musi poinformowac
ich o godzinach i dniach, w ktérych moga
by¢ wezwani do pracy. Swiadczgcym pra-
ce u réznych pracodawcéw ma to zapew-
ni¢ elastyczno$é, a tym samym mozliwo$¢
swobodniejszego zaplanowania czasu pra-
cy, a takze zaje zwigzanych z doksztalca-
niem. Dyrektywa nie naklada jednoczesnie
na pracownikéw obowiazku §wiadczenia
pracy poza godzinami i dniami odniesie-
nia. W zwigzku z tym pracodawca nie moze
wyciagaé wobec takich pracownikéw ne-
gatywnych konsekwencji, jezeli odmoéwia.
Pracodawca nie moze réwniez wymagac
od pracownikéw stawienia sie do dyspo-
Zycji, jezeli nie zostang oni powiadomieni
przez pracodawce z rozsadnym wyprzedze-
niem w o$wiadczeniu pisemnym. Zasady te
nie maja zastosowania w sytuacji, w kt6-
rej pracodawca przydziela zadanie do wy-
konania, ale to pracownik okresla godziny
pracy, w ktérych je wykona.

PRZE]§CIE DO INNYCH FORM
ZATRUDNIENIA

Pracownicy beda mogli wystepowacd
o bardziej przewidywalna forme zatrud-
nienia, jezeli jest ona dostepna u praco-
dawcy. Mozna przez to rozumieé prace
w pelnym wymiarze godzin lub stanowi-
sko z mniej zmiennym harmonogramem
czasu pracy. Pracodawcy beda zobowigza-
ni udzieli¢ odpowiedzi w formie pisem-
nej. W przypadku oséb fizycznych, mikro-
przedsiebiorstw oraz matych lub Srednich
przedsiebiorstw termin udzielenia odpo-
wiedzi przez pracodawce bedzie wynosié
trzy miesiace, a miesiagc w przypadku wiek-
szych przedsiebiorstw. Odpowiedzi na ko-
lejne wnioski tego samego pracownika wo-
bec pracodawcy, ktéry jest osobg fizyczna,
mikroprzedsiebiorstwem, matym lub Sred-
nim przedsiebiorstwem, bedzie mogla zo-
sta¢ udzielona w formie ustnej, jezeli uza-
sadnienie odpowiedzi pozostaje bez zmian.,

ZBIOROWE UKLADY PRACY
MIEDZY PARTNERAMI SPOLECZNYMI

Projekt dyrektywy dopuszcza zmiany w za-
kresie praw materialnych przyznanych pra-
cownikom w dyrektywie (tj. praw zwig-

naktad: 47000 egz.
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Sad w Amsterdamie poszedt dalej niz UE.
Samozatrudniony, ktory korzysta z aplikacji, to pracownik

Tak orzekl sad, oceniajac status wspot-
pracownikéw firmy oferujacej dostawy
positkéw zamawianych online. To ko-
lejny gtos w dyskusji nad gig economy.
Przypomnijmy: 15 stycznia 2019 1. sad
orzekl, ze dostawcy wspélpracujacy z De-
liveroo majg status pracownikow w Swie-
tle holenderskiego prawa, co wyklucza
traktowanie ich przez spoétke jako sa-
mozatrudnionych. Kierowcy $wiadcza-
cy ushugi w ramach platformy Delive-
roo zasadniczo moga roscié sobie prawa
do zawarcia umow o prace. Orzeczenia,
w ktorych podmiotem byt og6t wspélpra-
cujacych z Deliveroo, sa novum w sto-
sunku do stanowiska wyrazonego w wy-
roku tego samego sadu z lipca 2018 r.,
w ktorym stwierdzono, ze kierowca Sytze
Ferweda powinien w rzeczywistosci by¢
uznawany za niezaleznego wykonawce
ushug, a nie pracownika. Zaré6wno Deli-
veroo, jak i pan Ferweda zapowiedzieli
zlozenie apelacji od niekorzystnych dla
nich wyrokéw.

Teoretycznie wplywu nie ma

W przypadku firm platformowych, ta-
kich jak Uber, Deliveroo i wiele podob-
nych, zamoéwienia klientow rozdzielane
sa miedzy §wiadczacych ustugi za pomoca
aplikacji mobilnych, W przypadku Delive-
roo korporacja jednoznacznie uzgodnila
z kierowcami, ze sami mogg decydowac
o czasie i liczbie obstugiwanych zlecen.
Teoretycznie wplyw korporacji na dziala-
nia kierowcéw prawie nie istnieje, W swo-
jej argumentacji spotka wskazywala, ze
nie narzuca wspélpracujacym z nig kie-
rowcom zadnych reziméw, ktére prowa-
dzityby do powstania zaleznosci praco-
dawca - pracownicy. Powolywala sie na
mozliwosé w pelni dowolnego dyspono-
wania swoim czasem przez dostawcow
oraz mozliwo$¢ odrzucania proponowa-
nych przez platforme zlecen.

Sad uznal argumenty Deliveroo za ilu-
zoryczne, Ocenil, ze w praktyce kierowcy
nie maja mozliwosci planowania wlasnych
dziatan. Otrzymuja wynagrodzenie za do-
stawe, co przeklada sie na koniecznosé
wykonania znacznej liczby zlecenl. Chcac
osiggnac zysk, kierowcy nie moga spon-
tanicznie decydowac o logowaniu sie do
aplikacji i podejmowaniu sie zleceni, po-
niewaz podaz w niektérych momentach
dnia moze znacznie przekraczaé popyt
na §wiadczone ushugi. Kierowcy musza
zatem $ledzi¢ biezaca sytuacje w swoim
regionie, widoczna w aplikacji, i dostoso-
wywac sie do niej. Sad uznat, ze zaleznos¢
pomiedzy spolka a dostawcami istnieje
na wzor stosunku wiazacego pracodaw-
ce z pracownikami.

Potrzebna regulacja

W tym kontekscie istotny jest wyrok TSUE
z 20 grudnia 2017 r., sygn. C-434/15, Aso-
ciacién Profesional Elite Taxi vs. Uber
Systems Spain SL, ktory zostat wydany
w sprawie §wiadczenia przez Uber ustug
poprzez aplikacje UberPop. Aplikacja ta
kojarzy niezawodowych kierowcéw z oso-
bami zamawiajacymi przew6z w ramach
ustug Uber oraz obstuguje platnosci. We-
dhug hiszpanskich taksowkarzy, ktorzy
naglosnili sprawe, przez aplikacje ofe-
rowane s3 ustugi po zanizonych cenach
- ponizej poziomu oplacalnosci - z uwa-
gi na polityke doplat do kurséw stosowa-
na przez spéike. Uber okreslal swéj status
jako dostawcy aplikacji, a nie jako pod-
miotu §wiadczacego ustugi transportowe.
Odmienne zdanie wyrazit TSUE we wspo-
mnianym orzeczeniu. Jego konsekwen-
cje moga by¢ rézne dla poszczegélnych
panstw UE, bo odmiennie regulujg one
rynek przewozu os6b, Podobnie zreszta,
jak i konsekwencje wspomnianych wyzej
orzeczen sadu okregowego w Amsterda-
mie, ktére mozna traktowac co najwyzej

zanych z zatrudnieniem réwnolegltym,
maksymalng dlugoscig okresu prébne-
go, zasad dotyczacych kwestii minimal-
nej przewidywalnosci pracy, przejscia do
innych form zatrudnienia oraz szkolen)
wprowadzane za pomoca ukladéw zbio-
rowych zawartych pomiedzy partnerami
spolecznymi na mocy prawa krajowego
lub przyjetych praktyk, przy zastrzezeniu
Ze poziom ochrony pracownikéw gwaran-
towany przez uklady zbiorowe nie moze
by¢ nizszy niz przyznany w dyrektywie.
Zmian nie mozna bedzie wprowadzac t3
droga w pakiecie informacji wskazanych
w dyrektywie.

PRAWNE DOMNIEMANIE | MECHANIZM
WCZESNEGO ROZSTRZYGANIA SPOROW

Pracownicy beda mieli mozliwo$§é docho-
dzenia roszczen z tytulu nieprzekazania
wszystkich lub niektérych informacji wska-
zanych w dyrektywie. Przewiduje ona sto-
sowanie korzystnych dla pracownikéw do-
mniemarn proporcjonalnie do brakujacych
informacji. Przykladowo domniemanie za-
trudnienia na czas nieokreslony w przypad-
ku braku informacji o czasie trwania sto-
sunku pracy, domniemanie pracy w pelnym
wymiarze, jezeli nie ma informacji o liczbie
gwarantowanych odplatnych godzin pracy
oraz domniemanie braku okresu probne-

jako wskazéwke co do mozliwego kierun-
ku orzecznictwa w innych jurysdykcjach.
Orzeczenie TSUE oraz orzeczenie sgdu
holenderskiego rzucajg $wiatlo na status
prawny kierowcéw, dostawcéw oraz in-
nych oséb wspéipracujacych w ramach
samozatrudnienia. Kwestia ta ujawnia
sie jaskrawo w dziatalnosci firm gig eco-
nomy, ktérych model oparty jest o wspot-
prace z samozatrudnionymi przy wyko-
rzystaniu aplikacji IT. W znacznej mierze
kwestia dotyczy jednak réwniez firm z tra-
dycyjnych sektoréw gospodarki, ktére an-
gazuja samozatrudnionych w szerokim
zakresie przy typowych pracach. Widocz-
na jest luka legislacyjna w zakresie regu-
lacji zasad zatrudnienia na rynku ustug
Swiadczonych za posSrednictwem aplika-
¢jiIT. Konieczne jest dookreSlenie statusu
zatrudnionych oséb przy wykorzystaniu
platform IT i jasne rozgraniczenie moz-
liwosci samozatrudnienia i zatrudnienia
prawno-pracowniczego.

.Korzystanie z aplikacji jako narzedzia
pracy przesadza o etacie” — tygodnik
Firma i Prawo z 12 lutego 2019 r.
(DGP nr 30)
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g0, jezeli nie ma informacji o istnieniu lub
czasie trwania okresu probnego.

Projekt dyrektywy zaklada réwniez wpro-
wadzenie odpowiedniej procedury admi-
nistracyjnej, w ramach ktérej odpowiedni
organ (np. inspekcja pracy lub organ sado-
wy) bedzie uprawniony do ustalenia oko-
liczno$ci faktycznych sprawy, nakazania
pracodawcy wydania brakujacych informa-
cji oraz ewentualnego natozenia grzywny.

Aby méc wszczaé formalna procedure,
pracownik bedzie musiat zglosi¢ kazde po-
miniecie informacji istotnej najpierw do
pracodawcy. Bedzie mial na to 15 dni.

OCHRONA PRZED NIEKORZYSTNYM
TRAKTOWANIEM

Projekt dyrektywy naklada na panstwa
czlonkowskie wymég zapewnienia ochro-
ny sadowej pracownikom skarzacym sie na
lamanie przepiséw lub niekorzystne trak-
towanie. Jezeli pracownik zostanie zwol-
niony lub poszkodowany z tozsamym skut-
kiem (np. poprzez nieprzydzielanie zadan
pracownikowi na zadanie) z powodu sko-
rzystania z uprawnien przyznanych przez
dyrektywe i bedzie w stanie uzasadnié¢ swo-
je przypuszczenie stosownymi okoliczno-
$ciami faktycznymi, to pracodawca bedzie
musial udowodnié¢, Ze zwolnienie nastapito
z innych obiektywnych przyczyn.

Uwaga! Nowe prawo nie dla wszystkich

Dyrektywa nie bedzie miala zastosowania do stosunku pracy wynoszacego do 8 go-
dzin miesiecznie. Wylgczenie to zastapi mozliwosci wykluczenia z zakresu podmio-
towego zawartego w obecnie obowigzujacej dyrektywie w sprawie informowania
dopuszczajacej wylaczenie stosunku pracy, ktérego lgczna dlugos¢ nie przekracza
jednego miesigca lub dlugosé tygodnia pracy nie przekracza 8 godzin lub ktéry ma
charakter doryweczy i/lub specjalny. Obecne regulacje w $§wietle zalozen Programu
sprawnosci i wydajnosci regulacyjnej (REFIT) prowadza do wykluczenia coraz wiek-
szej liczby pracownikéw. Co réwniez istotne, wspomniane wylgczenie nie obowia-
zuje, jezeli godziny pracy nie zostaly wczesniej okreslone, co ma miejsce np. w przy-
padku zatrudnienia na zadanie, poniewaz czas trwania pracy jest nieznany.




