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DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY (UE) 2019/1152
z dnia 20 czerwca 2019rr.
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej
PARLAMENT EUROPEJSKI | RADA UNII EUROPEJSKIE],

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, w szczegdlnosci jego art. 153 ust. 2 lit. b) w zwigzku z
art. 153 ust. 1 lit. b),

uwzgledniajgc wniosek Komisji Europejskiej,

po przekazaniu projektu aktu ustawodawczego parlamentom narodowym,
uwzgledniajgc opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego,
uwzgledniajgc opinie Komitetu Regiondw,

stanowigc zgodnie ze zwyktg procedura ustawodawczg,

a takze majac na uwadze, co nastepuje:

(1) Art. 31 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej stanowi, ze kazdy pracownik ma prawo do warunkdéw
pracy zapewniajgcych poszanowanie jego zdrowia, bezpieczenstwa i godnosci, do ograniczenia maksymalnego
wymiaru czasu pracy, do okreséw dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz do corocznego ptatnego urlopu.

(2) Zasada nr 5 Europejskiego filaru praw socjalnych, proklamowanego w Goteborgu w dniu 17 listopada 2017 r.,
stanowi, ze niezaleznie od rodzaju i czasu trwania stosunku pracy pracownicy majg prawo do sprawiedliwego i
rownego traktowania w odniesieniu do warunkow pracy, dostepu do ochrony socjalnej i szkolen oraz ze nalezy
wspiera¢ przechodzenie ku statym formom zatrudnienia, ze zgodnie z prawodawstwem i umowami zbiorowymi
pracodawcom nalezy zapewnic¢ niezbedng elastycznos¢, tak by mogli sprawnie dostosowywac sie do zmian
zachodzacych w kontekscie gospodarczym, ze nalezy wspiera¢ innowacyjne formy pracy, ktore gwarantujg
wysokg jakos¢ warunkdéw pracy, ze nalezy zacheca¢ do przedsiebiorczosci i samozatrudnienia oraz utatwiac
mobilnos$¢ zawodowa oraz ze nalezy zapobiegaé powstawaniu stosunkéw pracy prowadzacych do niepewnych
warunkow pracy, w tym poprzez wprowadzenie zakazu naduzywania nietypowych umoéw, oraz ze okres prébny
powinien miec¢ rozsgdny czas trwania.

(3) Zasada nr 7 Europejskiego filaru praw socjalnych stanowi, ze pracownicy majg prawo otrzyma¢ w momencie
nawigzania stosunku pracy pisemng informacje o ich prawach i obowigzkach wynikajgcych ze stosunku pracy, w
tym w trakcie okresu prébnego, w przypadku zwolnienia z pracy pracownicy majg prawo do uzyskania wczesniej
informacji o przyczynach takiego zwolnienia, przystuguje im réwniez rozsadny okres wypowiedzenia, a takze ze
majg oni prawo do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania spordw, a w razie nieuzasadnionego zwolnienia z
pracy — prawo do dochodzenia roszczen, w tym do odpowiedniego odszkodowania.

(4) Od czasu przyjecia dyrektywy Rady 91/533/EWG na rynkach pracy doszto do gtebokich przemian
spowodowanych zmianami demograficznymi i cyfryzacjg, co doprowadzito do stworzenia nowych form
zatrudnienia, ktére wzmocnity innowacje, tworzenie nowych miejsc pracy i rozwoju rynku pracy. Niektére nowe
formy zatrudnienia réznig sie znacznie od tradycyjnych stosunkéw pracy pod wzgledem przewidywalnosci, co
powoduje niepewnos¢ co do praw i ochrony socjalnej przystugujacych pracownikom, ktdérych dotycza te formy
zatrudnienia. W tym zmieniajacym sie $wiecie pracy istnieje zatem wieksza potrzeba, by pracownicy byli w petni
informowani o podstawowych warunkach ich pracy, w stosownym terminie i w formie pisemnej, w sposob tatwo
dla nich dostepny. Aby ujg¢ w odpowiednie ramy rozwdj nowych form zatrudnienia, pracownikom w Unii
powinny réwniez zosta¢ przyznane pewne nowe prawa minimalne, ktdre bedg sprzyjaty bezpieczenstwu i



przewidywalnosci w stosunkach pracy, a jednoczesnie przyczynig sie do wzrastajgcej konwergencji w panistwach
cztonkowskich oraz do utrzymania zdolnosci adaptacyjnej rynku pracy.

(5) Zgodnie z dyrektywg 91/533/EWG wiekszos$ci pracownikédw w Unii przystuguje prawo otrzymania informacji
o ich warunkach pracy na pi$mie. Dyrektywg 91/533/EWG nie sg jednak objeci wszyscy pracownicy w Unii.
Ponadto pojawity sie luki w ochronie pracownikéw zwigzane z nowymi formami zatrudnienia powstatymi w
wyniku rozwoju rynku pracy od 1991 r.

(6) W zwigzku z tym nalezy ustanowi¢ na poziomie Unii minimalne wymogi dotyczgce informowania o
zasadniczych aspektach stosunku pracy oraz dotyczgce warunkdédw pracy, majace zastosowanie do kazdego
pracownika, tak aby zagwarantowaé wszystkim pracownikom w Unii odpowiedni stopien przejrzystosci i
przewidywalnosci co do ich warunkow pracy, a jednoczesnie utrzymacd rozsgdng elastycznos¢ niestandardowych
form zatrudnienia, zachowujac przez to wynikajgce z nich korzysci dla pracownikéw i pracodawcow.

(7) Komisja rozpoczeta, zgodnie z art. 154 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, dwuetapowe konsultacje
z partnerami spotecznymi w sprawie zmiany zakresu i zwiekszenia skutecznosci dyrektywy 91/533/EWG oraz
rozszerzenia jej celéw z zamiarem ustanowienia nowych praw dla pracownikéw. Nie doprowadzito to do
osiggniecia porozumienia wséréd partnerdw spotecznych w sprawie przystgpienia do negocjacji dotyczacych tych
zagadnied. Wyniki otwartych konsultacji publicznych przeprowadzonych w celu zasiegniecia opinii réznych
zainteresowanych stron i obywateli potwierdzity jednak, ze istotne jest podjecie dziatan w tym obszarze na
poziomie Unii, ktére polegatyby na unowoczesnieniu i dostosowaniu obecnych ram prawnych do nowej sytuacji.

(8) W swoim orzecznictwie Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (zwany dalej ,Trybunatem
Sprawiedliwosci”) ustanowit kryteria ustalania statusu pracownika. Przy wdrazaniu niniejszej dyrektywy nalezy
uwzglednia¢ wyktadnie tych kryteriow przez Trybunat Sprawiedliwosci. Pracownicy domowi, pracownicy na
zadanie, pracownicy wykonujgcy prace dorywcza, pracownicy wykonujacy prace w systemie bonéw ustugowych,
osoby pracujgce za posrednictwem platform internetowych oraz stazysci i praktykanci mogliby zostac¢ objeci
zakresem przedmiotowej dyrektywy pod warunkiem ze spetniajg te kryteria. Osoby faktycznie samozatrudnione
nie powinny by¢ objete zakresem stosowania niniejszej dyrektywy, gdyz nie spetniajg tych kryteridow.
Naduzywanie - czy to na szczeblu krajowym, czy w sytuacjach transgranicznych - statusu osoby samozatrudnionej
zdefiniowanego w prawie krajowym jest jedng z form pracy fatszywie rejestrowanej, czesto powigzang z praca
nierejestrowang. Pozorowane samozatrudnienie ma miejsce w sytuacji, gdy dana osoba jest zgtoszona - w celu
unikniecia okreslonych obowigzkéw prawnych lub podatkowych - jako osoba samozatrudniona, mimo ze
wykonywana przez nig praca spetnia warunki charakterystyczne dla stosunku pracy. Takie osoby powinny by¢
objete zakresem niniejszej dyrektywy. Przy stwierdzaniu istnienia stosunku pracy powinno sie bra¢ pod uwage
fakty $wiadczace o rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie sposdb, w jaki strony opisujg tgczacy ich stosunek.

(9) Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ postanowienia, w przypadku gdy jest to uzasadnione
obiektywnymi wzgledami, ze niektdre przepisy niniejszej dyrektywy nie beda miaty zastosowania do pewnych
kategorii urzednikéw stuzby cywilnej, publicznych stuzb ratunkowych, sit zbrojnych, organéw policji, sedzidw,
prokuratoréw, sledczych ani innych organdéw Scigania z uwagi na szczegdlny charakter obowigzkdw, do ktérych
wykonywania sg powotani, lub szczegdlne warunki ich zatrudnienia.

(10) Wymogi ustanowione w niniejszej dyrektywie w odniesieniu do nastepujgcych spraw nie powinny mieé
zastosowania do marynarzy lub rybakéw z uwagi na szczegdlne warunki ich zatrudnienia: zatrudnienie
rownolegte, w przypadku gdy nie odpowiada charakterowi pracy wykonywanej na statkach lub statkach
rybackich, minimalna przewidywalnos¢ pracy, wysytanie pracownikéw do innego panstwa cztonkowskiego lub
panstwa trzeciego, przejscie na inng forme zatrudnienia i przekazywanie informacji o nazwie lub nazwach
instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktérych wptywajg sktadki na ubezpieczenie spoteczne. Na potrzeby
niniejszej dyrektywy marynarze i rybacy zdefiniowani, odpowiednio, w dyrektywach Rady 2009/13/WE i (UE)
2017/159 powinni byé uznawani za pracujgcych w Unii, jezeli pracujg na statkach lub statkach rybackich
zarejestrowanych w jednym z panstw cztonkowskich lub ptywajacych pod banderg jednego z panstw
cztonkowskich.

(11) W zwigzku z rosngcy liczbg pracownikéw wytgczonych z zakresu dyrektywy 91/533/EWG na podstawie
wytgczen, ktdre panstwa cztonkowskie stosujg na podstawie art. 1 tej dyrektywy, nalezy zastgpic te wytgczenia



mozliwoscig niestosowania przez panstwa cztonkowskie przepiséw niniejszej dyrektywy do stosunku pracy z
ustalonym z gory i faktycznym czasem pracy wynoszgcym srednio maksymalnie trzy godziny tygodniowo w
okresie rozliczeniowym wynoszgcym cztery kolejne tygodnie. Przy ustalaniu tych godzin nalezy uwzgledni¢ caty
czas faktycznie przepracowany na rzecz pracodawcy, w tym godziny nadliczbowe lub prace wykraczajacg poza
wymiar zagwarantowany lub przewidziany w umowie o prace lub w ramach stosunku pracy. Od chwili
przekroczenia przez pracownika tego progu przepisy niniejszej dyrektywy stosujg sie do niego niezaleznie od
liczby godzin przepracowanych pdzniej lub liczby godzin okreslonych w umowie o prace.

(12) Pracownicy, ktérych umowa nie gwarantuje godzin pracy, w tym pracownicy zatrudnieni na podstawie
umow zerogodzinowych i niektérych umoéw na zgdanie, znajdujg sie w szczegdlnie trudnej sytuacji. W zwigzku z
tym przepisy niniejszej dyrektywy powinny mie¢ do nich zastosowanie bez wzgledu na liczbe godzin, w czasie
ktorych faktycznie wykonuja prace.

(13) Funkcje i obowigzki pracodawcy moze w praktyce petni¢ kilka réznych osdb fizycznych lub prawnych badz
innych podmiotdw. Panstwa cztonkowskie powinny mieé¢ swobode w bardziej szczegétowym okresleniu oséb,
ktére sg uwazane za catkowicie lub czesciowo odpowiedzialne za wykonanie obowigzkéw natozonych na
pracodawcéw niniejszg dyrektywa, pod warunkiem ze wszystkie te obowigzki zostang spetnione. Panstwa
cztonkowskie powinny réwniez mie¢ mozliwos¢ decydowania o powierzeniu niektérych lub wszystkich tych
obowigzkdéw osobie fizycznej lub prawnej niebedacej strong umowy o prace lub stosunku pracy.

(14) Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwosé ustanowienia przepisow szczegétowych wytaczajacych
osoby dziatajgce w charakterze pracodawcow pracownikéw domowych w gospodarstwie domowym z wymogdw
ustanowionych w niniejszej dyrektywie, w odniesieniu do nastepujgcych spraw: rozpatrywania wnioskdéw o inny
rodzaj zatrudnienia i udzielania odpowiedzi na takie wnioski, zapewnienia obowigzkowego nieodptatnego
szkolenia oraz zapewnienia mechanizméw dochodzenia roszczen opartych na domniemaniach korzystnych dla
pracownika w przypadku braku niektérych informacji w dokumentacji, ktéra ma by¢ przekazywana pracownikowi
zgodnie z niniejszg dyrektywa.

(15) W dyrektywie 91/533/EWG ustanowiono wykaz zasadniczych aspektéw umowy o prace lub stosunku pracy,
o ktérych nalezy informowac¢ pracownikéw na pismie. Wykaz ten, ktory panstwa cztonkowskie mogg rozszerzyc,
nalezy dostosowaé, aby uwzgledni¢ rozwdj sytuacji na rynku pracy, zwtaszcza rosnacg liczbe niestandardowych
form zatrudnienia.

(16) Jezeli pracownik nie ma statego lub gtéwnego miejsca pracy, powinien otrzymacé informacje o ewentualnych
rozwigzaniach dotyczgcych przemieszczania sie miedzy miejscami pracy.

(17) Jezeli pracodawca zapewnia pracownikowi szkolenia, powinna istnie¢ mozliwos$¢, aby informacja o
uprawnieniu do takiego szkolenia byta przekazywana w formie informacji o liczbie przystugujgcych pracownikowi
dni szkolen rocznie, oraz informacji o ogélnej polityce szkoleniowej pracodawcy.

(18) Powinna istnie¢ mozliwosé, aby informacja o procedurze obowigzujacej pracodawce i pracownika w razie
rozwigzania stosunku pracy obejmowata termin, w ktdrym mozna zaskarzy¢ zwolnienie.

(19) Informacja o czasie pracy powinna by¢ spdjna z dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady (8)
oraz zawiera¢ informacje o przerwach w pracy, okresach dobowego i tygodniowego odpoczynku oraz ptatnego
urlopu, a tym samym zapewniac ochrone bezpieczenistwa i zdrowia pracownikow.

(20) Informacja o wynagrodzeniu, ktérg nalezy przekazaé, powinna obejmowaé wszystkie elementy
wynagrodzenia ujete oddzielnie, w tym, jezeli ma to zastosowanie, Swiadczenia pieniezne lub rzeczowe,
wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych, premie i inne $wiadczenia, otrzymywane przez pracownika
bezposrednio lub posrednio z racji zatrudnienia. Przekazywanie takich informacji powinno pozostawac bez
uszczerbku dla swobody pracodawcow do oferowania dodatkowych elementéw wynagrodzenia, takich jak
jednorazowe $wiadczenia pieniezne. Fakt, iz te elementy wynagrodzenia, ktére nalezg sie na mocy przepisow
prawa badz umowy zbiorowej, nie zostaty ujete w tych informacjach, nie powinien stanowi¢ powodu
niewyptacenia ich pracownikowi.



(21) Jesli nie mozna okresli¢ statego rozktadu czasu pracy z racji charakteru zatrudnienia, jak w przypadku
zatrudnienia na podstawie umowy o prace na zadanie, pracodawcy powinni informowa¢ pracownikéw o
sposobie, w jaki bedzie ustalany ich czas pracy, wtgcznie z przedziatami czasowymi, w ktérych pracownicy moga
by¢ wzywani do swiadczenia pracy, oraz o okresie uprzedniego powiadomienia, ktéry nalezy zachowa¢ przed
rozpoczeciem przydzielonego zadania.

(22) Informacje o systemach zabezpieczenia spotecznego powinny obejmowac informacje o nazwie lub nazwach
instytucji zabezpieczenia spotecznego, do ktdrych wptywaja sktadki na ubezpieczenie spoteczne, tam gdzie ma to
zastosowanie, z tytutu choroby, macierzynstwa i ojcostwa, oraz swiadczen rodzicielskich, swiadczen z tytutu
wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych, a takze $wiadczen z tytutu starosci, inwalidztwa, renty rodzinnej,
bezrobocia, $wiadczen przedemerytalnych oraz swiadczen rodzinnych. Od pracodawcéw nie nalezy wymagaé
podawania tych informacji w sytuacji, gdy to pracownik dokonuje wyboru instytucji zabezpieczenia spotecznego.
Informacje na temat ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce, powinny
obejmowa¢, w stosownych przypadkach, fakt objecia dodatkowymi programami emerytalnymi w rozumieniu
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/50/UE i dyrektywy Rady 98/49/WE.

(23) Pracownicy powinni mieé¢ prawo do uzyskania w momencie nawigzania stosunku pracy pisemnej informacji
o ich prawach i obowigzkach wynikajacych ze stosunku pracy. Podstawowe informacje powinny by¢ im
przekazane niezwtocznie, nie pdzniej niz w ciggu tygodnia kalendarzowego, liczac od ich pierwszego dnia pracy.
Pozostate informacje powinny by¢ im przekazane w ciggu jednego miesigca, liczac od ich pierwszego dnia pracy.
Pierwszy dzien pracy nalezy rozumie¢ jako faktyczne rozpoczecie wykonywania pracy przez pracownika objetego
stosunkiem pracy. Panstwa cztonkowskie powinny dazy¢ do tego, by pracodawcy przekazywali odpowiednie
informacje o stosunku pracy przed koncem pierwotnie uzgodnionego okresu obowigzywania umowy.

(24) W zwigzku z coraz powszechniejszym stosowaniem narzedzi komunikacji cyfrowej informacje, ktére maja
by¢ przekazywane na piSmie na mocy niniejszej dyrektywy, mogg by¢ przekazywane drogg elektroniczna.

(25) W celu umozliwienia pracodawcom terminowego przekazywania informacji panstwa cztonkowskie powinny
moc udostepnic na poziomie krajowym wzory obejmujgce odpowiednie i wystarczajgco wyczerpujace informacje
0 majacych zastosowanie przepisach prawnych. Wzory te mogtyby by¢ rozwijane na poziomie branzowym lub
lokalnym przez organy krajowe i partneréw spotecznych. Komisja bedzie wspiera¢ panstwa cztonkowskie w
opracowywaniu formularzy i wzordéw oraz, w stosownych przypadkach, powszechnie je udostepniac.

(26) Pracownicy wysytani za granice powinni otrzymaé dodatkowe informacje odpowiednie do ich sytuacji. W
przypadku nastepujacych po sobie przydziatéw zadan w kilku panstwach cztonkowskich lub panistwach trzecich
powinna istnie¢ mozliwos¢ zbierania tych informacji w odniesieniu do kilku zadan i pdzniejszej ich modyfikacji w
przypadku zmian. Pracownicy, ktorzy kwalifikujg sie jako pracownicy delegowani na podstawie dyrektywy
96/71/WE Parlamentu Europejskiego i Rady, powinni zosta¢ réwniez poinformowani o jednej oficjalnej krajowej
stronie internetowej opracowanej przez przyjmujace panstwo cztonkowskie, na ktdérej mogag znalezé
odpowiednie informacje o warunkach pracy majacych zastosowanie do ich sytuacji. O ile paristwa cztonkowskie
nie postanowig inaczej, obowigzki te majg zastosowanie, jesli czas trwania pracy za granicg jest dtuzszy niz cztery
nastepujgce po sobie tygodnie.

(27) Okresy probne umozliwiajg stronom stosunku pracy sprawdzenie dostosowania pracownika do jego miejsca
pracy, przy jednoczesnym zapewnieniu pracownikowi wsparcia. Wejscie na rynek pracy ani przejscie na nowe
stanowisko nie powinny powodowac przedtuzajgcego sie braku bezpieczennstwa. W zwigzku z tym, jak zostato
ustalone w Europejskim filarze praw socjalnych, okresy prébne powinny mie¢ w zwigzku z tym rozsadny okres
trwania.

(28) Znaczna liczba panstw cztonkowskich ustanowita powszechny maksymalny czas trwania okresu prébnego od
trzech do szesciu miesiecy, ktéry nalezy uznac za rozsadny. W drodze wyjatku powinna istnie¢ mozliwos¢, aby
okresy prébne trwaty diuzej niz szes¢ miesiecy, gdy jest to uzasadnione charakterem zatrudnienia, np. w
przypadku stanowisk kierowniczych lub zarzgdzajgcych badz w przypadku stanowisk w stuzbie publicznej lub tam,
gdzie lezy to w interesie pracownika, np. w kontekscie szczegélnych srodkéw promujgcych state zatrudnienie,
zwtaszcza w odniesieniu do mtodych pracownikéw. Powinna réwniez istnie¢ mozliwosé, aby okresy probne mogty
by¢ odpowiednio przedtuzane, w przypadku gdy pracownik byt nieobecny podczas okresu prébnego, np. z



powodu choroby lub urlopu, tak aby pracodawca miat mozliwos¢ sprawdzenia, czy pracownik nadaje sie do
wykonywania danego zadania. W przypadku stosunkdw pracy na czas okreslony krétszy niz 12 miesiecy panstwa
cztonkowskie powinny zapewnié¢, by dtugos$¢ okresu prébnego byta odpowiednia i wspdétmierna do
przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. Jezeli jest to przewidziane prawem krajowym lub
praktyka krajowa, pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢ zaliczenia okresu préobnego do okresu nabywania praw
pracowniczych.

(29) Pracodawca nie powinien zakazywac pracownikowi podejmowania zatrudnienia u innych pracodawcéw
poza rozktadem czasu pracy ustalonym z tym pracodawcg, ani niekorzystnie traktowac pracownika z tego
powodu. Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ okreslenia warunkéw stosowania ograniczen w
taczeniu stanowisk, ktére nalezy rozumieé jako ograniczenia mozliwosci pracy na rzecz innych pracodawcéw
wynikajace z przyczyn obiektywnych, takich jak ochrona zdrowia i bezpieczerstwa pracownikéw, w tym poprzez
ograniczenia czasu pracy, ochrony tajemnicy przedsiebiorstwa, rzetelnosci stuzby cywilnej lub unikania
konfliktow intereséw.

(30) Pracownicy, ktérych system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze nieprzewidywalny, powinni
korzystaé z minimalnego poziomu przewidywalnosci w przypadkach, gdy rozktad czasu pracy jest okreslany
gtdwnie przez pracodawce, czy to bezposrednio, np. przez przydziat pracy, czy posrednio, np. poprzez wymaganie
od pracownika odpowiedzi na prosby klienta.

(31) W momencie nawigzania stosunku pracy nalezy ustali¢ na piSmie godziny i dni rozliczeniowe, ktdre nalezy
rozumie¢ jako przedziaty czasu, w ktérych praca moze by¢ wykonywana na zgdanie pracodawcy.

(32) Rozsgdny minimalny okres uprzedniego powiadomienia, rozumiany jako okres miedzy chwilg, kiedy
pracownik zostat poinformowany o nowym przydziale pracy, a chwilg rozpoczecia realizacji zadania, stanowi inny
konieczny element przewidywalnosci pracy w przypadku stosunku pracy, w ktdrym systemy czasu pracy s3
catkowicie lub w duzej mierze nieprzewidywalne. Okres uprzedniego powiadomienia moze rdznic sie w zaleznosci
od potrzeb danej branzy, zapewniajac pracownikom odpowiednig ochrone. Zastosowanie ma minimalny okres
uprzedniego powiadomienia, bez uszczerbku dla przepiséw dyrektywy 2002/15/WE Parlamentu Europejskiego i
Rady.

(33) Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ odmowy wykonania przydzielonej pracy, jesli nie przypada ona w
godzinach lub dniach rozliczeniowych badz jesli nie zostali oni powiadomieni o tej pracy z zachowaniem
minimalnego okresu uprzedniego powiadomienia, a odmowa ta nie moze mie¢ niekorzystnych skutkdw.
Pracownicy powinni mie¢ réwniez mozliwos¢ przyjecia przydzielonej pracy, jesli taka jest ich wola.

(34) Jezeli pracownik, ktorego system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze nieprzewidywalny, uzgodnit
ze swoim pracodawcy podjecie okreslonej przydzielonej mu pracy, powinien on mie¢ mozliwos¢ odpowiedniego
zaplanowania tej pracy. Pracownik powinien by¢ chroniony przed utratg dochodéw wynikajgcg z pdznego
anulowania uzgodnionej pracy przez zapewnienie mozliwosci otrzymania odpowiedniego odszkodowania.

(35) Umowy o prace na zadanie lub podobne umowy o prace, w tym umowy zerogodzinowe, w ramach ktérych
pracodawca ma mozliwos¢ swobodnego wzywania pracownika do wykonania pracy w razie potrzeby, s3
szczegolnie nieprzewidywalne dla pracownika. Panstwa cztonkowskie zezwalajgce na takie umowy powinny
zapewni¢ wprowadzenie skutecznych $rodkéw zapobiegajacych ich naduzywaniu. Srodki takie mogtyby przyjaé
forme ograniczen dotyczacych stosowania i czasu trwania takich uméw, wzruszalnego domniemania istnienia
umowy o prace lub stosunku pracy z gwarantowang liczbg ptatnych godzin pracy opartego na godzinach
przepracowanych w poprzednim okresie rozliczeniowym lub innych réwnowaznych srodkéw zapewniajacych
skuteczne zapobieganie naduzyciom.

(36) Zgodnie z zasadami ustanowionymi w Europejskim filarze praw socjalnych nalezy popierac przejscie do
bezpieczniejszych form zatrudnienia, jesli pracodawcy majg mozliwos¢ zaoferowania pracownikom objetym
niestandardowymi formami zatrudnienia przejscie na zatrudnienie w petnym wymiarze czasu pracy lub na
umowe na czas nieokreslony. Pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢ zwrdcenia sie do pracodawcy o inng, bardziej
przewidywalng i bezpieczniejszg forme zatrudnienia, jesli jest ona dostepna, oraz otrzymania od niego
odpowiedzi na piSmie wraz z uzasadnieniem, uwzgledniajgcej potrzeby pracodawcy i pracownika. Panstwa



cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ ograniczenia czestotliwosci takich wnioskdw. Niniejsza dyrektywa nie
powinna uniemozliwiaé panstwom cztonkowskim ustalenia, ze stanowiska w stuzbie publicznej, ktérych objecie
nastepuje w drodze konkursu, nie nalezy uznawac za dostepne na zwykty wniosek pracownika i w zwigzku z tym
stanowiska te nie wchodzg w zakres prawa do zwrécenia sie o bardziej przewidywalne i bezpieczniejsze warunki
pracy.

(37) Jesli na mocy prawa Unii lub prawa krajowego bgdz umoéw zbiorowych pracodawcy zobowigzani sg do
zapewnienia pracownikom szkolenia do celéw wykonywania pracy, do ktérej zostali zatrudnieni, wazne jest, aby
zapewnic takie szkolenie na rownych zasadach wszystkim pracownikom, w tym réwniez pracownikom objetym
niestandardowymi formami zatrudnienia. Kosztami takiego szkolenia nie nalezy obcigza¢ pracownika, ani
potrgcac ich z wynagrodzenia pracownika. Czas trwania takiego szkolenia powinien by¢ wliczany do czasu pracy
oraz, o ile to mozliwe, szkolenie takie powinno odbywa¢ sie w godzinach pracy. Obowigzek ten nie obejmuje
szkolenia zawodowego ani szkolenia stanowigcego warunek uzyskania, utrzymania lub odnowienia przez
pracownika kwalifikacji zawodowych, o ile prawo Unii lub prawo krajowe bgdz umowa zbiorowa nie wymagaja
od pracodawcy, by zapewnit pracownikowi takie szkolenie. Paristwa cztonkowskie powinny przyjgé niezbedne
srodki w celu ochrony pracownikéw przed naduzyciami dotyczgcymi szkolen.

(38) Nalezy szanowac niezalezno$¢ partneréw spotecznych oraz ich role jako przedstawicieli pracownikow i
pracodawcéw. Partnerzy spoteczni powinni wiec mie¢ mozliwos¢ uznania, ze do realizacji celdw niniejszej
dyrektywy w konkretnych branzach lub sytuacjach bardziej stosowne bytyby przepisy inne niz niektére minimalne
normy okreslone w niniejszej dyrektywie. W zwigzku z tym panstwa cztonkowskie powinny by¢ w stanie
umozliwi¢ partnerom spotecznym utrzymywanie w mocy, negocjowanie, zawieranie i egzekwowanie umow
zbiorowych odbiegajgcych od niektérych przepiséw niniejszej dyrektywy, pod warunkiem ze ogdlny poziom
ochrony pracownikéw nie ulegnie obnizeniu.

(39) Publiczne konsultacje w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych wykazaty konieczno$é wzmocnienia
egzekwowania unijnego prawa pracy, aby zapewni¢ jego skuteczno$é. Ocena dyrektywy 91/533/EWG
przeprowadzona przez Komisje w ramach jej programu sprawnosci i wydajnosci regulacyjnej potwierdzita, ze
wzmocnione mechanizmy egzekwowania mogtyby poprawi¢ skutecznos¢ unijnego prawa pracy. Konsultacje
wykazaty, ze systemy dochodzenia roszczen oparte jedynie na roszczeniach odszkodowawczych sg mniej
skuteczne niz systemy, ktdore przewidujg rowniez sankcje, takie jak kary ryczattowe czy utrata zezwolen, dla
pracodawcéw, ktorzy nie wystawili pisemnych informacji. Z konsultacji wynika réwniez, ze pracownicy rzadko
dochodza roszczen w czasie trwania stosunku pracy, co stanowi przeszkode dla realizacji celu regulacji odnoszace;j
sie do pisemnej informacji, czyli zapewnienia, aby pracownicy byli informowani o zasadniczych cechach ich
stosunku pracy. W zwigzku z tym konieczne jest wprowadzenie przepisdw dotyczacych egzekwowania, ktoére
zapewnig stosowanie domnieman korzystnych dla pracownika, w przypadku gdy nie przedstawiono informacji o
stosunku pracy, lub stosowanie procedury administracyjnej, w ramach ktérej mozna wymaga¢ od pracodawcy
przedstawienia brakujacych informacji, a w przypadku ich nieprzedstawienia zastosowa¢ wobec pracodawcy
sankcje, lub rownolegtego stosowania obydwu tych rozwigzan. W przypadku braku odpowiednich informacji
takie domniemania korzystne dla pracownika mogg obejmowa¢ domniemanie, ze pracownik jest zatrudniony na
czas nieokreslony, ze nie obowigzuje okres prébny lub ze pracownik jest zatrudniony na peten etat. Dochodzenie
roszczen mogtoby przebiega¢ zgodnie z procedury, w ramach ktérej pracodawca bytby powiadamiany przez
pracownika lub przez osobe trzecia, taka jak przedstawiciel pracownika lub inny wtasciwy podmiot lub organ, o
braku pewnych informacji, i w stosownym terminie miatby przedstawié petne i poprawne informacje.

(40) Od czasu przyjecia dyrektywy 91/533/EWG przyjeto kompleksowy system przepisow dotyczgcych
egzekwowania dorobku socjalnego w Unii, zwfaszcza w zakresie rownego traktowania, ktérego elementy
powinny mie¢ zastosowanie do niniejszej dyrektywy, tak aby zapewni¢ pracownikom dostep do skutecznego i
bezstronnego rozstrzygania sporéw, np. w sadzie cywilnym lub w sadzie pracy, oraz prawo do dochodzenia
roszczen, ktére moze obejmowaé odpowiednie odszkodowanie, zgodnie z zasadg nr 7 Europejskiego filaru praw
socjalnych.

(41) W szczegdlnosci, uwzgledniajgc zasadniczy charakter prawa do skutecznej ochrony prawnej, pracownicy
powinni korzystaé z takiej ochrony, nawet po ustaniu stosunku pracy, ktéry jest przedmiotem zaskarzenia ze
wzgledu na zarzut naruszenia praw pracownika wynikajgcych z niniejszej dyrektywy.



(42) Skuteczne wdrozenie niniejszej dyrektywy wymaga odpowiedniej ochrony sgdowej i administracyjnej przed
niekorzystnym traktowaniem w odpowiedzi na prébe korzystania praw okreslonych w niniejszej dyrektywie,
skarge skierowang do pracodawcy lub postepowanie prawne lub administracyjne majace na celu egzekwowanie
zgodnosci z niniejszg dyrektywa.

(43) Pracownicy korzystajgcy z praw okreslonych w niniejszej dyrektywie powinni by¢ objeci ochrong przed
zwolnieniem z pracy lub réwnowaznym uszczerbkiem takim jak - w przypadku pracownika na zgdanie -
nieprzydzielanie mu juz pracy, lub przygotowaniami do ewentualnego zwolnienia z pracy z powodu préby
skorzystania z takich praw. Jezeli pracownik uzna, ze zostat z takich powoddéw zwolniony lub w réwnowazny
sposob pokrzywdzony, pracownik i wiasciwe organy lub podmioty powinni mie¢ mozliwosé zwrdcenia sie do
pracodawcy o przedstawienie nalezytego uzasadnienia tego zwolnienia lub zastosowania tego réwnowaznego
srodka.

(44) Ciezar dowodu dotyczacy ustalenia, ze zwolnienie z pracy lub réwnowaziny uszczerbek nie nastgpity z
powodu skorzystania przez pracownika z jego praw okreslonych w niniejszej dyrektywie, powinien spoczywaé na
pracodawcy, jezeli pracownik przedstawi przed sgdem lub innym witasciwym organem badz podmiotem fakty, na
podstawie ktérych mozna domniemywaé, ze z takich powoddéw zostat zwolniony lub zostaty zastosowane w
stosunku do niego srodki o rwnowaznym skutku. Pafstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwosé niestosowania
tej zasady w postepowaniach, w ktorych ustalanie okolicznosci faktycznych naleze¢ bedzie do sadu lub innego
wtasciwego organu badz podmiotu, zwtaszcza w systemach, w ktérych zwolnienie z pracy musi zosta¢ uprzednio
zatwierdzone przez taki organ lub podmiot.

(45) Panstwa cztonkowskie powinny wprowadzi¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce sankcje za naruszenie
obowigzkdéw wynikajgcych z niniejszej dyrektywy.

(46) Poniewaz cel niniejszej dyrektywy, a mianowicie poprawa warunkOw pracy poprzez popieranie bardziej
przejrzystego i przewidywalnego zatrudnienia, a rGwnoczesnie zapewnienie zdolnosci adaptacyjnej rynku pracy,
nie moze zosta¢ osiggniety w sposdb wystarczajacy przez panstwa cztonkowskie, natomiast ze wzgledu na
potrzebe ustanowienia minimalnych wspdlnych wymogdéw mozliwe jest jego lepsze osiggniecie na poziomie Unii,
Unia moze przyjmowac srodki zgodnie z zasadg pomocniczosci okreslong w art. 5 Traktatu o Unii Europejskiej.
Zgodnie z zasadg proporcjonalnosci, okreslong w tym artykule, niniejsza dyrektywa nie wykracza poza to, co jest
konieczne do osiggniecia tego celu.

(47) Niniejsza dyrektywa ustanawia wymogi minimalne, tym samym nie naruszajgc kompetencji panstw
cztonkowskich do wprowadzenia lub utrzymania korzystniejszych przepiséw. Prawa nabyte na mocy
obowigzujacych ram prawnych powinny nadal mie¢ zastosowanie, chyba ze niniejszg dyrektywa zostajg
wprowadzone korzystniejsze przepisy. Wdrozenie niniejszej dyrektywy nie moze zosta¢ wykorzystane do
ograniczenia istniejgcych praw ustanowionych w obowigzujgcym prawie Unii lub prawie krajowym w tym
obszarze, ani nie moze stanowic uzasadnienia dla obnizenia ogdélnego poziomu ochrony przyznanej pracownikom
w obszarze objetym niniejszg dyrektywga. W szczegdlnosci nie moze ona stuzy¢ za podstawe wprowadzenia uméw
zerogodzinowych lub podobnego rodzaju umoéw o prace.

(48) Przy wdrazaniu niniejszej dyrektywy panstwa cztonkowskie powinny unika¢ naktadania administracyjnych,
finansowych i prawnych ograniczen, ktdre utrudniatyby tworzenie i rozwijanie mikroprzedsiebiorstw oraz matych
i Srednich przedsiebiorstw. Zacheca sie zatem panstwa cztonkowskie do przeprowadzenia oceny skutkow aktu
transponujgcego dyrektywe dla matych i srednich przedsiebiorstw w celu zapewnienia, by nie poniosty one
nieproporcjonalnych konsekwencji - przy czym szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na mikroprzedsiebiorstwa i na
obcigzenia administracyjne - oraz do opublikowania wynikéw takiej oceny.

(49) Na wspdlny wniosek partnerow spotecznych panstwa cztonkowskie mogg im powierzy¢ wdrozenie niniejszej
dyrektywy, o ile panstwa cztonkowskie podejma wszystkie konieczne dziatania w celu zapewnienia, by przez caty
czas zagwarantowane byty rezultaty, do ktérych dazy niniejsza dyrektywa. Panstwa cztonkowskie, zgodnie z
prawem krajowym i praktykag krajowa, powinny réwniez przyjmowac odpowiednie srodki w celu zapewnienia
skutecznego angazowania partneréw spotecznych oraz propagowania i wspierania dialogu spotecznego z myslg
o wdrazaniu przepiséw niniejszej dyrektywy.



(50) Panstwa cztonkowskie powinny przyjgé stosowne Srodki w celu zapewnienia wypetnienia obowigzkéw
wynikajacych z niniejszej dyrektywy, na przyktad poprzez przeprowadzanie kontroli, w stosownych przypadkach.

(51) W Swietle znaczacych zmian wprowadzonych niniejszg dyrektywg w odniesieniu do celu, zakresu i tresci
dyrektywy 91/533/EWG, nie jest wtasciwa zmiana tej dyrektywy. Dyrektywe 91/533/EWG nalezy zatem uchyli¢.

(52) Zgodnie ze wspdlng deklaracjg polityczng panstw cztonkowskich i Komisji z dnia 28 wrzesnia 2011 r.
dotyczaca dokumentéw wyjasniajacych, panstwa cztonkowskie zobowigzaty sie do sktadania, w uzasadnionych
przypadkach, wraz z powiadomieniem o srodkach transpozycji, jednego lub wiekszej liczby dokumentow
wyjasniajgcych zwigzki miedzy elementami dyrektywy a odpowiadajgcymi im czesciami krajowych instrumentéw
transpozycyjnych. W odniesieniu do niniejszej dyrektywy prawodawca uznaje, ze przekazanie takich
dokumentoéw jest uzasadnione,

PRZYJMUJA NINIEJSZA DYREKTYWE:
ROZDZIAL |
PRZEPISY OGOLNE
Artykut 1
Cel, przedmiot i zakres stosowania

1. Celem niniejszej dyrektywy jest poprawa warunkdw pracy poprzez popieranie bardziej przejrzystego i
przewidywalnego zatrudnienia, a réwnoczesnie zapewniajgc zdolnos$¢ adaptacyjng rynku pracy.

2. W niniejszej dyrektywie ustanawia sie minimalne prawa majgce zastosowanie do kazdego pracownika w Unii,
ktory jest strong umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy okreslonym przez obowigzujagce w
poszczegdlnych panstwach cztonkowskich prawo, umowy zbiorowe lub przyjetg praktyke, z uwzglednieniem
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.

3. Panstwa cztonkowskie mogg postanowi¢ o niestosowaniu obowigzkdéw okreslonych w niniejszej dyrektywie
wobec pracownikow pozostajgcych w stosunku pracy, w ramach ktérego ustalony z gory i faktyczny czas pracy
wynosi srednio maksymalnie trzy godziny tygodniowo, w okresie rozliczeniowym wynoszgcym cztery kolejne
tygodnie. Czas przepracowany dla wszystkich pracodawcéw tworzgcych lub nalezgcych do jednego
przedsiebiorstwa, grupy, podmiotu wlicza sie do tej Sredniej liczby trzech godzin.

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

5. Panstwa cztonkowskie mogg okresli¢ osoby odpowiedzialne za wykonanie obowigzkéw natozonych na
pracodawcéw niniejszg dyrektywa, pod warunkiem ze wszystkie te obowigzki zostang spetnione. Panstwa
cztonkowskie mogg rowniez zdecydowaé, ze wszystkie lub niektére z tych obowigzkdw majg zostaé powierzone
osobie fizycznej lub prawnej niebedacej strong stosunku pracy.

Niniejszy ustep pozostaje bez uszczerbku dla dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE.

6. Panstwa cztonkowskie mogg w oparciu o obiektywne wzgledy postanowi¢, ze przepisy rozdziatu Ill nie beda
miaty zastosowania do urzednikéw stuzby cywilnej, publicznych stuzb ratunkowych, sit zbrojnych, organdéw
policji, sedzidw, prokuratordéw, sledczych lub innych organdw Scigania.

7. Panstwa cztonkowskie mogg postanowic o niestosowaniu obowigzkéw okreslonych w art. 12 i 13 i art. 15 ust.
1 lit. a) do 0sdb fizycznych w gospodarstwach domowych bedgcych pracodawcami, jezeli praca wykonywana jest
na rzecz tych gospodarstw.



8. Rozdziat Il niniejszej dyrektywy ma zastosowanie do marynarzy i rybakéw, bez uszczerbku dla, odpowiednio,
dyrektyw 2009/13/WE i (UE) 2017/159. Obowigzki okreslone w art. 4 ust. 2 lit. m) i o) oraz art. 7, 9, 10 i 12 nie
majg zastosowania do marynarzy lub rybakéw.

Artykut 2
Definicje
Na potrzeby niniejszej dyrektywy stosuje sie nastepujace definicje:

a) ,rozktad czasu pracy” oznacza rozktad okreslajgcy godziny i dni, w ktérych ma miejsce poczatek i koniec
wykonywania pracy;

b) ,,godziny i dni rozliczeniowe” oznaczajg przedziaty czasu w okreslonych dniach, podczas ktérych praca moze
mieé miejsce na zadanie pracodawcy;

c) ,system czasu pracy” oznacza forme organizacji czasu pracy i jego rozktad zgodnie z systemem okreslonym
przez pracodawce.

Artykut 3
Przekazywanie informacji

Pracodawca przekazuje kazdemu pracownikowi na pismie informacje wymagane zgodnie z niniejszg dyrektywa.
Informacje te podaje sie i przekazuje w formie papierowej lub - pod warunkiem ze bedg one dostepne dla
pracownika, bedg mogty byé przechowywane i wydrukowane, a pracodawca zachowa dowdd przekazania
informacji lub otrzymania informacji przez pracownika - w formie elektronicznej.

ROZDZIAL 1l
INFORMOWANIE O STOSUNKU PRACY
Artykut 4
Obowiazek informowania

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

2. Informacje, o ktérych mowa w ust. 1, obejmujg co najmniej nastepujace elementy:
a) tozsamos¢ stron stosunku pracy;

b) miejsce pracy, a w przypadku braku statego lub gtéwnego miejsca pracy zasade, ze pracownik jest zatrudniony
w réznych miejscach lub ze ma swobode okreslenia swojego miejsca pracy, oraz siedzibe pracodawcy lub, w
stosownych przypadkach, adres zamieszkania pracodawcy;

c) jeden lub obydwa ponizsze elementy:
(i) tytut, stopien, charakter lub kategorie pracy, do wykonywania ktorej pracownik jest zatrudniony; lub
(ii) krotka charakterystyke lub opis pracy;

d) date rozpoczecia stosunku pracy,



e) w przypadku stosunku pracy na czas okreslony, spodziewany czas trwania stosunku pracy lub date jego
zakonczenia;

f) w przypadku pracownikdéw tymczasowych — nazwy przedsiebiorstw uzytkownikow, gdy sg one znane lub gdy
stang sie znane;

g) czas trwania i warunki ewentualnego okresu prébnego;
h) prawo do ewentualnych szkolen zapewnianych przez pracodawce;

i) dtugos¢ ptatnego urlopu przystugujacego pracownikowi lub, jezeli nie moze by¢ ona okreslona przy udzielaniu
informacji, procedury przyznawania i ustalania takiego urlopu;

j) procedure obowigzujaca pracodawce i pracownika, w tym wymogi formalne i dtugos¢ okreséw wypowiedzenia,
W razie rozwigzania stosunku pracy lub, jezeli dtugos¢ okresow wypowiedzenia nie moze by¢ okreslona przy
udzielaniu informacji, sposéb ustalania takich okreséw wypowiedzenia;

k) wynagrodzenie, w tym poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika, wszelkie inne majace
zastosowanie elementy sktadowe wskazane oddzielnie oraz czestotliwosc i sposdb wyptacania wynagrodzenia,
do ktérego pracownik jest uprawniony;

1) jezeli system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze przewidywalny, dtugos¢ standardowego dnia lub
tygodnia pracy pracownika oraz ustalenia dotyczace godzin nadliczbowych i wynagrodzenia za nie, a takze w
przypadku pracy zmianowej —ustalenia dotyczace informacji o przejsciu ze zmiany na zmiane;

m) jesli system czasu pracy jest catkowicie lub w duzej mierze nieprzewidywalny, pracodawca informuje
pracownika o:

(i) zasadzie, ze rozktad czasu pracy jest zmienny, o liczbie zagwarantowanych odptatnych godzinach
pracy i o wynagrodzeniu za prace w godzinach wykraczajgcych poza te zagwarantowane godziny;

(ii) godzinach i dniach rozliczeniowych, w ktérych pracownik moze by¢ zobowigzany do pracy;

(iii) minimalnym okresie uprzedniego powiadomienia, do ktdrego pracownik jest uprawniony przed
rozpoczeciem przydzielonej pracy, oraz w stosownych przypadkach o terminie anulowania przydzielonej
pracy, o ktérym mowa w art. 10 ust. 3;

n) umowy zbiorowe regulujgce warunki pracy pracownika lub, w przypadku zawarcia umowy zbiorowe] poza
przedsiebiorstwem przez specjalne wspdlne organy lub instytucje, nazwe takich organdw lub instytucji, w ramach
ktérych umowy zostaty zawarte;

o) w przypadku gdy jest to obowigzkiem pracodawcy, nazwe lub nazwy instytucji zabezpieczenia spotecznego,
do ktérych wptywaja sktadki na ubezpieczenie spoteczne zwigzane ze stosunkiem pracy oraz informacje na temat
ochrony zwigzanej z zabezpieczeniem spotecznym, zapewnianej przez pracodawce.

3. Informacje, o ktérych mowa w ust. 2 lit. g) - 1) oraz lit. 0) mogg, w razie potrzeby, by¢ przekazane w formie
odniesienia do przepiséw ustawowych, wykonawczych i administracyjnych lub postanowien statutowych albo
umoéw zbiorowych regulujgcych te litery.



Artykut 5
Termin i sposoby informowania

1. W przypadku gdy informacje, o ktérych mowa w art. 4 ust. 2 lit. a)-e), g), k), I) i m), nie zostaty przekazane
wczesniej, sg one przekazywane indywidualnie pracownikowi w formie jednego lub wiecej dokumentow w
okresie rozpoczynajgcym sie pierwszego dnia pracy, a korfczacym nie pdziniej niz w siédmym dniu
kalendarzowym. Inne informacje, o ktérych mowa w art. 4 ust. 2, przekazywane sg indywidualnie pracownikowi
w formie dokumentu w ciggu jednego miesigca od pierwszego dnia pracy.

2. Panstwa cztonkowskie mogg opracowaé formularze i wzory dokumentéw, o ktédrych mowa w ust. 1, i
udostepniac je pracownikowi i pracodawcy, w tym na jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej lub za
posrednictwem innych odpowiednich srodkéw.

3. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby informacje przekazywane przez pracodawcédw o przepisach
ustawowych, wykonawczych, administracyjnych lub postanowieniach statutowych albo o majacych powszechne
zastosowanie umowach zbiorowych regulujacych obowigzujgce ramy prawne byty powszechnie i nieodpfatnie
dostepne w sposob przejrzysty, jasny, petny i fatwo dostepny na odlegtos¢ oraz przy pomocy srodkéw
elektronicznych, rdwniez za posrednictwem istniejgcych portali internetowych.

Artykut 6
Zmiana zasadniczych aspektow stosunku pracy

1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby zmiana w odniesieniu do aspektéw stosunku pracy, o ktérych mowa w
art. 4 ust. 2, oraz wszelka zmiana dodatkowych informacji dla pracownikéw wysytanych do innego panstwa
cztonkowskiego lub panstwa trzeciego, o ktérych mowa w art. 7, byta przekazywana pracownikowi przez
pracodawce w formie dokumentu w najwczesniejszym mozliwym terminie, a najpdzniej w dniu, w ktérym taka
zmiana staje sie skuteczna.

2. Dokument, o ktéorym mowa w ust. 1, nie dotyczy zmian, ktére jedynie odzwierciedlajg zmiane w przepisach
ustawowych, wykonawczych, administracyjnych lub postanowieniach statutowych albo w umowach zbiorowych,
wymienionych w dokumentach, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1 i, w stosownych przypadkach, w art. 7.

Artykut 7

Dodatkowe informacje dla pracownikéw wysytanych do innego panstwa cztonkowskiego lub paristwa
trzeciego

1. W przypadku gdy od pracownika wymaga sie pracy w panstwie cztonkowskim badz w panstwie trzecim innym
niz panstwo cztonkowskie, w ktérym zazwyczaj wykonuje on prace, panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby
pracodawca przekazat dokumenty, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1, przed wyjazdem pracownika, i aby dokumenty
te zawieraty co najmniej nastepujace dodatkowe informacje:

a) panstwo lub panstwa, w ktérych praca za granicg ma by¢ wykonywana oraz przewidywany czas trwania tej
pracy;

b) waluta, w ktérej bedzie wyptacane wynagrodzenie;

c) w stosownych przypadkach, swiadczenia pieniezne lub rzeczowe zwigzane z wykonywaniem przydzielonej
pracy;

d) informacja, czy zapewniony jest powrdt pracownika do kraju, a w stosownych przypadkach, o warunkach
takiego powrotu pracownika.



2. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby pracownik delegowany objety dyrektywa 96/71/WE zostat dodatkowo
poinformowany o:

a) przystugujgcym mu wynagrodzeniu zgodnie z obowigzujgcym prawem przyjmujgcego panstwa
cztonkowskiego;

b) w stosownych przypadkach o dodatkach zwigzanych z delegowaniem oraz o ustaleniach dotyczgcych zwrotu
wydatkow na pokrycie kosztéw podrdzy, wyzywienia i zakwaterowania;

c) linku do jednej oficjalnej krajowej strony internetowej opracowanej przez przyjmujgce panstwo cztonkowskie
zgodnie z art. 5 ust. 2 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE.

3. Informacje, o ktérych mowa w ust. 1 lit. b) i ust. 2 lit. a), mogg, w razie potrzeby, by¢ przekazane w formie
odniesienia do szczegétowych przepiséw aktdw ustawowych, wykonawczych, administracyjnych Ilub
postanowien statutowych albo do uméw zbiorowych regulujgcych te informacje.

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

ROZDzIAL I
WYMOGI MINIMALNE DOTYCZACE WARUNKOW PRACY
Artykut 8
Maksymalna dtugosc kazdego okresu probnego

1. W przypadku gdy stosunek pracy jest uzalezniony od okresu prébnego okreslonego w prawie krajowym lub
praktyce krajowej, panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby okres ten nie przekraczat szesciu miesiecy.

2. W przypadku stosunkdéw pracy na czas okreslony panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby dtugos¢ takiego
okresu prébnego byta wspoétmierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy. W
przypadku ponownego zawarcia umowy na to samo stanowisko i dotyczacej takich samych funkcji i zadan,
stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od nowego okresu prébnego.

3. Panstwa cztonkowskie mogg, w drodze wyjatku, przewidzie¢ dtuzsze okresy prébne, 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 mogg postanowié, ze okres probny moze zostac
odpowiednio przedtuzony zaleznie od czasu trwania nieobecnosci.

Artykut 9
Zatrudnienie rownolegte
1. Paniistwa cztonkowskie zapewniaja, aby pracodawca nie zabraniat pracownikowi podejmowania pracy u innych
pracodawcéw, poza harmonogramem czasu pracy ustalonym z tym pracodawcy, ani nie poddawat pracownika
niekorzystnemu traktowaniu z tego powodu.
2. Panstwa cztonkowskie mogg ustanowi¢ warunki dotyczace stosowania przez pracodawcéw ograniczed w

taczeniu stanowisk, ktére wynikajg z przyczyn obiektywnych, takich jak zdrowie i bezpieczenstwo, ochrona
tajemnicy handlowej, rzetelnos¢ stuzby cywilnej lub unikanie konfliktow intereséw.



Artykut 10
Minimalna przewidywalno$¢ pracy
1. W przypadku gdy schemat pracy pracownika jest catkowicie lub w duzej mierze nieprzewidywalny, panstwa
cztonkowskie zapewniajg, aby pracodawca nie wymagat od pracownika wykonania pracy, chyba ze spetnione sg

obydwa ponizsze warunki:

a) praca ma miejsce we wczesniej ustalonych godzinach i dniach odniesienia, zgodnie z art. 4 ust. 2 lit. m) ppkt
(ii); oraz

b) pracownik zostat poinformowany przez swojego pracodawce o przydziale pracy w rozsgdnym wczesniejszym
terminie, ustalonym zgodnie z prawem krajowym, krajowymi umowami zbiorowymi lub krajowg praktyka

zgodnie z art. 4 ust. 2 lit. m) ppkt (iii).

2. W przypadku niespetnienia jednego lub obydwu warunkéw okreslonych w ust. 1 pracownik ma prawo
odmoéwi¢ wykonania pracy bez niekorzystnych konsekwenciji.

3. W przypadku gdy panstwa cztonkowskie zezwalajg pracodawcy na odwotanie przydziatu pracy bez
odszkodowania, panstwa cztonkowskie podejmujg niezbedne srodki, zgodnie z prawem krajowym, krajowymi
umowami zbiorowymi lub praktyka krajowa, w celu zapewnienia, aby pracownik byt uprawniony do
odszkodowania, gdy pracodawca odwota uzgodniony wczesniej przez pracownika przydziat pracy po zachowaniu

okreslonego, rozsgdnego, wczesniej uzgodnionego z pracownikiem terminu.

4. Panstwa cztonkowskie mogg okresli¢ warunki stosowania niniejszego artykutu zgodnie z prawem krajowym,
krajowymi umowami zbiorowymi lub praktyka krajowa.

Artykut 11
Srodki uzupetniajace dotyczace uméw o prace na zadanie

W przypadku gdy panstwa cztonkowskie dopuszczajg stosowanie umow o prace na zgdanie lub podobnych uméw
o prace, wprowadzajg co najmniej jeden z ponizszych srodkéw zapobiegajgcych naduzyciom:

a) ograniczenia stosowania i czasu trwania umowy o prace na zgdanie lub podobnych uméw o prace

b) wzruszalne domniemanie istnienia umowy o prace z minimalng liczbg ptatnych godzin w oparciu o $rednig
liczbe godzin przepracowanych w danym okresie;

c) inne réwnowazne $rodki, ktére zapewniajg skuteczne zapobieganie naduzyciom.
Panstwa cztonkowskie poinformujg Komisje o takich srodkach.
Artykut 12
Przejscie do innych form zatrudnienia

1. Panistwa cztonkowskie zapewniajg, aby pracownik, ktéry przez co najmniej szes¢ miesiecy Swiadczyt prace u
tego samego pracodawcy, a ktory zakonczyt swoj ewentualny okres préobny, mogt wystgpic o forme zatrudnienia
z bardziej przewidywalnymi lub bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli jest ona dostepna, i otrzymac pisemng
odpowiedZz na ten wniosek wraz z uzasadnieniem. Panstwa cztonkowskie mogg ograniczy¢ czestotliwosc
sktadania wnioskéw skutkujgcych obowigzkiem okreslonym w niniejszym artykule.



2. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, by pracodawca udzielat pisemnej odpowiedzi wraz z uzasadnieniem, o
ktérej mowa w ust. 1, w terminie jednego miesigca od otrzymania wniosku. W odniesieniu do osdéb fizycznych
dziatajacych w charakterze pracodawcéw oraz matych i srednich przedsiebiorstw, panstwa cztonkowskie mogg
przewidzie¢ przedtuzenie tego terminu nie wiecej niz o trzy miesigce oraz umozliwi¢ ustng odpowiedz na kolejny
podobny wniosek ztozony przez tego samego pracownika, jesli uzasadnienie odpowiedzi odnosnie do sytuacji
pracownika pozostaje bez zmian.

Artykut 13
Szkolenie obowigzkowe
Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w przypadku gdy na mocy prawa Unii lub prawa krajowego lub umoéw
zbiorowych pracodawca zobowigzany byt do zapewnienia pracownikowi szkolenia dla celéw wykonywania pracy,
do ktdrej zostat zatrudniony, szkolenie takie zapewnione zostato pracownikowi nieodptatnie, liczyto sie jako czas
pracy i w miare mozliwosci odbywato sie w godzinach pracy.
Artykut 14
Umowy zbiorowe
Panstwa cztonkowskie mogg zezwoli¢ partnerom spotecznym na utrzymywanie w mocy, negocjowanie,
zawieranie i egzekwowanie umow zbiorowych - zgodnie z prawem krajowym lub praktykg krajowg - w ktérych,
przy poszanowaniu ogdlnej ochrony pracownikéw, ustanawia sie rozwigzania dotyczace warunkdéw pracy
pracownikow, ktére réznig sie od warunkow, o ktérych mowa w art. 8-13.
ROZDZIAL IV
POSTANOWIENIA HORYZONTALNE
Artykut 15
Prawne domniemanie i mechanizm wczesnego rozstrzygania sporéw
1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w przypadku gdy pracownik nie otrzymat we wtasciwym czasie
wszystkich lub czesci dokumentow, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1 lub art. 6, zastosowanie miato jedno lub

obydwa z nastepujacych rozwigzan:

a) wobec pracownika stosuje sie korzystne dla niego domniemanie okreslone przez panstwo cztonkowskie, ktore
pracodawcy majg mozliwos¢ wzruszy¢;

b) pracownik ma mozliwos¢ ztozenia skargi do wiasciwego organu lub podmiotu i uzyskania odpowiedniego
zaspokojenia roszczen w stosownym terminie i w skuteczny sposob.

2. Panstwa cztonkowskie mogg przewidzie¢, ze warunkiem zastosowania domnieman i mechanizmu, o ktérych
mowa w ust. 1, jest powiadomienie pracodawcy oraz nieprzedstawienie przez pracodawce brakujgcych
informacji w odpowiednim terminie.
Artykut 16
Prawo do dochodzenia roszczen
Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby pracownicy, w tym réwniez pracownicy, ktdérych stosunek pracy ulegt

rozwigzaniu, mieli dostep do skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz prawo do dochodzenia
roszczen w przypadku naruszenia ich praw wynikajacych z niniejszej dyrektywy.



Artykut 17
Ochrona przed niekorzystnym traktowaniem lub negatywnymi konsekwencjami

Panstwa cztonkowskie wprowadzajg srodki niezbedne do ochrony pracownikéw, w tym bedgcych
przedstawicielami pracownikéow, przed niekorzystnym traktowaniem przez pracodawce i niekorzystnymi
konsekwencjami wynikajgcymi ze skargi ztozonej przeciwko pracodawcy badz wynikajgcymi z postepowania
wszczetego w celu wyegzekwowania przestrzegania praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie.

Artykut 18

Ochrona przed zwolnieniem i ciezar dowodu

1. Panstwa cztonkowskie wprowadzajg niezbedne $rodki celem zakazu zwolnienia lub jego réwnowaznikéw oraz
wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikéw z powodu skorzystania przez nich z praw przewidzianych w
niniejszej dyrektywie.
2. Pracownicy, ktdrzy uwazaja, ze zostali zwolnieni lub zostali objeci Srodkami o réwnowaznym skutku z powodu
skorzystania z praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie, mogg zwrdcic sie do pracodawcy o przedstawienie
nalezycie uzasadnionych powodéw zwolnienia lub réwnowaznych srodkéw. Pracodawca przedstawia te powody
na pismie.
3. Panstwa cztonkowskie wprowadzajg srodki niezbedne do zapewnienia, aby w przypadku gdy pracownicy, o
ktérych mowa w ust. 2, przedstawili przed sadem lub innym witasciwym organem lub podmiotem fakty, na
podstawie ktérych mozna domniemywaé, ze doszto do takiego zwolnienia lub podjecia réwnowaznych srodkéw,
obowigzek udowodnienia, ze zwolnienie nastgpito z przyczyn innych niz te, o ktérych mowa w ust. 1, nalezat do

pracodawcy.

4. Ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by panstwa cztonkowskie przyjety zasady dowodowe korzystniejsze dla
pracownikow.

5. Panstwa cztonkowskie nie sg zobowigzane do stosowania ust. 3 do postepowan, w ktérych ustalenie
okolicznosci faktycznych sprawy nalezy do sadu lub innego wtasciwego organu lub podmiotu.

6. Ust. 3 nie ma zastosowania do postepowan karnych, chyba ze panstwo cztonkowskie postanowi inaczej.

Artykut 19

Sankcje

Panstwa cztonkowskie ustanawiajg przepisy o sankcjach majgcych zastosowanie, gdy naruszone zostang krajowe
przepisy przyjete na podstawie niniejszej dyrektywy lub odpowiednie juz obowigzujgce przepisy dotyczace praw
objetych zakresem niniejszej dyrektywy. Sankcje te sg skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace.

ROZDZIAL V

PRZEPISY KONCOWE
Artykut 20

Zakaz regresiji i korzystniejsze postanowienia

1. Niniejsza dyrektywa nie stanowi wigzacej podstawy do obnizenia ogdlnego poziomu ochrony przyznanej
wczesniej pracownikom w panstwach cztonkowskich.



2. Niniejsza dyrektywa nie ma wptywu na prawo panstw cztonkowskich do stosowania lub ustanawiania
przepisdow ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, ktére sg korzystniejsze dla pracownikdéw, lub do
popierania stosowania korzystniejszych dla pracownikow przepiséw uméw zbiorowych badz zezwalania na ich
stosowanie.

3. Niniejsza dyrektywa nie narusza innych praw przyznanych pracownikom na mocy innych aktéw prawnych Unii.
Artykut 21
Transpozycja i wykonanie

1. Panstwa cztonkowskie podejmujg srodki niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy w terminie do dnia 1
sierpnia 2022 r. Niezwtocznie powiadamiajg o tym Komisje.

2. Srodki przyjmowane przez panstwa cztonkowskie, o ktérych mowa w ust. 1, zawieraja odniesienie do niniejszej
dyrektywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Sposéb dokonywania takiego odniesienia
okreslany jest przez panstwa cztonkowskie.

3. Panstwa cztonkowskie przekazujg Komisji teksty podstawowych przepiséw prawa krajowego, przyjmowanych
w dziedzinie objetej niniejszg dyrektywa.

4. Panstwa cztonkowskie, zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajowa, podejmujg odpowiednie srodki w celu
zapewnienia skutecznego zaangazowania partneréw spotecznych oraz promowania i wspierania dialogu
spotecznego z myslg o wykonywaniu niniejszej dyrektywy.

5. Na wspdlny wniosek partneréw spotecznych panstwa cztonkowskie mogg im powierzy¢ wykonanie niniejszej

dyrektywy, o ile panstwa cztonkowskie podejma wszystkie konieczne dziatania w celu zapewnienia, by przez caty
czas zagwarantowane byty rezultaty, do ktérych dazy niniejsza dyrektywa.

Artykut 22
Uregulowania przejSciowe

Prawa i obowigzki ustanowione niniejszg dyrektywa majg zastosowanie do wszystkich stosunkéw pracy od dnia
1 sierpnia 2022 r. Jednakze pracodawca przedstawia lub uzupetnia dokumenty, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1
oraz art. 6 i 7, jedynie na wniosek pracownika, ktéry w tym dniu jest juz zatrudniony. Brak takiego wniosku nie
powoduje wytgczenia w stosunku do pracownika z minimalnych praw ustanowionych w art. 8-13.

Artykut 23

Przeglad dokonywany przez Komisje

Do dnia 1 sierpnia 2027 r. Komisja, po konsultacji z paistwami cztonkowskimi oraz partnerami spotecznymi na
szczeblu unijnym, oraz uwzgledniajagc wptyw na mikroprzedsiebiorstwa, mate i $rednie przedsiebiorstwa,
dokonuje przeglagdu wykonania niniejszej dyrektywy i przedstawia w odpowiednich przypadkach propozycje
zmian w prawie.

Artykut 24

Uchylenie

Dyrektywa 91/533/EWG traci moc w dniu 1 sierpnia 2022 r. Odestania do uchylonej dyrektywy traktuje sie jako
odestania do niniejszej dyrektywy.



Artykut 25

Wejscie w zycie

Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu w Dzienniku Urzedowym Unii
Europejskie;j.



By SILINA

Kadry | place dia firm delegujacych ELYSIUM.

ELYSIUM zapewnia fimom delegujacym pelne wsparcie w zakresie prawidtowego
naliczania ptac dla pracownikow, zlecenicbiorcow i pracownikow tymeczasowych

delegowanych za granice.

v ELYSIUM — to jedyny system placowy uwzgledniajgcy zmiany w przepisach o
delegowaniu

v ELYSIUM umoziiwia firmie samodzielne i elastyczne dopasowanie zasad
wyliczen oraz dokumentow generowanych przez system ptacowy
ELYSIUM liczy ptace zgodnie z przepisami polskimi oraz zgodnie z przepisami
wszystkich panstw cztonkowskich UE

- ELYSIUM pozwala na elastycznosc w kenfigurowaniu zasad rozliczania plac
na nowych rynkach z uwzglednieniem roznych skiadnikéw wynagrodzen
ELYSIUM generuje dokumenty miesieczne we wszystkich jezykach UE i
zgodnie z przepisami wszystkich panstw cztonkowskich UE
ELYSIUM zawiera rozne moduly optymalizacyjne zgodne z regulacjami
panstw przyjmujacych
* ELYSIUM dostosowany jest do nowych przepisow o delegowaniu, ktore

weszly w Zycie w 2020 1.
ELYSIUM nalicza pface uwzgledniajac wszystkie skiadniki wynagrodzen i
dodatki obowigzujace w panstwach, do kidrych delegowani sa pracownicy
ELYSIUM jako jedyny system p{amw",r W Eumpie imizysta z permanenmegﬂ
wsparcia Kancelarii Brighton&Wood: www Brigh food.
Dokumentacje oraz pelng nl::s’ruge, uzyikmlknw EL‘:’SIUM W postepowaniach
kD!‘ltI"D!ﬂ‘y’Eh W Eumpae zapewma Kancelarna Brighton&Wood:
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ELr SiLIN

KANCELARIA BRIGHTON&WOOD zapewnia firnom delegujacym:

legalne i zyskowne modele delegowania za granice,

optymalizacje kosziow zwigzanych z delegowaniem,

sprawdzong w wielu postepowaniach kontrolnych i sgdowych dokumentacije
dla pracownikdw, zleceniobiorcow i pracownikow tymczasowych
delegowanych za granice,

dokumentacje kontraktowa,

konsultacjie na temat prawidiowego | zyskownego delegowania pracownikow
Za granice,

dostep do wiedzy na temat regulacji w panstwach, do ktorych delegowani sg
pracownicy,

dostep do regulaciji parnistw przyjmujacych w zakresie stawek minimalnych,
czasu pracy, dodatkow i innych przepisow, do ktorych stosowania zobligowani
53 polscy przedsiebiorcy,

audyty dia firm delegujgcych w zakresie prawidiowosci i optacalnosci
delegowania,

audyty dia kontrahentow n/t poprawnosci delegowania przez polska firme,
certyfikacje w zakresie zgodnosci z normg |CBE-2020 [Cross-Border
Employment] Construction, Infrastructure & Energy|
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