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ABSTRAKT

W ostatnim czasie Kodeks pracy ulegl istotnym zmianom. Kierunek wyznaczony
przez kolejne nowelizacje nalezy oceni¢ co do zasady pozytywnie, jednak poszcze-
golne nowe regulacje moga budzic liczne watpliwosci interpretacyjne. Przedmiotem
niniejszego artykulu jest analiza zamiaru deklarowanego przez strony stosunku
pracy przy nawiazywaniu umowy o prace na okres probny. Jest to nowy obowiazek,
poprzez ktory ustawodawca chce limitowa¢ dlugos¢ okresu probnego. W praktyce
konsekwencje braku realizacji tego zamiaru beda niezwykle trudne do oceny.

I. NOWELIZACJA

W kwietniu 2023 r. weszla w zycie nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra miata na
celu implementacje dwdch unijnych dyrektyw, tj. dyrektywy Parlamentu Europejskiego
iRady (UE) 2019/1152 220.06.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych wa-
runkow pracy w Unii Europejskiej' oraz dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1158 z 20.06.2019 r. w sprawie rownowagi miedzy Zyciem zawodowym
a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE>.

Zmiany wprowadzone tg nowelizacja dotycza m.in. umowy na okres prébny.
Modyfikacje wprowadzone w obszarze tej umowy polegaja przede wszystkim na skré-
ceniu dopuszczalnego okresu probnego i powigzaniu jego maksymalnej dtugosci z per-
spektywa dalszego zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy. Przyjecie przez
polskiego ustawodawce wiasnie takich zmian znajduje podstawy w regulacji dyrektywy
2019/1152. Zgodnie z art. 8 ust. 2 tej dyrektywy: ,W przypadku stosunkéw pracy na
czas okre$lony panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby dlugos¢ takiego okresu probne-
go byla wspoimierna do przewidywanego czasu trwania umowy i do charakteru pracy

1 Dz. Urz. UEL 186 z 11.07.2019 1., 5. 105.
2 Dz. Urz. UEL 188 2 12.07.2019 1., s. 79.
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(...)% Jak natomiast wskazano w jej motywie 28: ,,Znaczna liczba panstw cztonkow-
skich ustanowita powszechny maksymalny czas trwania okresu prébnego od trzech do
sze$ciu miesiecy, ktory nalezy uznaé za rozsadny. (...) W przypadku stosunkéw pracy
na czas okreslony kroétszy niz 12 miesiecy panstwa cztonkowskie powinny zapewnic,
by dlugos¢ okresu probnego byla odpowiednia i wspdtmierna do przewidywanego
czasu trwania umowy i do charakteru pracy. Jezeli jest to przewidziane prawem kra-
jowym lub praktyka krajowa, pracownicy powinni mie¢ mozliwosé¢ zaliczenia okresu
probnego do okresu nabywania praw pracowniczych”.

O ile dyrektywa 2019/1152 nalozyla na panstwa cztonkowskie obowiazek za-
pewnienia, aby dlugo$¢ okresu probnego byta wspétmierna do przewidywanego czasu
trwania umowy i do charakteru pracy, o tyle polski ustawodawca zdecydowat si¢ na
implementacje tej regulacji w oparciu o instytucje ,zamiaru”. Zamiar zawarcia umo-
wy o prace po okresie probnym jest zatem kluczowy dla okreslenia dopuszczalnej
diugosci okresu proby.

Stosowanie przepiséw w obecnym ksztalcie, a zwlaszcza interpretacja pojecia za-
miaru stron stosunku pracy, moze przysparzac licznych probleméw interpretacyjnych.
W szczegdlnosci moga pojawic si¢ pytania: 1) na jaki moment zamiar powinien by¢
ustalony, 2) czy zamiar moze ulec zmianie w czasie lub po okresie préby, 3) czy (i ewen-
tualnie jakie) pracodawca (pracownik) ponosi konsekwencje w przypadku niezreali-
zowania deklarowanego zamiaru.

II. UMOWA NA OKRES PROBNY — OGOLNA CHARAKTERYSTYKA

Umowa na okres probny jest jednym z rodzajow umowy o prace, ktorej celem
jest umozliwienie pracodawcy sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci
jego zatrudnienia w celu wykonywania pracy okreslonego rodzaju (art. 25 § 2 k.p.).
Ten rodzaj umowy ma swoje spoleczno-gospodarcze przeznaczenie oraz funkcje
w systemie prawa pracy’. Celem umowy na okres prébny jest ,wyprébowanie” pra-
cownika. Dotychczas w literaturze wskazywano, ze w umowie na okres probny stro-
ny nie moga z gory zobowigza¢ si¢ do zawarcia po uptywie okresu prébnego umowy
o pracg innego rodzaju (na czas nieokreslony, okreslony). ,Byloby to sprzeczne
z przeznaczeniem prébnego stosunku pracy. Umowa na okres probny nie moze wiec
by¢ réwnocze$nie umowgq przedwstepna, zawierajacg przyrzeczenie zawarcia w przy-
sztosci innej umowy o prace”™.

Cel umowy na okres prébny uzasadnia jej limitowanie®. W zadnym wypadku
(podobnie jak przed nowelizacja) strony umowy na okres prébny nie moga okresli¢

3 M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy. Komentarz. t. 1, art. 1-93, red. K. W. Baran, Warszawa 2022, art. 25.
4 G. Gozdziewicz, T. Zielinski (w:) Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017, art. 25.
5 K. Jaskowski (w:) E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023, art. 25.
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czasu trwania takiej umowy na okres przekraczajacy trzy miesigce. W rzeczywistosci
okres ten moze by¢ jednak dluzszy - umowa ta bedzie trwata dtuzej w przypadku, gdy
strony uzgodnia, ze umowe te przedluza si¢ o czas urlopu, a takze o czas innej uspra-
wiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli wystapia takie nieobecnosci
(art. 25 § 2' k.p.). W pozostatych przypadkach, w razie zastosowania zbyt dlugiego
okresu probnego, nalezy uzna¢ niewazno$¢ tej umowy w czesci, ktora przekracza do-
zwolony czas jej trwania (art. 18 § 2 k.p.). Zatem w tych okolicznoséciach ponadnor-
matywna cze$¢ umowy na okres probny przeksztalca sie w umowe na czas okreslony®.

Prawidtowa implementacja dyrektywy 2019/1152 wymagata od polskiego usta-
wodawcy powigzania maksymalnego okresu probnego z przewidywanym czasem
trwania umowy, ktéra ma zosta¢ zawarta po okresie probnym. W oparciu o aktualng
regulacje przepisu art. 25 k.p. umowe o prace na okres probny zawiera si¢ na okres
nieprzekraczajacy: 1) 1 miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia umowy o prace na
czas okreslony krétszy niz 6 miesiecy; 2) 2 miesigcy — w przypadku zamiaru zawar-
cia umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krétszy niz
12 miesigcy (art. 25 § 2> k.p.). Ustawodawca nie zdecydowat si¢ natomiast na uregulo-
wanie sytuacji, w ktorej strony zamierzaja zawrze¢ umowe na czas nieokreslony bez-
posrednio po okresie probnym. W takim przypadku nalezy dopusci¢ ustalenie przez
strony maksymalnego (3-miesi¢cznego) okresu probnego’.

Pracodawca i pracownik moga jednokrotnie wydiuzy¢ w umowie o prace na
okres probny okresy 1- i 2-miesigczne, nie wigcej jednak niz o 1 miesiac, jezeli jest
to uzasadnione rodzajem pracy (art. 25 § 2° k.p.). Z przepisu art. 29 § 1 pkt 6 b) k.p.
wynika, ze w takim przypadku strony umowy na okres prébny powinny juz w samej
umowie na okres probny zawrzec postanowienie o jej wydtuzeniu. Przez rodzaj pracy,
o ktéorym mowa w tym przepisie, nalezy rozumie¢ ,,zesp6ot czynnosci nalezacych do
obowigzkéw pracownika zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem™.

Podobnie jak przed analizowang nowelizacjg, ponowne zawarcie umowy o prace
na okres probny z tym samym pracownikiem jest dopuszczalne, jezeli pracownik ma
by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy. Z Kodeksu pracy zniknefa
natomiast przestanka ponownego zawarcia umowy na okres probny po uptywie trzech
lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy o prace. Zmiana w tym
zakresie wynikala z koniecznos$ci dostosowania polskiej regulacji do przepisu art. 8
ust. 2 (zdanie drugie) dyrektywy 2019/1152, zgodnie z ktérym w przypadku ponowne-
go zawarcia umowy na to samo stanowisko i dotyczacej takich samych funkgji i zadan,
stosunek pracy nie moze by¢ uzalezniony od nowego okresu probnego.

6 K. Jaskowski (w:) E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023, art. 25.
7 Szerzej: K. Jaskowski (w:) E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023, art. 25.
8 K. Stefanski (w:) Kodeks pracy. Komentarz, t. 2, Art. 94-304(5), red. K. W. Baran, Warszawa 2022, art. 140.
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III. INTERPRETACJA ZAMIARU

II1.I. ZAMIAR - DEFINICJA I ZNACZENIE W PRAWIE PRYWATNYM

Zgodnie z definicja stownikowg ,,zamiar” oznacza ,,to, co kto§ zamierza zrobic¢™.

Pojecie zamiaru wystepuje czesciej w prawie karnym i wlasnie w tej galezi
prawa znajduje szerokie opracowanie zaréwno w literaturze, jak i orzecznictwie.
W kontekscie ,,zamiaru”, ktory pojawit si¢ w regulacji art. 25 k.p., zdecydowanie bar-
dziej przydatna jest jednak analiza tego terminu w ujgciu prawa prywatnego. Zamiar
w prawie cywilnym (w obszarze odpowiedzialnosci) utozsamiany jest z subiektywnym
elementem winy przejawiajacym si¢ w umyslnosci (zamiar bezposredni lub ewentu-
alny)'. Kryterium zamiaru literalnie pojawia sie rowniez w przepisie art. 65 § 2 k.c.,
zgodnie z ktérym: ,W umowach nalezy raczej badac, jaki byt zgodny zamiar stron
i cel umowy, anizeli opierac si¢ na jej dostownym brzmieniu” W tym sensie zamiar
stron umowy rozumiany jest jako rzeczywiste uzgodnione intencje stron co do skut-
kéw prawnych, ktére maja nastapi¢ w zwiazku z zawarciem umowy. Przy czym istotna
w tych okolicznosciach jest chwila ztozenia o$wiadczenia woli przez strony (a nie poz-
niej wyrazone intencje)''. Kolejnym przykladem wystepowania zamiaru w przepisach
Kodeksu cywilnego jest regulacja przepisu art. 25 k.c. (domicilium). W tym przepisie
animus manendi, czyli element subiektywny w postaci zamiaru, interpretowany jest
w sposéb zobiektywizowany, tj. z punktu widzenia typowego obserwatora'? (a nie
z subiektywnej perspektywy stron umowy).

Zamiar, o ktérym mowa w przepisie art. 25 § 2* k.p., powinien by¢ analizowa-
ny z punktu widzenia obu stron stosunku pracy, tj. zgodnego zamiaru pracodawcy
i pracownika. Gdyby intencja ustawodawcy byta inna (tj. gdyby chodzito jedynie
o zamiar pracodawcy lub pracownika), z pewnoscig znalaztoby to odzwierciedlenie
w tredci przepisu. Zamiar ten nalezy rozumie¢ jako wola ukierunkowania zacho-
wania stron na osiggnigcie okreslonego celu i sterowanie tym zachowaniem. Na za-
miar sklada si¢ wiec warunkowane wyobrazenie celu (strona intelektualna) i dazenie
oparte na motywacji jego osiggniecia (strona woluntatywna). Do takiej interpretacji
zamiaru prowadzi analiza przepisu art. 25 § 22 k.p. przez prymat positkowo stoso-
wanych regulacji prawa cywilnego z obszaru wykladni sktadanych oswiadczen woli
(art. 65 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

9 https://sjp.pwn.pl/slowniki/zamiar.html

10 Szerzej: Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, Warszawa 2011, s. 706.

11 P Nazaruk (w:) Kodeks cywilny. Komentarz aktualizowany, red. J. Ciszewski, LEX/el. 2023, art. 65.

12 A.Lutkiewicz-Rucinska (w:) Kodeks cywilny. Komentarz aktualizowany, red. M. Balwicka-Szczyrba, A. Sylwestrzak, LEX/el. 2023, art. 25.
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W literaturze prawa cywilnego wskazuje sie, ze kryteria interpretacji o§wiadczen
akcentuja taki sposob rozumienia tresci o$wiadczen woli, jaki moze by¢ zrekonstru-
owany na podstawie zewnetrznych, weryfikowalnych regul znaczeniowych zwigzanych
z kontekstem, w jakim dochodzi do zlozenia o$§wiadczenia woli®’. Zamiar stron stosun-
ku pracy réwniez powinien by¢ analizowany w sposéb zobiektywizowany, tj. z punktu
widzenia typowego obserwatora. Wylacznie subiektywna analiza tego zamiaru mogtaby
bowiem doprowadzi¢ do tatwego obejscia przepisu art. 25 § 2> k.p. Kryterium istnie-
nia zamiaru o okreslonej tresci powinno by¢ wiec oceniane w kontekscie catoksztat-
tu zachowania obu stron stosunku pracy. Takie rozumienie tego zamiaru uzasadnia
potrzeba ochrony pracownika i w sposéb posredni wynika z przepisu art. 18 § 1 k.p.

Zamiar, o ktérym mowa w przepisie art. 25 § 22 k.p., powinien by¢ wyrazony
w umowie na okres probny, jednak jedynie w przypadkach zawarcia umowy na okres
probny nieprzekraczajacy: 1) 1 miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia umowy
o prace na czas okreslony krdtszy niz 6 miesiecy; 2) 2 miesiecy — w przypadku zamia-
ru zawarcia umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i
krotszy niz 12 miesigcy (art. 29 § 1 pkt 6 b k.p.). Kaskadowa konstrukcja tej regulacji
(przepis art. 29 § 1 pkt 6 b k.p. odsyta do przepisu art. 25 § 2* k.p.) sprawia, ze przy-
wolana regulacja jest bardzo nieprecyzyjna. Pojawiajg si¢ bowiem watpliwosci doty-
czace tego, czy strony stosunku pracy majg obowigzek wskazywac¢ w umowie na okres
probny swoj zamiar w przypadkach, gdy: 1) strony zamierzajg zawrze¢ po okresie
probnym umowe na okres przekraczajacy 2 miesigce, 2) strony zawieraja umowe na
okres probny nieprzekraczajacy 1 miesiaca, jednak z zamiarem zawarcia po okresie
probnym umowy na okres co najmniej 12 miesigcy, 3) strony zawieraja umowe na
okres probny nieprzekraczajacy 2 miesiecy, jednak z zamiarem zawarcia po okresie
probnym umowy na okres co najmniej 12 miesiecy. W zadnym z przedstawionych
wyzej przypadkow nie zostata spetniona dyspozycja przepisu art. 29 § 1 pkt 6 b k.p.
wzw. z art. 25 § 22 k.p., co sugeruje, ze w zadnym z przedstawionych przypadkow nie
zachodzi wigc potrzeba wskazywania w umowie zamiaru zawarcia umowy na czas
okreslony po zakonczonym okresie probnym. Fakt, ze w okreslonych sytuacjach stro-
ny nie maja obowigzku wskazywania swojego zamiaru w samej umowie, nie oznacza
jednak, ze taki zamiar nie musi istnie¢. W przypadku braku wyraznego zapisu w umo-
wie, zamiar stron powinien wynika¢ z zachowania pracodawcy i pracownika. Nie ma
jednak watpliwosci, ze w takich okolicznosciach dowodzenie istnienia konkretnego
zamiaru bedzie bardzo trudne.

13 M. Safjan (w:) Kodeks cywilny, red. K. Pietrzykowski, 2018, t. 1, kom. do art. 65.
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III.II. AKTUALNOSC ZAMIARU I MOZLIWOSC JEGO ZMIANY

Zamiar stron stosunku pracy co do dalszego zatrudnienia po okresie probnym
powinien by¢ ustalony na moment zawierania umowy na okres probny. W ten sposdb
ustalony moment oceny zamiaru nalezy jednak zestawi¢ z samym celem umowy na
okres probny. Analiza tej kwestii wydaje sie bowiem potrzebna w kontekscie ustalenia
dopuszczalnosci zmiany zamiaru.

Jak wskazuje sie w orzecznictwie: ,Umowa na okres probny ma sprawdzac przy-
gotowanie pracownika do wykonywania pracy okreslonego rodzaju. Cechg charakte-
rystyczng umowy na okres probny jest jej «ustugowy» charakter wobec pozostatych
umoéw. Bezposrednim celem tej umowy nie jest bowiem osiagniecie gospodarczego
celu zatrudnienia w sposob wlasciwy dla kazdej z uméw wymienionych w art. 25
§ 1 k.p., ale «<wyprobowanie» pracownika przed nawigzaniem wlasciwego zatrudnienia,
tzn. sprawdzenie jego przydatnosci na zajmowanym stanowisku i zapewnienie niekfo-
potliwego (automatycznego) rozwigzania umowy w razie niepomyslnego wyniku proby.
Dlatego umowa na okres probny, jezeli strony decyduja si¢ na jej zawarcie, z reguly
poprzedza umowe innego rodzaju, ktdra nawigzuje si¢ w razie pomyslnego wyniku
proby”'*. Majac zatem na wzgledzie cel umowy na okres probny, przepis art. 25 k.p.
nalezy interpretowaé w ten sposdb, Zze umowe o prace na okres probny zawiera si¢
na okres nieprzekraczajacy: 1) 1 miesigca — w przypadku zamiaru zawarcia umowy
o prace na czas okreslony krotszy niz 6 miesiecy, 2) 2 miesiecy — w przypadku za-
miaru zawarcia umowy o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy
i krétszy niz 12 miesiecy oraz 3) 3 miesigcy — w przypadku zamiaru zawarcia umowy
o prace na czas okreslony wynoszacy co najmniej 12 miesigcy oraz na czas nieokre-
slony. Z takim jednak zastrzezeniem, ze w kazdym z tych przypadkéw zamiar stron
powinien mie¢ charakter wigzacy (tj. powinien rodzi¢ okreslone zobowiazanie po
stronie pracodawcy i pracownika) jedynie pod warunkiem, ze kwalifikacje pracow-
nika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy
zostang potwierdzone w okresie proby.

Konkludujac te cz¢$¢ rozwazan, nalezy uzna, ze strony stosunku pracy nie maja
mozliwosci zmiany poczatkowo deklarowanego zamiaru w okresie préby lub po jego
zakonczeniu. Jednak w przypadku niepotwierdzenia kwalifikacji pracownika lub moz-
liwosci jego zatrudnienia w okresie trwania umowy na okres probny istniejg jednak
podstawy, by nie nawiagzywac z pracownikiem dalszej wspdtpracy (mimo uprzednio
wyrazonego zamiaru). W $wietle takiej interpretacji ewentualne nienawigzanie umowy
na deklarowany uprzednio okres (po okresie proby) nie oznacza wiec zmiany zamiaru
(ktdry oceniany jest jedynie na moment zawierania umowy na okres prébny), a swiad-
czy o niepotwierdzeniu kwalifikacji lub braku mozliwosci zatrudnienia pracownika.

14 Wyrok SN 2 4.09.2013 r. (I PK 358/12), OSNP 2014/5, poz. 70.
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Warto rowniez zauwazy¢, ze oprocz negatywnej oceny pracy pracownika dokonanej
przez pracodawce moze wystapic¢ rowniez sytuacja, w ktérej sam pracownik nie bedzie
zainteresowany nawigzaniem stosunku pracy po uptywie okresu proby. Okres proby
moze bowiem stuzy¢ réwniez pracownikowi, ktéry w tym czasie negatywnie oceni
swoja wspodlprace z pracodawcg i nie bedzie chcial nawigza¢ z nim kolejnej umowy.

ITI.III. KONSEKWENCJE NIEWYWIAZANIA SIE Z ZAMIARU WOBEC DRUGIE]J
STRONY STOSUNKU PRACY

Zamiar w umowie zawieranej na okres probny deklarowany jest zaréwno przez
pracodawce, jak i pracownika. Konsekwencje braku jego realizacji nalezy zatem ustali¢
w odniesieniu do obu stron stosunku pracy.

Analizy wymagaja sytuacje, w ktorych pracodawca odmawia zatrudniania pra-
cownika pomimo uprzednio deklarowanego zamiaru jego zatrudnienia na wskazany
okres. W tych okolicznosciach rozwazenia wymagaja dwa przypadki: 1) pracodawca
nie nawigzuje po okresie proby stosunku pracy na deklarowany okres w sytuacji, gdy
pracownik rowniez odmawia kontynuowania wspodtpracy; 2) pracodawca nie nawig-
zuje po okresie proby stosunku pracy na deklarowany okres w sytuacji, gdy pracownik
jest gotowy kontynuowac taka wspdtprace. W obu wyzej wymienionych przypadkach
nienawigzanie stosunku pracy po okresie proby nalezy uznac za dopuszczalne w sy-
tuacji negatywnej oceny pracy pracownika dokonanej przez pracodawce (w oparciu
o przepis art. 25 § 2 k.p.). W pierwszej sytuacji (tj. w okoliczno$ciach, w ktérych za-
réwno pracodawca, jak i pracownik nie chcg nawigza¢ kolejnego stosunku pracy)
poczatkowo zadeklarowany (przy nawigzywaniu umowy o prace na okres prébny)
zamiar zawarcia kolejnej umowy o prace nie bedzie rodzil obowigzku pracy. Byloby
to bowiem oczywiscie sprzeczne z podstawowa zasada prawa pracy, tj. zasada wol-
nosci pracy. W mysl przepisu art. 11 k.p.: ,Nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie
warunkow pracy i placy, bez wzgledu na podstawe prawng tego stosunku, wymaga
zgodnego o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika”. W drugim z przedstawio-
nych przypadkéw mozna natomiast rozwazy¢ przystugiwanie pracownikowi okre-
$lonych instrumentéw prawnych w celu ochrony jego praw. Jednym z nich moze by¢
skorzystanie z przepisu art. 29* § 3 k.p., ktory stanowi, ze: ,Jezeli pracownik uwa-
Za, Ze przyczyna rozwigzania umowy o prace na okres probny za wypowiedzeniem
albo zastosowania dzialania majacego skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy
o prace bylo jednoczesne pozostawanie w stosunku pracy z innym pracodawcy lub
jednoczesne pozostawanie w stosunku prawnym innym niz stosunek pracy, lub do-
chodzenie udzielenia informacji, o ktérych mowa w art. 29 § 3, 3% i 3° oraz art. 291
§ 214, lub skorzystanie z praw, o ktérych mowa w art. 94'%, moze, w terminie 7 dni od
dnia zlozenia o§wiadczenia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace na okres
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probny za wypowiedzeniem albo zastosowania dziatania majacego skutek rownowazny
z rozwigzaniem umowy o prace, ztozy¢ do pracodawcy wniosek w postaci papiero-
wej lub elektronicznej o wskazanie przyczyny uzasadniajacej to rozwiazanie umowy
o pracg albo zastosowanie dzialania”. W przedstawionej sytuacji ,,niewywigzanie si¢”
z deklarowanego poczatkowo zamiaru mozna bowiem uzna¢ za dzialanie majace
skutek réwnowazny z rozwigzaniem umowy o prace. Dalej idacym instrumentem,
ktéry mogltby przystugiwacé pracownikowi, jest roszczenie o charakterze odszkodo-
wawczym. W tej sytuacji zasadne byloby wykorzystanie przepisu art. 300 k.p., ktory
uprawnia do skorzystania z regulacji Kodeksu cywilnego. Pracownik méglby zatem
(pod warunkiem udowodnienia wszystkich przestanek odpowiedzialnosci odszko-
dowawczej) dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania. W gre mogtaby tu wchodzi¢
zaréwno odpowiedzialno$¢ kontraktowa, jak réwniez odpowiedzialnos¢ deliktowa
pracodawcy. W odniesieniu do odpowiedzialnosci kontraktowej w gre wchodzita-
by przede wszystkim odpowiedzialno$¢ w ramach ujemnego interesu umownego.
LW judykaturze i piémiennictwie rozréznia si¢ odpowiedzialno$¢ za szkode w grani-
cach dodatniego oraz ujemnego interesu umownego. Szkoda w granicach pozytyw-
nego interesu umownego obejmuje uszczerbek powstaly wskutek niewykonania lub
nienalezytego wykonania zobowigzania. Natomiast negatywnym interesem umownym
okresla sie szkode powstalg przez niedojscie do skutku zamierzonej umowy. Szkoda
w granicach ujemnego interesu umownego obejmuje wiec gléwnie wydatki poniesio-
ne dla jej zawarcia. Przyja¢ trzeba, iz obowigzek odszkodowawczy dtuznika ogranicza
sie do nastepstw, ktére w chwili zawarcia umowy byly do przewidzenia w normalnym
toku rzeczy, oraz tych, ktére mozna bylo rozsadnie przewidzie¢ na podstawie wiedzy
o szczegdlnych okolicznosciach danego przypadku™?. W obu rodzajach odpowiedzial-
nosci kwestia kluczowa bedzie udowodnienie tego, czy faktycznie zaistniaty przestanki
uprawniajace do negatywnej oceny tego pracownika w oparciu o przepis art. 25 § 2 k.p.
W przypadku wykazania tych okolicznosci, tj. w przypadku wykazania przez praco-
dawce, ze pracownik nie ma odpowiednich kwalifikacji lub nie ma mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy, pracodawca mogiby od
tej odpowiedzialnosci si¢ uwolnic.

W koncu, najdalej idacym roszczeniem, ktére mogloby przystugiwaé pracow-
nikowi, jest roszczenie o nawigzanie stosunku pracy (zgodnie z zamiarem deklaro-
wanym w umowie na okres probny). To roszczenie wymaga poglebionej analizy jego
ewentualnych podstaw. Jak wskazuje si¢ w orzecznictwie: ,W prawie pracy roszczenie
o zatrudnienie, o zatrudnienie na okreslonym stanowisku lub o awans ma charakter
wyjatkowy. Podstawowa zasadg prawa pracy jest bowiem to, ze nawigzanie stosunku
pracy oraz ustalenie warunkow pracy i placy, bez wzgledu na podstawe prawna tego
stosunku, wymaga zgodnego oswiadczenia woli pracodawcy i pracownika (art. 11

15 Wyrok SR w Kamiennej Gérze z 30.11.2016 r. (I C 663/16), LEX nr 2171333.
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k.p.). Dlatego, z reguly nikt nie ma roszczenia o zatrudnienie na konkretnym stano-
wisku pracy, a osoba juz zatrudniona (pracownik) nie moze skutecznie zada¢ nowego,
korzystniejszego uksztaltowania tresci stosunku pracy, w tym zajecia wyzszego stano-
wiska, jezeli pracodawca nie godzi si¢ na taka zmiane. Odmienna sytuacja moze mie¢
miejsce jedynie wtedy, gdy roszczenie o nawigzanie stosunku pracy na konkretnym
stanowisku wynika z przepiséw prawa lub zobowigzania przyjetego przez pracodaw-
ce (...)”"%. Mozliwo$¢ dochodzenia przez pracownika roszczenia o zawarcie umowy
o prace zostala potwierdzona w kontekscie niewywigzywania si¢ przez pracodawce
z zawartej umowy przedwstepnej o prace'’. W przypadku przedwstepnej umowy
o prace mozna jednak méwi¢ o wyraznym zobowigzaniu, ktérego podjal si¢ praco-
dawca. Przedwstgpna umowa o prace powinna bowiem wyraza¢ zobowigzanie obu
stron (pracownika i pracodawcy) do zawarcia oznaczonej umowy o prace, a takze
okreslac istotne postanowienia tej umowy. Umowa przedwstepna niespelniajgca tych
wymagan jest niewazna'®. ,,Zawarcie umowy przedwstepnej, przewidujacej zawarcie
w przyszlosci umowy o prace, daje stronom uprawnienia okreslone przepisami pra-
wa cywilnego w celu prawidtowej realizacji zobowigzan przyjetych w tresci umowy
przedwstepnej. Jezeli (przyszly) pracodawca uchyla si¢ od zawarcia przyrzeczonej
umowy o prace, to (przyszlemu) pracownikowi przystuguje albo roszczenie o zawarcie
umowy przyrzeczonej (art. 390 § 2 k.c.), albo roszczenie o naprawienie szkody, ktd-
rag poniost przez to, ze liczyl na zawarcie umowy przyrzeczonej (art. 390 § 1 k.c.)”".
Poréwnujac przedwstepng umowe o prace do zamiaru deklarowanego w umowie na
okres probny, nalezy uzna¢, ze w tym drugim przypadku deklarowany zamiar nie sta-
nowi jednoznacznego zobowigzania. O istnieniu konkretnego zobowigzania mozna
wiec méwic jedynie w przypadku zrealizowania zamiaru, ktéry ze swojej istoty odnosi
sie do przysztosci. Dlatego tez nalezy odrzuci¢ mozliwo$¢ dochodzenia przez pracow-
nika roszczenia o nawigzanie stosunku pracy.

W przypadku, gdy to pracownik (wbrew poczatkowo deklarowanemu zamia-
rowi) nie chce nawigzac z pracodawca kolejnego stosunku pracy po uptywie okresu
probnego, wydaje sie, ze (z uwagi na zasade wolnosci pracy) w gre moze wchodzi¢
jedynie odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza tego pracownika. Podobnie jak pracow-
nik, pracodawca musialby wowczas wykaza¢ wszelkie przestanki odpowiedzialnosci
deliktowej badz kontraktowej. Watpliwo$ci moze natomiast budzic to, czy pracownik
moglby sie od tej odpowiedzialnosci uwolni¢, powotujac si¢ na cel umowy na okres
probny, tj. poprzez wykazanie, Ze okres proby nie potwierdzit posiadanych przez niego
kwalifikacji, badz mozliwo$ci zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju

16  Postanowienie SN z 27.04.2021 r. (III PSK 38/21), LEX nr 3358870.

17 Uchwata SN z 21.06.1972 r. (IIl PZP OSN CP).

18  Wyrok SA w Katowicach z 14.01.2000 r. (I ACa 914/99), OSA 2001/2, poz. 8.
19 Wyrok SN z17.07.2009 r. (I PK 26/09), OSNP 2011/5-6, poz. 73.
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pracy. Aby odpowiedzie¢ na to pytanie, nalezy blizej przyjrzec si¢ istocie samej umowy
na okres probny. Regulacja tego rodzaju umowy, a w szczegdlnosci limitowanie dtu-
gosci okresu probnego, zostata uksztalttowana przede wszystkim w sposob, ktéry ma
na celu unikniecie stawiania pracownika w mniej korzystnej pozycji wobec domina-
cji pracodawcy. Nie zmienia to jednak faktu, ze w nastepstwie odbytego okresu proby
to pracownik moze stwierdzi¢, ze nie posiada odpowiednich kwalifikacji lub nie ma
mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Tym
bardziej, ze ustawodawca w przepisie art. 25 § 2 k.p. nie uniemozliwia dokonania ne-
gatywnej oceny pracownika na podstawie tego przepisu przez samego pracownika. Nie
jest sytuacja wyjatkowa okolicznos¢, w ktorej to pracownik w toku okresu probnego
dochodzi do wniosku, ze nie sprawdzi si¢ na oferowanym przez pracodawce stano-
wisku. W $wietle powyzszych ustalen nalezy zatem uznac, ze réwniez pracownik ma
mozliwo$¢ powolywania sie na cel umowy na okres probny, ktéry moze uzasadniaé
nienawigzanie umowy o prace po zakonczonym okresie probnym (mimo poczatkowo
zadeklarowanego zamiaru).

IV. KONKLUZJE

Przeprowadzona w artykule analiza pozwolila na sformutowanie nastepujacych

konkluzji:

1. Zamiar formulowany przez strony stosunku pracy przy zawieraniu umo-
wy o prace na okres probny ma charakter wigzacy, pod warunkiem jednak
pozytywnego przebiegu okresu préby, tj. pod warunkiem potwierdzenia
w tym okresie kwalifikacji pracownika oraz mozliwosci jego zatrudnienia
w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

2. Podobnie jak w przypadku domicilium, zamiar w kontekscie art. 25
§ 22 k.p. nalezy rozumie¢ nie jako wole wewnetrzng, ale wole dajaca sie okre-
$li¢ na podstawie obiektywnych, mozliwych do stwierdzenia okolicznosci.
Przy ustalaniu zamiaru nie mozna poprzestawac tylko na o§wiadczeniach
zainteresowanych osob*.

3. Zamiar stron stosunku pracy co do zawarcia umowy o prace po zakoncze-
niu okresu prébnego ustala si¢ na moment zawierania umowy na okres
probny. Strony stosunku pracy nie maja mozliwodci zmiany poczatkowo
deklarowanego zamiaru w okresie proby lub po jego zakonczeniu. W sytu-
acji niepotwierdzenia kwalifikacji pracownika lub braku mozliwosci jego
zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy istnieja jednak
podstawy, by nie nawigzywac¢ z pracownikiem dalszej wspoélpracy (mimo

20  Postanowienie SN z 15.07.1978 r. (IV CR 242/79), OSNC 1979/6, poz. 120.
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uprzednio wyrazonego zamiaru). Do takiej konkluzji prowadzi wykladnia
funkcjonalna i celowosciowa regulacji dotyczacej umowy na okres prébny.
4. Konsekwencje braku realizacji poczatkowo deklarowanego zamiaru nalezy
odnosi¢ do obu stron stosunku pracy. W tym przypadku w gre moze wcho-
dzi¢ odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza na zasadach Kodeksu cywilnego
(art. 300 k.p.). Niezrealizowanie zamiaru kontynuacji wspdtpracy nie daje
natomiast podstaw do dochodzenia roszczen o nawigzanie stosunku pracy.
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ABSTRACT

Keywords: intention, trial period contract, amendment of the Labour Code

Intention to conclude another employment contract

after the lapse of the trial period

The Labour Code has recently been subject to significant changes. In general,
the direction set by successive amendments should be assessed positively, howe-
ver, individual new regulations may raise numerous interpretational doubts. The
subject of this article is an analysis of the intention declared by the parties to an
employment relationship when entering into a contract of employment for a trial
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period. This is a new obligation through which the legislator wishes to limit the
length of the trial period. In practice, the consequences of failing to implement
this intention will be extremely difficult to assess.
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