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I. ZAKAZ KONKURENCII

1. NA CZYM POLEGA ZAKAZ KONKURENCII?

Zakaz konkurencji jest instrumentem prawnym majgcym na celu zabezpieczenie interesow
pracodawcy jako podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ gospodarczg przed niepozadanymi
zachowaniami pracownikdow pozostajagcych z nim aktualnie w stosunku pracy, jak tez
pracownikéw, z ktorymi stosunek pracy tgczyt go w przesztosci. Chodzi przy tym o szczegdlny
rodzaj zachowan pracownikdw, bowiem odnoszgcych sie bezposrednio do ich aktywnosci
zawodowej i nie noszacych w swojej istocie charakteru bezprawnosci.

Poprzez zakaz konkurencji rozumiemy zobowigzanie sie pracownika wyrazone w umowie zawartej
z pracodawca do powstrzymywania sie od:

> prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej wobec dziatalnoSci pracodawcy we wiasnym

imieniu;
> podjecia zatrudnienia u innego podmiotu, ktory prowadzi dziatalnosci konkurencyjng
wobec dziatalnosci pracodawcy — niezaleznie od charakteru stosunku prawnego

(tj. zarébwno w ramach umowy o prace, jak tez w ramach innej umowy cywilnoprawnej
np. umowy zlecenie).

Zakaz konkurencji odnosi sie zatem do zabezpieczenia takich interesdw pracodawcy, ktdre
mogtyby zosta¢ naruszone poprzez wykorzystanie we wiasnym interesie gospodarczym
Czy ujawnienie na rzecz innego podmiotu gospodarczego przez pracownika takich informacji jak
np. szczegdlnych rozwigzan czy pomystdéw technicznych wykorzystywanych przez pracodawce,
know-how, danych jego kontrahentéw itd.

2. DZIALALNOSC KONKURENCYJINA — CZYLI JAKA?

Kodeks Pracy nie zawiera definicji dziatalnosci konkurencyjnej, jednak w orzecznictwie przyjmuje
sie, ze konkurencyjng dziatalnoscig jest aktywnosS¢ przejawiana w tym samym lub takim samym
zakresie przedmiotowym i skierowana do tego samego kregu odbiorcédw, pokrywajaca sie —
chociazby czeSciowo — z zakresem dziatalnosci podstawowej lub ubocznej pracodawcy (zob. wyrok
SN z 12.02.2013 r., II PK 166/12). Warto przy tym zwrdéci¢ uwage na fakt, iz zakaz prowadzenia
dziatalnosci konkurencyjnej moze odnosi¢ sie zaréwno do przedmiotu dziatalnosci faktycznie
prowadzonej przez pracodawce, jak i do dziatalnosci zaplanowanej (zob. wyrok SN z 24.10.2006
r., IT PK 39/06).

DziatalnosScig konkurencyjng wobec pracodawcy sg zatem czynnosci zarobkowe podejmowane
przez pracownika, ktérego obowigzuje zakaz konkurencji, na wiasny rachunek (jako
przedsiebiorca) lub na rachunek osoby trzeciej (jako pracownik, zleceniobiorca i tym podobne),
pod warunkiem, ze czynnosci te pokrywajg sie, przynajmniej czeSciowo, z zakresem dziatalnosci
pracodawcy. Chodzi przy tym o produkcje towaréw lub $wiadczenie ustug tego samego rodzaju,
jak i towardw i ustug zblizonych do dziatalnosci pracodawcy, ktdére moga je zastapi¢ (nazywane
takze substytucyjnymi).



3. FORMA I ZAKREZ UMOWY

Jak wspomniano juz wczesniej, zakaz konkurencji jako szczegdlne zobowigzanie sie pracownika
wzgledem pracodawcy do ograniczenia swojej dziatalnosci zarobkowej, powinno zosta¢ wyrazone
w odrebnej umowie zawartej w formie pisemnej pod rygorem niewaznosci. Warto jednak
podkresli¢, ze umowa ta moze przybrac forme odrebnego dokumentu, ale moze réwniez stanowic
element umowy o prace. Uzyte przez ustawodawce sformutowanie ,,odrebnej umowy” nie nalezy
zatem rozumie¢ dostownie, zasadnicze znaczenie ma sposdb skonstruowania postanowien zakazu
konkurencji w taki sposdb, aby po pierwsze nie budzit on watpliwosci co do tego, ze strony
odrebnie umowity sie co do zakazu dziatalnosci konkurencyjnej pracownika, po drugie — aby jej
tres¢ i forma odpowiadaty wymogom prawa.

Odrebno$¢ umowy o zakazie konkurencji polega takze na tym, iz w przypadku, gdy technicznie
stanowi ona cze$¢ umowy o prace — ma ona w stosunku do niej charakter autonomiczny,
tj. stanowi samodzielny byt prawny.

Warto pamietac, ze pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi (aktualnemu lub bytemu) kazdej
dziatalnosci zarobkowej, ale tylko konkurencyjnej. Wynika z tego, ze umowa o zakazie konkurencji
winna mozliwie precyzyjnie okreslic zakres owego zakazu. Innymi stowy w umowie nalezy
wskazac jakiej konkretnie dziatalnosci nie wolno podejmowac pracownikowi. Poziom konkretyzacji
bedzie przy tym roznit sie w kazdym konkretnym przypadku, np. w zaleznosci od rodzaju
dziatalnosci pracodawcy czy stanowiska zajmowanego przez pracownika, a co za tym idzie — od
zakresu dostepnych mu informacji. Celowe zatem wydaje sie zawarcie w umowie takich informacji
jak np. przedmiot dziatalnoSci gospodarczej objetej zakazem konkurencji; stanowiska, ktérych
pracownikowi nie wolno obejmowaé w strukturze innego podmiotu prowadzacego dziatalnosé
konkurencyjng czy wreszcie obszar geograficzny dziatalnosci konkurencyjnej itp.

Dodatkowo, w odniesieniu do przedmiotu zakazu SN stwierdzit, ze zakaz prowadzenia dziatalnosci
konkurencyjnej musi by¢ odniesiony do przedmiotu dziatalnosci pracodawcy okreslonego
w_przepisach prawa lub postanowieniach aktéw zatozycielskich, statutéw lub uméw tworzacych
dany podmiot prawa, wobec czego umowa o zakazie konkurencji nie moze zawiera¢ postanowien,
ktére zobowigzywatyby pracownika do niepodejmowania dziatalnosci niepokrywajgcej
sie z przedmiotem dziatalnosci pracodawcy (zob. wyrok SN z dnia 08.05.2002 r., I PKN 221/01).

4. RODZAJE ZAKAZU KONKURENCII

Zakaz konkurencji moze obowigzywaé pracownika zarowno w czasie trwania stosunku pracy, jak
i przez jaki$ czas po jego ustaniu. I chociaz cel zakazu pozostaje zasadniczo tozsamy — przepisy
prawa przewidujg szereg roznic w stosunku do umowy o zakazie konkurencji w zaleznosci
od czasu w jakim ona ma obowigzywac.

Zakaz konkurencji podczas trwania stosunku pracy charakteryzuje sie przede wszystkim tym,
ze:

> pracodawca moze zawrze¢ umowe o zakazie konkurencji z kazdym swoim pracownikiem;

> okres obowigzywania tej umowy nie moze wykracza poza czas trwania stosunku pracy
(ustanie stosunku pracy powoduje jej wygasniecie, przy czym strony mogq takze skrdci¢
okres obowigzywania zakazu);



> pracodawca moze uzalezni¢ zawarcie umowy o prace od jednoczesnego zawarcia umowy
o zakazie konkurencji a odmowa zawarcia umowy zawierajgcej klauzule konkurencyjng
W czasie trwania stosunku pracy — moze stanowi¢ podstawe do uzasadnionego
wypowiedzenia umowy przez pracodawce, chyba ze przedstawiony przez pracodawce
projekt tej umowy zawierat postanowienia niezgodne z przepisami Kodeksu pracy (zob.
wyrok SN z dnia 3 listopada 1997 r. I PKN 333/97).

> z tytulu wykonywania przez pracownika zakazu dziatalnosci konkurencyjnej w czasie
trwania stosunku pracy nie przystuguje mu zadne dodatkowe wynagrodzenie. Niemniej
jednak, strony mogg postanowic inaczej i zastrzec w umowie jej odptatnosc.

Zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy charakteryzuje sie przede wszystkim tym, ze:

> pracodawca moze zawrzeC umowe o zakazie dziatalnoSci  konkurencyjnej
z ograniczonym kregiem pracownikéw okreslonym w Kodeksie Pracy. Do kregu takich oséb
zaliczamy pracownikdw majgcych dostep do szczegdlnie waznych informacji, ktérych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. Podobnie jak w przypadku pojecia
»dziatalnosci konkurencyjnej”, tak tez w przypadku pojecia ,szczegdlnie waznych
informacji” nie znajdziemy definicji w Kodeksie Pracy.
W utrwalonym orzecznictwie wskazuje sie natomiast, ze pojecie szczegdlnie waznych
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode nie zalezy
od kryteriéw obiektywnych, lecz subiektywnego przekonania pracodawcy. Wystarczy
wiec, ze zdaniem pracodawcy wykorzystanie nabytej przez pracownika wiedzy
w dziatalnosci konkurencyjnej mogtoby go narazi¢ na straty (zob, wyrok SN z dnia 16 maja
2001 r., I PKN 402/2000). Oznacza to, iz umowa o zakazie konkurencji moze by¢ zawarta
nawet wowczas, gdy pracodawca jedynie przewiduje, ze pracownik uzyska dostep
do szczegdlnie waznych informacji. To pracodawca uznaje, czy wykorzystanie
w dziafalnosci konkurencyjnej nabytej przez pracownika wiedzy mogtoby narazic
go na szkode. Podmiotem umowy o zakazie konkurencji moze by¢ wiec w zasadzie kazdy
pracownik, co do ktdrego pracodawca samodzielnie i w sposdb swobodny zdecyduje,
ze posiada on dostep do szczegdlnie waznych informacji, ktorych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode (zob. wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2007 r., I PK 361/06).
W praktyce istotne znaczenie dla okre$lenia czy pracownik ma lub moze mie¢ dostep
do takiego rodzaju informacji ma zajmowane przez niego stanowisko.
Natomiast obiektywnym miernikiem, czy informacja jest szczegdlnie wazna, jest to, czy
jej ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode majgtkowg lub niemajgtkowa.
Do informaciji takich nalezg w szczegdlnosci informacje objete tajemnicg przedsiebiorstwa,
tj, nieujawnione do wiadomosci publicznej informacje techniczne, technologiczne,
organizacyjne przedsiebiorstwa lub inne informacje majgce wartoS¢ gospodarczg,
co do ktdrych przedsiebiorca podjat niezbedne dziatania w celu zachowania ich poufnosci.
Zatem podstawowymi kryteriami pozwalajgcymi zakwalifikowac informacje do tej grupy
sg ich uzyteczno$¢ oraz poufnos¢. Poufnos¢ informacji oznacza, ze krag podmiotdw, ktore
majg dostep do informacji, jest ograniczony i kontrolowany przez przedsiebiorce (zob.
D. Dzienisiuk, J. Skoczynski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, red. L. Florek,
Warszawa 2017, art. 101(2).

> zakaz konkurencji zawsze jest ograniczony czasowo a brak postanowien okreslajgcych czas
trwania zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy czyni umowe niewazng. Kodeks
Pracy nie zawiera zadnych ograniczen co do czasu trwania zakazu, Czas obowigzywania




klauzuli konkurencyjnej moze zostac okresSlony przez podanie daty, przedziatu czasu albo
pewnego konkretnego zdarzenia;

> zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy zawsze ma charakter odptaty. OkreSlenie
wysokosci  naleznego  pracownikowi  odszkodowania za  powstrzymywanie
sie od dziatalnosci konkurencyjnej jest drugim obligatoryjnym elementem umowy o zakazie
konkurencji po ustaniu stosunku pracy. Warto jednak podkresli¢, ze brak postanowien
okreslajgcych wysoko$¢ odszkodowania, w odroznieniu od braku granic czasowych
obowigzywania zakazu nie powoduje skutku w postaci niewaznosci umowy.
W takiej sytuacji wysokos$¢ odszkodowania jest okreslana na podstawie art. 1012 §3
Kodeksu Pracy, w ktérym ustawodawca zastrzegt minimalne gwarantowane
odszkodowanie za wykonywanie zakazu konkurencji.

> zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy przestaje obowigzywac przed uptywem
terminu, na jaki zostata zawarta umowa, w razie ustania przyczyn uzasadniajgcych taki
zakaz lub niewywigzywania sie pracodawcy z obowigzku wyptaty odszkodowania.

5. ODSZKODOWANIE ZA ZAKAZ KONKURENCII

We wspomnianym wczesniej art. 101% §3 Kodeksu Pracy ustawodawca zabezpieczyt interes
pracownika, ktorego dziatalno$¢ zarobkowa zostata ograniczona po ustaniu stosunku pracy,
okreslajagc minimalng wysokos¢ odszkodowania. Zgodnie z treScig powotanego przepisu
~0dszkodowanie nie moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia otrzymanego przez pracownika przed
ustaniem stosunku pracy przez okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji;
odszkodowanie moze by¢ wyptacane w miesiecznych ratach. W razie sporu o odszkodowaniu
orzeka sad pracy”.

Powodem takiego posuniecia wydaje sie by¢ charakter prawny naleznego pracownikowi
odszkodowania, bowiem poprzez zawarcie umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy, pracownik przejmuje na siebie zobowigzanie ograniczajgce w znacznym zakresie swobode
podejmowania zatrudnienia, stanowigcg jedng z podstawowych wolnosci konstytucyjnych.
To co otrzymuje osoba zobowigzujagca sie do niepodejmowania pracy u konkurencji nie moze
zatem stanowi¢ czystej odptaty za $wiadczenie wzajemne, ale raczej jest formag
rekompensaty/zado$¢uczynienia.

Konkludujac, wysoko$¢ odszkodowania za zakaz konkurencji po ustaniu stosunku pracy nie moze
by¢ nizsza niz 25% wynagrodzenia otrzymanego przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy
przez okres odpowiadajgcy okresowi obowigzywania zakazu konkurencji.

Obecnie panuje zgodnoS¢ w orzecznictwie, ze chodzi o 25% wynagrodzenia brutto, oraz
ze jezeli okres zatrudnienia byt krétszy niz okres trwania zakazu konkurencji, podstawe wyliczenia
odszkodowania stanowi usredniona kwota wynagrodzenia brutto.

Warto takze podkresli¢, ze majgc na uwadze postuzenie sie przez ustawodawce pojeciem
~Wynagrodzenia otrzymanego przez okres odpowiadajgcy czasowi trwania zakazu konkurencji”,
nie bierze sie pod uwage przy ustalaniu wysokosci odszkodowania:

> okresdw, w ktérych pracownik nie $wiadczyt pracy (np. byt na urlopie macierzynskim,
byt niezdolny do pracy z powoddw zdrowotnych)

> kwot otrzymanych przez pracownika, ktore nie majg charakteru wynagrodzenia
(np. odprawy).



> wynagrodzenia, ktorego pracownik nie otrzymat, albowiem zostato ono potrgcone
na poczet natozonych na pracownika kar pienieznych.

Co do terminéw wyptaty odszkodowania, warto pamietaé, ze strony mogg uregulowac
te kwestie dowolnie. Odszkodowanie moze zosta¢ wyptacone jednorazowo lub w czesciach
(ratach) ptatnych zgodnie z ustalonym miedzy stronami harmonogramem. Jezeli jednak umowa
nie zawiera postanowien w sprawie termindéw ptatnosci odszkodowania, to ptatne jest ono
w miesiecznych ratach, w terminach, w ktorych ptatne jest wynagrodzenie (zob. wyrok SN z dnia
26 stycznia 2005 r. II PK 186/2004).

W orzecznictwie analizie poddano réwniez kwestie czy zakaz konkurencji ustaje, jezeli pracodawca
opOznia sie z zaptatg odszkodowania za zakaz konkurencji. W wyroku SN z 10 pazdziernika
2003 r. I PK 528/2002 SN stwierdzit, ze opdznienie nie stanowi samo przez sie niewykonywania
obowigzku wyptaty odszkodowania, o ktérym mowa w art. 101? § 2 Kodeksu Pracy powodujgcego
ustanie zakazu konkurencji przed uptywem terminu, na ktdéry zostat ustanowiony, lecz oznacza
jedynie nienalezyte wykonywanie tego obowigzku niepowodujgce ustania zakazu konkurencji.
Z orzeczenia tego wynika, ze pracownik powinien wezwac pracodawce do wyptaty odszkodowania
w okreslonym terminie z zastrzezeniem, ze brak wptaty spowoduje ustanie zakazu konkurencji
i jednoczesnie nie uchyli obowigzku dalszego wyptacania pracownikowi
odszkodowania.

6. ODSZKODOWANIE ZA NARUSZENIE ZAKAZU KONKURENCIJI

Umowa o zakazie konkurencji w swojej istocie ma chroni¢ przede wszystkim interes pracodawcy.
Realizacja tej ochrony wyraza sie poprzez odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg pracownika
lub bytego pracownika za naruszenie ustanowionego w umowie zakazu dziatalnosci
konkurencyjnej.

Odpowiedzialnos¢ pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy wskutek naruszenia zakazu
konkurencji regulowana jest na podstawie przepisow Kodeksu Cywilnego. Zgodnie z ogdlng zasada
petnego odszkodowania — szkoda wyrzadzona pracodawcy musi zostaC pokryta w petnej
wysokosci, niezaleznie od stopnia winy pracownika. Przy czym zakres odszkodowania obejmuje
swoim zakresem nie tylko wyréwnanie strat rzeczywiscie poniesionych praz pracodawce wskutek
naruszenia zakazu konkurencji, ale takze zwrot utraconych korzysci, ktére pracodawca mogtby
uzyskac.

Dopuszczalne jest takze zastrzezenie w umowie o zakazie dziatalnosci konkurencyjnej
obowigzujacej po ustaniu stosunku pracy stosownych kar umownych za jego naruszenie
(zob. wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2003 r., I PK 528/02).

Sadem wiasciwym do orzekania w sporze o odszkodowanie za zakaz konkurencji jest wasciwy
dla siedziby pracodawcy Sad Pracy.



I1. URLOP NA ZADANIE

1. PODTSAWA PRAWNA

Uprawnienie pracownika do korzystania z urlopu na zadanie zostato wprowadzone do Kodeksu
Pracy mocg ustawy z dnia 26 lipca 2002 r. o0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie innych
ustaw i zostato uregulowane w art. 167%>— 1673 Dziatu VII Kodeksu pracy zatytutowanego ,,Urlopy
pracownicze” w Rozdziale dotyczacym urlopéw wypoczynkowych.

Zgodnie z trescig przywotanych przepisow pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zadanie
pracownika i w terminie przez niego wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu w kazdym roku
kalendarzowym zgtoszonym przez pracownika najpdzniej w dniu rozpoczecia urlopu (art. 1672),
za$ tgczny wymiar urlopu wykorzystanego przez pracownika na zasadach i w trybie okreslonych
w art. 1672 nie moze przekroczy¢ w roku kalendarzowym 4 dni, niezaleznie od liczby pracodawcéw,
z ktérymi pracownik pozostaje w danym roku w kolejnych stosunkach pracy (1673).

Uzasadnieniem wprowadzenia do Kodeksu Pracy omawianej regulacji byta potrzeba stworzenia
pracownikom mozliwosci usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy w przyczyn nieprzewidzianych,
tj. takich, ktorych nie mozna byto przewidzie¢ lub zaplanowaé we wczesniejszym terminie.

Pomimo iz wprowadzona przez ustawodawce regulacja, ujeta w dwoch krétkich artykutach,
wydaje sie by¢ jasna i lakoniczna — wywotata ona wiele watpliwosci interpretacyjnych, zwiaszcza
w pierwszych latach jej funkcjonowania w systemie prawnym. Najczesciej zadawanymi pytaniami
pojawiajacymi sie na gruncie stosowania omawianej regulacji byty pytania zwigzane z:

» granicznym terminem zgtoszenia przez pracownika zadania;

> momentem rozpoczecia urlopu, a méwigc Scislej — czy pracownik moze rozpocza¢ urlop
bez wyraznej zgody pracodawcy lub w przypadku braku jego reakcji na zgtoszone zadanie;

» charakterem obowigzku pracodawcy do udzielenia urlopu na zadanie, a wiec czy jest
to obowigzek bezwzgledny.

2. ISTOTA URLOPU NA ZADANIE

Urlop na Zadanie stanowi szczegdlne uprawnienie pracownika do skorzystania z nie wiecej
niz 4 dni urlopu wypoczynkowego w kazdym roku kalendarzowym w dogodnym dla siebie terminie,
bez jego wczesniejszego uzgodnienia z pracodawcy, a zarazem - obowigzek pracodawcy do jego
udzielenia na zadanie pracownika i we wskazanym przez niego terminie. Warto jednak zwrdcic¢
uwage na kilka istotnych kwestii:

> urlop na Zzadanie nie jest dodatkowym urlopem pracownika, ale stanowi czes$¢ urlopu
wypoczynkowego, ktory pracownik moze wykorzystaé w wybranym przez siebie
terminie. Nie powieksza on zatem wymiaru rocznego urlopu wypoczynkowego
przystugujgcego pracownikowi na podstawie przepisdw prawa pracy;

» pomimo, iz urlop na Zzadanie stanowi cze$¢ urlopu wypoczynkowego, ciezko jest
jednoznacznie stwierdzi¢ w jakim celu moze on zosta¢ wykorzystany, inaczej moéwiac,
czy pracownik moze go wykorzystac na inny cel niz regeneracja sit fizycznych
i psychicznych. Zarédwno w doktrynie jak i orzecznictwie poglady na ten temat
nie sg jednolite. W orzecznictwie czesciej spotkac sie mozemy ze stwierdzeniem, ze do
urlopu na Zadanie, bedacego czescig urlopu wypoczynkowego, stosuje sie regulacje
urlopowe dotyczace urlopu wypoczynkowego (poza wyjatkami wyraznie wskazanymi
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w ustawie) zatem nie ma podstaw do twierdzenia, ze cel jego wykorzystania moze
by¢ inny. W literaturze przedmiotu podkre$la sie jednak, ze sam charakter urlopu
na zadanie oraz specyfika sytuacji go uzasadniajgcych (tj. sytuacje nagte,
nieprzewidywalne, akcydentalne) dajg podstawy do wnioskowania, ze moze on zostac
wykorzystany przez pracownika na inny niz wypoczynkowy cel (np. zatatwianie waznych
spraw osobistych, regeneracja sit czy cel inny niz wypoczynek).

> pracownik ma prawo zadecydowania o terminie wykorzystania czeSci urlopu
wypoczynkowego samodzielnie, jednostronnie, a wiec w oderwaniu od regut zwigzanych
z planowaniem urlopdw lub ustalaniem ich terminu przez pracodawce, po porozumieniu
z pracownikiem. Urlop na Zzadanie nie podlega planowaniu, co wynika wprost z art. 163
§ 1 Kodeksu Pracy i oznacza konieczno$¢ pozostawienia przez pracodawce tych 4 dni
do dyspozycji pracownika, poza planem urlopdw. Jesli natomiast u pracodawcy nie ustala
sie planu urlopéw, 4 dni urlopu na zadanie nie mogg by¢ objete ustaleniem terminu urlopu
po porozumieniu stron umowy (zob. A. Kosut [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II.
Art. 114-304(5), wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020).

» w stosunku do urlopu na zadanie nie obowigzuje zasada dotyczgca ustawowego nakazu
udzielenia urlopu pracownikowi najpdzniej do dnia 30 wrzesnia nastepnego roku
kalendarzowego.

3. TERMIN ZGLOSZENIA ZADANIA

Uzyte przez ustawodawce sformutowanie dotyczace terminu zgtoszenia przez pracownika zadania
budzito w praktyce prawdopodobnie najwiecej watpliwosci. Zgodnie z trescig art. 1672 pracownik
musi zgtosi¢ swoje Zadanie ,najpozniej w dniu rozpoczecia urlopu”.

Zaréwno przed pracownikami i pracodawcami, jak tez w konsekwencji przed sadami i teoretykami
prawa pracy, powstato pytanie — jak rozumie¢ wskazany w ustawie termin graniczny na zgtoszenie
przez pracownika zadania udzielenia mu urlopu na zadanie? Dla pracodawcy jest to bowiem
kwestia o tyle istotna, Zze nagfa i niespodziewana nieobecnos$¢ pracownika moze bez watpienia
wplyng¢ negatywnie na organizacje pracy. Dla pracownika za$ — wprowadza niepewnosc
w zakresie tego, czy jego zadanie pozostanie w zgodnosci z przepisami prawa i wywota
w konsekwencji oczekiwany przez niego skutek w postaci usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy
w sytuacjach, ktdrych nie dato sie przewidzie¢ wczesniej.

W pismiennictwie pojawiato sie kilka sposobdw interpretacji sformutowania ,najpézniej w dniu
rozpoczecia urlopu”, wérdd nich pojawit sie nawet poglad zgodnie z ktérym pracownik moze zgtosic
zadanie udzielenia mu urlopu na zadanie az do konca dnia pracy, w ktérym korzysta z urlopu
tj. do konca ,,dnidwki”, rozumianej jako normalne godziny pracy. Poglad ten cieszyt sie przez jaki$
czas duzg popularnoscig, wszak jest on zgodny z literalnym brzmieniem przepisu.

Niemniej jednak, wraz z rozwojem orzecznictwa oraz piSmiennictwa, zaczeto bardziej
rygorystycznie podchodzi¢ do interpretacji uzytego przez ustawodawce sformutowania. Nie bez
znaczenia w tym konteksScie pozostawata tez gtebsza analiza i ptynace z niej wnioski w stosunku
do okreslenia charakteru obowigzku pracodawcy do udzielenia pracownikowi urlopu na zadanie,
o czym jednak bedzie mowa w dalszej czesci.

Aktualnie panuje ugruntowane w orzecznictwie stanowisko, zgodnie z ktdrym pracownik, ktory
ma ustawowy obowigzek dbania o dobro pracodawcy, musi zgtosi¢ pracodawcy zadanie udzielenia
mu urlopu w trybie art. 1672 najwczesniej jak to jest mozliwe, nie pdzniej jednak niz do chwili

7


https://lex.oirpwarszawa.pl/#/document/16789274?unitId=art(163)par(1)&cm=DOCUMENT
https://lex.oirpwarszawa.pl/#/document/16789274?unitId=art(163)par(1)&cm=DOCUMENT

przewidywanego rozpoczecia pracy przez pracownika wedlug obowigzujacego
go rozkladu czasu pracy. Przy czym, regulamin pracy albo przyjeta u pracodawcy praktyka
zakfadowa (zwyczaj) mogg przewidywaé pdzniejsze zgtoszenie wniosku o udzielenie urlopu
na zadanie (zob. wyrok SN z dnia 15.11.2006 r., I PK 128/06).

4. FORMA ZGLOSZENIA ZADANIA

Z uwagi na fakt, iz regulacje dotyczace urlopu na zadanie nie zastrzegajg zadnej szczegdinej formy
zgtoszenia przez pracownika swojego zadania — przyjg¢ nalezy, ze moze on zosta¢ zgtoszony
w dowolnej formie, a wiec zaréwno:

» w formie pisemnej,

> ustnej (poprzez kontakt osobisty lub za posrednictwem telefonu),
» przestane drogg elektroniczng, sms-em,

> przestane faksem itd.

Nie ulega jednak watpliwosci, iz najbardziej zalecang forma, zapewniajgcg pracownikowi
najszerszg ochrone w przypadku zaistnienia sporu sgdowego miedzy nim a pracodawcg, bedzie
forma pisemna.

Prawo nie zabrania jednak pracodawcy doprecyzowania w regulaminie sposobu zgtaszania przez
pracownikdw Zadania do udzielenia urlopu. Moze to uczynic np. poprzez okreslenie osoby lub oséb
uprawnionych przez niego do przyjmowania tego typu wnioskéw. W takiej sytuacji zgdanie bedzie
uwazane za ztozone prawidtowo, jesli zostanie zgtoszone tym wiasnie osobom. Warto jednak
pamieta¢, iz sposob okreslony przez pracodawce nie moze niweczy¢ istoty urlopu na zadanie,
a wiec nie moze spowodowalé w praktyce zablokowania mozliwosci do skorzystania przez
pracownikdw z uprawnienia wykorzystania urlopu na zadanie.

Abstrahujac od formy, w jakiej sktadany jest wniosek o urlop na zadanie, istotne jest, aby wynikato
z _niego wyraznie, e pracownik wystepuje o udzielenie urlopu, o ktdrym mowa
w art. 1672 Kodeksu Pracy. Pracownicy bowiem do$¢ czesto wystepujg o udzielenie jednego lub
kilku dni ,typowego” urlopu wypoczynkowego, jaki pozostat im jeszcze do wykorzystania w danym
roku kalendarzowym. Jesli wiec z wniosku pracownika nie bedzie wynikaé, ze zada on udzielenia
urlopu na podstawie art. 1672, wowczas pracodawca nie jest nim zwigzany i moze nie wyrazi¢
zgody na korzystanie z urlopu we wskazanym przez pracownika terminie (zob. A. Kosut [w:]
Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 114-304(5), wyd. V, red. K. W. Baran, Warszawa 2020).

5. MOMENT ROZPOCZECIA URLOPU

Najwiecej kontrowersji zwigzanych z urlopem na zadanie budzito pytanie o moment jego
faktycznego rozpoczecia. Z jednej bowiem strony z przepisu wyraznie wynika, iz pracodawca ma
obowigzek udzieli¢ na Zzadanie pracownika i w terminie przez niego wskazanym nie wiecej
niz 4 dni urlopu w kazdym roku kalendarzowym zgtoszonym przez pracownika najpdzniej w dniu
rozpoczecia urlopu. Zatem juz samo zgtoszenie przez pracownika zadania aktualizuje po stronie
pracodawcy obowigzek przychylenia sie do wniosku. Uzasadnia to twierdzenie, zgodnie z ktérym
poprzez zgtoszenie zadania pracownik rozpoczyna korzystanie z urlopu. Ale zrazem zasadne
pozostaje pytanie — czy pracownik moze rozpoczac korzystanie z urlopu bez wyrazniej zgody
pracodawcy?


https://lex.oirpwarszawa.pl/#/document/16789274?unitId=art(167(2))&cm=DOCUMENT

Majac na uwadze fakt, iz urlop na Zzadanie stanowi cze$¢ urlopu wypoczynkowego, w zwigzku
z czym stosuje sie w stosunku do niego regulacje dotyczace tego ostatniego, nalezy przyjac,
iz rozpoczecie korzystania z urlopu wymaga jego formalnego udzielenia przez pracodawce.
Za tym pogladem przemawia nadto wyraznie okreslone w przepisie zobowigzanie pracodawcy
do udzielenia urlopu, a wiec dokonania pewnej czynnosci o charakterze formalnym. Jezeli
ustawodawca postuzyt sie w przepisie sformutowaniem ,pracodawca ma obowigzek udzieli¢
urlopu” zamiast okreslenia np. ,,pracownik wykorzystuje w terminie przez siebie wskazanym urlop
poprzez dokonanie jego zgtoszenia pracodawcy”, to nie ma podstaw do uznania, ze bez wyraznej
zgody pracodawcy pracownik moze rozprzac korzystanie z urlopu.

Majac na uwadze powyzsze, mozna wyroznic¢ 3 charakterystyczne elementy prawidtowego procesu
omawianej instytucji:

> zgtoszenie we wiasciwym terminie zgdania udzielenia urlopu,
» jego formalne udzielenie przez pracodawce (wyrazenie zgody),
» rozpoczecie korzystania z urlopu.

Warto pamietac, ze rozpoczecie urlopu na Zzgdanie przed udzieleniem go przez pracodawce moze
by¢ uznane za nieusprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy, bedaca ciezkim naruszeniem
podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu Pracy,
uzasadniajgcym rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika (zob. wyrok
SN z dnia 16.09.2008 r., II PK 26/08).

Niemniej jednak spotka¢ sie mozemy takze z orzeczeniami, w ktorych podkresla
sie, ze nieobecnoS¢ w pracy po zgtoszeniu przez pracownika Zgdania udzielenia urlopu w trybie
art. 1672 Kodeksu Pracy, na ktére pracodawca nie udzielit odpowiedzi, nie uzasadnia rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia. Zatem w braku wyraznego sprzeciwu pracodawcy
pracownik po zgtoszeniu zagdania moze wykorzystywac urlop w wymiarze przez siebie wskazanym,
bez koniecznosci dopetnienia jakichkolwiek formalnosci (zob. wyrok SN z dnia 26.01.2005 r., IT PK
197/04).

6. CZY PRACODAWCA MOZE ODMOWIC UDZIELENIA URLOPU NA ZADANIE?

Istotnym zagadnieniem wymagajagcym uwagi jest ustalenie charakteru prawnego obowigzku
pracodawcy wynikajgcego z art. 1672, a zatem udzielenie odpowiedzi na pytanie — czy pracodawca
moze odmowic udzielenia prawidtowo zgtoszonego urlopu na zadanie?

Z literalnego brzmienia przepisu wynika, Zze pracodawca ma obowigzek udzieli¢ pracownikowi urlop
na zadanie. Nierozsadne jednak wydaje sie poprzestanie na literalnej wyktadni tego przepisu.

W okresie funkcjonowania omawianej instytucji w polskim systemie prawnym wyksztatcity sie dwa
podglady odnoszace sie do charakteru prawnego obowigzku pracodawcy w przypadku zgtoszenia
zadania w trybie 1672 wedtug ktdrych jest to charakter bezwzgledny albo charakter wzgledny.

Bezwzgledny charakter obowigzku pracodawcy

Za tym pogladem opowiada sie zdecydowanie wezsze grono przedstawicieli doktryny
i judykatury. Jego uzasadnienia poszukuje sie przede wszystkim w tym, iz urlop na zadanie stanowi
cze$¢ urlopu wypoczynkowego przystugujacego pracownikowi na podstawie prawa pracy, zatem
wprowadzenie do Kodeksu Pracy szczegdlnego uprawnienia pracownika do wykorzystania jego
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czesci w terminie dla siebie dogodnym, bez wczesniejszego uzgodnienia z pracodawcy, przemawia
za tym, iz pracodawca nie moze odmowi¢ jego udzielenia. Zwolennicy tego pogladu uwazajg,
ze przeciwny sposdb rozumowania staje w sprzecznosci z charakterem urlopu na zadanie.

Wzgledny charakter obowigzku pracodawcy

Jest to poglad cieszacy sie zdecydowanie wiekszym gronem zwolennikéw, co wiecej —
jest to poglad konsekwentnie podtrzymywany od lat w orzecznictwie Sadu Najwyzszego.

Zgodnie z tym pogladem do udzielania urlopu na zadanie majg bowiem zastosowanie ogdine
reguty dotyczace urlopu wypoczynkowego, w tym takze ta z art. 163 § 11 Kodeksu Pracy, zgodnie
z ktérg wniosek urlopowy pracownika jest brany przez pracodawce pod uwage, ale nie
jest dla niego wigzacy. Sad Najwyzszy wyrazit réwniez opinie, iz mogg zdarzyc¢ sie sytuacje,
w ktorych pracodawca ma prawo do odmowienia pracownikowi udzielenia urlopu, poniewaz
»Wymog ustawowy udzielenia urlopu przez pracodawce bytby zbedny, gdyby czynnos$¢ pracodawcy
w kazdym przypadku miata sprowadzal sie wylgcznie do akceptacji wniosku pracownika”.
Co wiecej, sam fakt zawiadomienia pracodawcy o rozpoczeciu urlopu nie zwalania go z obowigzku
wykonywania pracy (zob. wyrok SN z dnia z dnia 28 pazdziernika 2009 r., IT PK 123/09).

Wskazuje sie ponadto, ze ,na podstawie art. 167 § 1 Kodeksu Pracy, pracodawca moze odwotac
pracownika z urlopu z powodu wystgpienia nieprzewidzianych okoliczno$ci, moze takze w razie
zaistnienia takich okolicznosci sprzeciwic sie wykorzystaniu urlopu w trybie art. 1672 i zazadac
obecnosci pracownika w pracy. Rozpoczecie i wykorzystywanie urlopu w takiej sytuacji moze by¢
traktowane w kategoriach odmowy wykonania polecenia i nieobecnos¢ pracownika w pracy moze
by¢ uznana za nieusprawiedliwiong (zob, wyrok SN z dnia 26 stycznia 2005 r. 7 II PK 197/04).

Przedstawiciele tego pogladu podkreslajg jednoczesnie sytuacje, ktére uprawniajg pracodawce
do odmowy udzielenia pracownikowi urlopu na zadanie. Chodzi w szczegdlnosci o:

» naduzycie prawa podmiotowego przez pracownika (art. 8 Kodeksu Pracy)
tj. wykorzystywanie urlopu w sposéb sprzeczny z jego spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem lub zasadami wspodtzycia spotecznego oraz

> powstanie wyjgtkowej sytuacji po stronie pracodawcy, ktéra wymaga obecnosci
pracownika
w zakladzie pracy w czasie planowanego urlopu, a jego nieobecno$¢ stanowitaby
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych (art. 100 § 2 pkt. 4 Kodeksu Pracy)
np. koniecznoS¢ wykonania czynnosci technicznej lub naprawy, do ktérych kompetencje
lub uprawnienia ma wytacznie pracownik zadajgcy urlopu na zgdanie.

Co do zasady zatem, pracodawca nie moze odmoéwic¢ pracownikowi udzielenia urlopu na zadanie,
chyba ze zachodzg ku temu uzasadnione szczegdlne okolicznosci.

III. UMOWA NA OKRES PROBNY

1. CEL UMOWY NA OKRES PROBNY

Umowa na okres probny jest jedng z trzech rodzajow uméw o prace funkcjonujgcych w polskim
systemie prawnym - réznicowanych ze wzgledu na okres jej trwania. W zatoZeniu jest ona, obok
umowy o prace na czas okreslony i nieokreslony, umowg trwajacg najkrécej, co niewatpliwie
wynika z jej charakteru.
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Umowa na okres probny jest umowg celowosciowg, co wynika wprost z art. 25 §2 Kodeksu Pracy,
zgodnie z ktorym umowe o prace na okres probny, nieprzekraczajgcy 3 miesiecy, zawiera
sie w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okreslonego rodzaju pracy.

Jest to zatem instytucja pozwalajgca stronom umowy na sprawdzenie warunkow wykonywania
okreslonej pracy przez pracownika oraz jego kwalifikacji przed wstgpieniem w trwaty stosunek
prawny i moze (ale nie musi) poprzedza¢ zawarcie kazdej innej umowy o prace wymienionej
w art. 25 §1 Kodeksu Pracy. Jak trafnie podkreslit Sad Najwyzszy celem umowy na okres prébny
nie jest osiggniecie gospodarczego celu zatrudnienia w sposéb wilasciwy dla kazdej z umoéw
wymienionych w art. 25 § 1 Kodeksu Pracy, ale ,wyprobowanie” pracownika przed nawigzaniem
wihasciwego zatrudnienia, tzn. sprawdzenie jego przydatnosci na zajmowanym stanowisku (zob.
wyrok SN z dnia 4.09.2013 r., II PK 358/12).

Majac na uwadze fakt, iz ustawodawca zastrzegt cel zawierania umow na okres prébny, przyjaé
nalezy, ze nie moze ona zosta¢ zawarta do celéw innych niz okreSlone w ustawie, a ponadto,
ze samo spetnienie przez umowe celéw wskazanych w ustawie daje wystarczajgce podstawy
do zakwalifikowania jej jako umowy o prace na okres prébny, niezaleznie od tego jaki charakter
prawny nadaty jej strony (a czeSciej — jaki charakter nadata jej silniejsza strona umowy
tj, pracodawca). Takie tez stanowisko panuje w orzecznictwie, z ktdrego jasno wynika, ze umowa
zlecenia zawarta na okres poprzedzajacy bezposrednio date zawarcia umowy o prace w celu oceny
przydatnosci pracownika do pracy (tzw. zlecenie na probe), na podstawie ktorej pracownik
wykonywat obowigzki identyczne z realizowanymi nastepnie po zawarciu umowy o prace, jest
umowg na okres probny i majg do niej zastosowanie przepisy prawa pracy (zob, wyrok SN z dnia
z 23.01.2018 r., II PK 333/16).

2. NA JAKI CZAS MOZE ZOSTAC ZAWARTA?

Zgodnie z trescig art. 25 §2 Kodeksu Pracy maksymalny czas trwania umowy o prace na okres
probny wynosi 3 miesigce. Oznacza to, ze okres probny moze by¢ krétszy niz 3 miesigce,
ale nie moze by¢ dtuzszy niz maksymalny przewidziany w ustawie okres 3 miesieczny.

Po uplywie terminu przewidzianego w umowie na okres prébny ulega ona rozwigzaniu
nie aktualizujgc zadnych zobowigzan stron do zawarcia umowy o prace objetej ,dalszym”
ich zamiarem, w stosunku do ktorej odbywato sie sprawdzenie kwalifikacji pracownika i mozliwosci
jego zatrudnienia w celu wykonywania okreslonego rodzaju pracy. Zatem po wygasnieciu umowy
na okres prébny moze dojs¢ do trzech sytuacii:

> w przypadku pomysinego odbycia okresu probnego strony zawrg umowe o prace na czas
okreslony lub nieokreslony;

> w przypadku, w ktérym podczas okresu probnego pracodawca stwierdzi, ze pracownik
nie ma wystarczajacych kwalifikacji do petnienia pracy tego rodzaju albo w przypadku
stwierdzenia przez pracownika, iz nie chce on wykonywac danego rodzaju pracy — strony
nie zawrg umowy O prace;

> strony postanowig zawrzec kolejng umowe na okres probny w celu sprawdzenia kwalifikacji
pracownika do petnienia innego rodzaju pracy u tego pracodawcy.
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Jakie sg zatem konsekwencje naruszenia ograniczenia dotyczacego maksymalnego okresu trwania
umowy na okres prébny? Termin taki ulega skréceniu a umowa zostaje rozwigzana w dacie uptywu
maksymalnego tj. 3 miesiecznego terminu przewidzianego w ustawie.

Ciekawostka: W lutym 2022 roku rozpoczety sie prace nad nowelizacjg Kodeksu Pracy, ktdrej
celem jest dostosowanie pewnych aspektéw polskiego prawa pracy do regulacji unijnych.
Przedmiotowa nowelizacja miedzy innymi dotyczy¢ ma takze umowy o prace na okres prébny.
Czego zatem mozemy sie spodziewacd?

> Maksymalny okres, na ktory moze zosta¢ zawarta umowa na okres prébny dalej wynosic¢
bedzie 3 miesigce z tym jednak zastrzezeniem, ze w przypadku zamiaru zawarcia umowy
o prace z pracownikiem (po uptywie okresu proby) na czas okreSlony kroétszy
niz 6 miesiecy — maksymalny okres préobny wynosi¢ bedzie 1 miesigc; a w przypadku
zamiaru zawarcia umowy o prace z pracownikiem (po uptywie okresu proby) na czas
okreslony wynoszacy co najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy — maksymalny
okres probny wynosi¢ bedzie 2 miesigce;

> Strony bedg mogty uzgodni¢ w tresci umowy o prace, iz umowa o prace na okres prébny
przedtuza sie o czas urlopu, a takze o czas innej usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy, jezeli wystgpig takie nieobecnosci;

> Strony beda mogty jednokrotnie wydtuzy¢ w umowie o prace na okres probny
okres zatrudnienia na tej podstawie, nie wiecej jednak niz o 1 miesigc, jezeli bedzie
to uzasadnione rodzajem pracy;

3. CZY DOPUSZCZALNE JEST ZAWARCIE KILKU UMOW NA OKRES PROBNY Z TYM
SAMYM PRACOWNIKIEM?

Powszechnie przyjmuje sie, ze umowa na okres probny jest umowg ,jednorazowg”, co wynika
z ustawowych ograniczen w zakresie mozliwosci ponownego zawarcia takiej umowy z tym samym
pracownikiem. W zasadzie twierdzenie to jest uzasadnione, warto jednak pamietac¢, o kilku
istotnych kwestiach:

> Kodeks Pracy okreSla maksymalny czas trwania umowy na okres probny — 3 miesigce,
zatem dopuszczalne wydaje sie ,dzielenie” tego okresu za krétsze, a wiec zawarcie kilku
umdw na okres prébny — jezeli ich tgczny okres nie przekracza 3 miesiecy;

> dopuszczalne jest takze zawarcie kolejnej umowy na okres prébny z tym samym
pracownikiem, jesli ma on by¢ zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju pracy niz
ten, do ktorego jego kwalifikacje byty sprawdzane w ramach poprzedniej umowy na okres
prébny;

> ponadto, ponowne zawarcie umowy na okres prébny z tym samym pracownikiem jest
mozliwe po uptywie co najmniej 3 lat od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej
umowy o prace, jezeli pracownik ma byc¢ zatrudniony w celu wykonywania tego samego
rodzaju pracy. Mozliwos¢ ta jednak zostata ograniczona tylko do jednokrotnego
ponownego zawarcia umowy na okres probny z takim pracownikiem.

Warto takze pamietaé, ze chociaz okreslenie rodzaju pracy jest obligatoryjnym elementem kazdej
umowy o prace, a zatem takze umowy na okres prébny, decydujgce znaczenie dla okreSlenia
czy zostaty spetnione przestanki do ponownego zawarcia umowy na okres probny z tym samym
pracownikiem bedzie miata nie treS¢ postanowien umowy lub umoéw w tym zakresie, tylko zakres
rzeczywiscie wykonywanej przez pracownika pracy.
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W zwigzku z ustawowymi ograniczeniami dotyczgcymi mozliwosci ponownego zawarcia umowy
na okres prébny z tym samym pracownikiem powstaje pytanie — jakie sg konsekwencje naruszenia
owych ograniczen?

Kodeks Praccy nie reguluje wyraznie tej kwestii, majgc jednak ma uwadze motywy wprowadzenia
ograniczen w zakresie wielokrotnie zawieranych umoéw na okres probny, a wiec potrzebe ochrony
pracownika przed nieuczciwg praktykg ze strony pracodawcy oraz wyeliminowania stanu
niepewnosci co do trwato$ci oraz pewnosci zatrudnienia, niedopuszczalne wydaje sie by¢
wnioskowanie o sankcji w postaci niewaznosci takiej umowy. Przyjecie odmiennego stanowiska
pozostawatoby w sprzecznosci z interesem pracownika w postaci zatrudnienia na danym
stanowisku u danego pracodawcy.

Zastosowanie bedzie miat zatem art. 18 §1 i 2 Kodeksu Pracy, a w konsekwencji przyjecie sankcji
w postaci niewaznosci, ale jedynie w stosunku do postanowien umowy okreslajacych
jej rodzaj. Innymi stowy od dnia zawarcia umowy pozostajgcej w sprzecznosci z ograniczeniami
dotyczgcymi mozliwosci ponownego zawarcia umowy na okres probny z tym samym pracownikiem
— zamiast niewaznych postanowien umowy (w tym przypadku wskazujgcych na to, ze dana umowa
zawarta jest na okres probny) stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy. Oznacza
to, ze w zaleznosci od zgodnej decyzji stron, a w jej braku — decyzji sgdu, umowa ta nabiera
charakteru umowy o prace zawartej na czas okreslony badz nieokreslony ze wszystkimi ptyngcymi
stad konsekwencjami. Jesli strony nie dojdg do konsensusu w tym przedmiocie, sgd dokona
wiasciwych ustalen w oparciu o zbadany w toku procesu zamiar stron umowy odnoszacy sie
do rodzaju umowy, ktéra miata by¢ zawarta po rozwigzaniu sie umowy na okres prébny. Przyjgc
woéwczas nalezy, ze niewazne postanowienie dotyczace okresu prébnego zostaje zastgpione przez
umowe takiego rodzaju, jaka miata by¢ zawarta po uptywie umowy na okres prébny (por. wyrok
SN z dnia 26.08.1999 r., I PKN 215/99).

4. WYPOWIEDZENIE UMOWY NA OKRES PROBNY

Podstawowym utatwieniem zwigzanym z zawarciem umowy na okres prébny (zaréwno
dla pracodawcy jak i pracownika) jest relatywnie krotki okres jej wypowiedzenia. Zgodnie
z art. 34 Kodeksu Pracy okres wypowiedzenia takiej umowy wynosi:

> 3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni;

> 1 tydzien, jezeli okres probny jest dtuzszy niz 2 tygodnie;

> 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesigce.
Istotng rdznicg zachodzacg miedzy umowg na okres probny a innymi umowami o prace
wymienionym w art. 25 Kodeksu Pracy jest ograniczenie roszczen pracownika z tytutu wadliwego
(tj. niezgodnego z przepisami prawa) wypowiedzenia umowy przez pracodawce do roszczenia
o odszkodowanie. Nie moze on zatem dochodzi¢ przed sgdem uznania takiego wypowiedzenia
za bezskuteczne i zadaé na tej podstawie przywrdcenia go do pracy. Wysoko$¢ odszkodowania
w takim przypadku przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa
miata trwad.

Autor — Aplikant Radcowski Daria Liushnevska
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