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Dyrektywa w sprawie pisemnego oswiadczenia (dyrektywa 91/533/EWG)

w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacego informowania pracownikow
o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy - tak zwana
dyrektywa w sprawie pisemnego os$wiadczenia - zostata przyjeta 14

pazdziernika 1991 r.

Zasadniczo dyrektywa przyznaje pracownikom prawo do otrzymania
pisemnych informacji o zasadniczych aspektach dotyczacych ich stosunku
pracy, kiedy sie on rozpoczyna Ilub wkrétce potem. W przepisach
przewidziano rowniez, ze informacje dodatkowe muszg zostad

udostepnione pracownikom oddelegowanym jeszcze przed ich wyjazdem.

Dyrektywa ma cel spoteczny: zwiekszenie ochrony pracownikow poprzez
udostepnienie im wystarczajacych informacji na temat przystugujacych im
praw. Wymodg dotyczacy przedstawienia na pismie informacji na temat
stosunku pracy moze mie¢ réwniez pozytywny wplyw na ograniczenie

Zzjawiska pracy nierejestrowanej.

Dyrektywa zostata przyjeta w nastepstwie przyjecia Wspdlnotowej karty

socjalnych praw podstawowych pracownikéw (1989 r.), ktéra w punkcie 9



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1395675199400&uri=CELEX:31991L0533

stanowi, ze: ,Warunki zatrudnienia kazdego pracownika Wspdlnoty
Europejskiej powinny byc¢ okreslone w ustawodawstwie, w uktadzie
zbiorowym lub w umowie o prace, zgodnie z przepisami wiasciwymi dla

kazdego kraju”.

Obecnie Komisja przeprowadza ocene tej dyrektywy. W zwigzku z tym
chciataby pozna¢ opinie zainteresowanych stron na temat niektorych
najwazniejszych kwestii. Pomoze to jej sprawdzié, jakie korzysci

przyniosta dyrektywa i co mozna ulepszyc.

1. Tres¢ dyrektywy

Dyrektywa zawiera dziesie¢ artykutdw i jest przystepnie napisana. W
ramce ponizej przedstawiono pie¢ pierwszych artykutdw dyrektywy. Art. 2
stanowi gtéwny przepis tego aktu prawnego. Okreslono w nim zasade,
zgodnie =z ktérg pracodawcy sa zobowigzani do poinformowania
pracownikéw o zasadniczych aspektach ich umowy lub stosunku pracy, tj.
podania np. opisu pracy, daty zawarcia umowy lub rozpoczecia stosunku
pracy, czasu ich trwania (jezeli majg charakter tymczasowy), diugosci

ptatnego urlopu i czasu pracy.

Ramka 1. Prezentacja art. 1-5 dyrektywy

W art. 1 okreslono, kto powinien otrzymac informacje o swoich warunkach pracy: kazdy
pracownik majgcy umowe o prace lub pozostajgcy w stosunku pracy. Paiistwa cztonkowskie moga
jednak wytgczyé z zakresu tego przepisu niektdre kategorie pracownikéw, takie jak osoby
pracujace mniej niz 8 godzin tygodniowo lub osoby, ktdrych stosunek pracy trwa krécej niz jeden
miesigc. W dyrektywie nie zdefiniowano pojecia ,pracownik” i panstwa cztonkowskie stosujg
wtasng definicje tego pojecia.

Art. 2 stanowi gtéwny przepis dyrektywy. Okreslono w nim zasade, zgodnie z ktérg pracodawcy sg
zobowigzani do poinformowania pracownikéw o zasadniczych aspektach ich umowy lub stosunku
pracy. Tymi zasadniczymi elementami sg (co najmniej):
a) dane personalne stron;
b) miejsce pracy, a w przypadku braku statego lub gtéwnego miejsca pracy, stwierdzenie
okolicznosci, ze pracownik jest zatrudniony w réznych miejscach oraz podanie miejsca rejestracji
firmy lub adresu pracodawcy;
c) (i) tytut, stopien, charakter lub kategoria pracy, do ktérej pracownik jest zatrudniony; lub

(ii) krétka charakterystyka lub opis pracy;
d) data zawarcia umowy lub rozpoczecia stosunku pracy;
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e) w przypadku czasowej umowy lub stosunku pracy, spodziewana dtugos¢ trwania tej umowy lub
stosunku pracy;
f) dtugosé ptatnego urlopu, do ktdrego pracownik jest uprawniony lub, jezeli nie moze on by¢
okreslony przy udzielaniu informacji, procedury przyznawania i ustalania takiego urlopu;
g) dtugos¢ okreséw wypowiedzenia, przestrzeganych przez pracodawce i pracownika, w
przypadku zakonczenia umowy i stosunku pracy lub, jezeli nie moze on by¢ okreslony przy
udzielaniu informacji, sposoby okreslania takich okreséw wypowiedzenia;
h) poczatkowe wynagrodzenie podstawowe pracownika, inne elementy sktadowe i czestotliwosé
wyptacania wynagrodzenia, do ktérego pracownik jest uprawniony;
i) dtugos¢ normalnego dnia lub tygodnia pracy pracownika;
j) tam gdzie ma to zastosowanie;
(i) uktady zbiorowe regulujgce warunki pracy pracownika;
lub
(i) w przypadku zawarcia ukfadu zbiorowego poza przedsiebiorstwem przez specjalne wspdlne
organy lub instytucje, nazwa kompetentnego organu lub wspdlnej instytucji, w ramach ktérej
uktady byty zawarte.

Lista ta nie jest wyczerpujgca: wszystkie istotne aspekty stosunku pracy, nie tylko te, ktdre s3
wymienione w dyrektywie, powinny co do zasady by¢ przekazywane pracownikom. W praktyce
jednak ta lista ma pierwszorzedne znaczenie i stanowi standardowy pakiet wymaganych
informacji.

W art. 3 pisze, ze pracownik powinien otrzymaé wtasciwe informacje na pismie nie pdzniej niz
dwa miesigce po podjeciu zatrudnienia.

Zgodnie z art. 4 informacje dodatkowe sg dostarczane pracownikom, od ktérych wymaga sie
pracy za granicg przez okres dtuiszy niz jeden miesigc. Pracownicy ci powinni zostac
poinformowani o:

— czasie trwania zatrudnienia za granicg;

— walucie, w ktérej wynagrodzenie ma by¢ wyptacane;

— tam gdzie ma to zastosowanie, Swiadczeniach pienieznych lub w naturze, zwigzanych z
zatrudnieniem za granicg;

—tam gdzie ma to zastosowanie, warunkach repatriacji pracownika.

Jedli nastgpig jakiekolwiek zmiany w informacjach wymienionych w art. 2 i 4, art. 5 zobowigzuje
pracodawcéw do poinformowania o tym na piSmie pracownikdéw w terminie jednego miesigca.

2. Cele dyrektywy

Jak wyzej wspomniano, dyrektywa ma przede wszystkim cel spoteczny.
Wyraznie zmierza do zapewnienia pracownikom lepszej ochrony przed
brakiem poszanowania lub naruszeniem ich praw. Kazdy pracownik musi

jednak znac¢ swoje prawa, jesli chce, zeby byty szanowane.

Dyrektywa ma takze na celu zwiekszenie przejrzystosci rynku pracy.
Przejrzystos¢ oznacza, ze tatwo mozna stwierdzi¢, jakie warunki pracy

majg zastosowanie do okreslonej kategorii pracownikéw. Jezeli na



przykfad tatwo mozna okresli¢ ogdlne warunki pracy pracownikéow w
sektorze ochrony zdrowia lub w sektorze budowlanym w danym regionie
UE, to przejrzystosc jest w tych sektorach zadowalajaca. Przejrzystosc jest
zatem przydatna nie tylko dla pracownikow, lecz takze dla organow
publicznych (w ich dziataniach na rzecz ograniczenia zjawiska pracy
nierejestrowanej) oraz dla pracodawcéw lub potencjalnych inwestoréw,

ktérzy potrzebujg pewnosci prawa.

Przeprowadzana ocena pozwoli réwniez ustali¢, czy dyrektywa przynosi
inne korzysci, niz te, ktérych bezposrednio oczekiwano. Na przykiad
mozna bedzie prawdopodobnie udowodnié, ze dyrektywa sprzyja poprawie

warunkdéw pracy pracownikow.

3. Powody przeprowadzenia oceny

W niedawno przyjetych wytycznych dotyczacych lepszego stanowienia
prawa ocena zostata zdefiniowana jako oparte na faktach stwierdzenie
tego, w jakim stopniu dziatania UE byty (i) skuteczne i wydajne, (ii)
odpowiednie do potrzeb i celdow oraz (iii) spdjne zarowno wewnetrznie, jak

i z innymi dziataniami UE, i czy (iv) miaty europejska warto$¢ dodana®.

Komisja Europejska wprowadzita program sprawnosci i wydajnosci
regulacyjnej (REFIT)2. Ogdlnym celem programu jest uproszczenie
unijnych  przepisow, dostosowanie ich do potrzeb, zmniejszenie
wynikajacych z nich kosztéw, a tym samym stworzenie jasnych, stabilnych
i przewidywalnych ram prawnych sprzyjajacych wzrostowi gospodarczemu

i tworzeniu nowych miejsc pracy.

! Wytyczne dotyczace lepszego stanowienia prawa, SWD(2015) 111 final, str. 49.
? Wiecej informacji: http://ec.europa.eu/smart-regulation/refit/index_en.htm
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~Dyrektywa w sprawie pisemnego oswiadczenia” od czasu jej przyjecia w
1991 r. nigdy nie zostata odpowiednio oceniona®, cho¢ nalezy do aktow

prawnych, ktdre powinny zosta¢ poddane ocenie REFIT?,

Ocena ta jest uzasadniona takze z uwagi na zasadnicze zmiany, jakie
zaszty na rynku pracy, na ktorym istnieje dzi$ wieksza rdéznorodnosc
stosunkéw pracy. Oprdocz pracy na czas nieokreslony oraz popularnych
form pracy nietypowej, takich jak praca na czas okreslony i w niepetnym

wymiarze czasu, rozwinety sie nowe formy zatrudnienia. W ponizszej tabeli

zdefiniowano niektdre z tych nowych form zatrudnienia.

Tabela 1. Definicje ,,nowych form zatrudnienia” do celéw oceny dyrektywy w sprawie pisemnego
oswiadczenia

Telepraca Forma organizacji lub wykonywania pracy z wykorzystaniem technologii
informacyjnych, w przypadku ktérej czynnosci, ktére mogtyby by¢
wykonywane réwniez na terenie zaktadu pracodawcy, sg wykonywane
regularnie poza nim.

Praca tymczasowa Pracownik zatrudniony przez agencje pracy tymczasowej na podstawie
umowy o prace lub zwigzany z tg agencjg stosunkiem pracy w celu
skierowania go do przedsiebiorstwa uzytkownika, aby tam wykonywat
tymczasowo prace pod nadzorem i kierownictwem tego
przedsiebiorstwa.

Umowy nieregulujgce Pracownik ma stata umowe, ale nie ma gwarantowanej pracy.
godzin pracy

(takie jak umowy o prace
na wezwanie)

Wspétdzielenie Pracownik jest zatrudniany wspdlnie przez grupe pracodawcow (ktérzy
pracownika nie sg klientami tradycyjnych agencji pracy tymczasowej). Tacy
pracownicy podlegajg rotacji miedzy poszczegdlnymi
przedsiebiorstwami.

Dzielenie pracy Pojedynczy pracodawca zatrudnia dwdch lub wiecej pracownikéw do
wspdlnego wykonywania okreslonego zadania w ramach jednego etatu.

Praca opierajaca sie na Stosunek pracy i zwigzane z nim ptatnosci opieraja sie na bonie, a nie
bonach na umowie o prace. W wiekszosci przypadkdéw pracownicy majg status
kategorii posredniej miedzy pracownikiem najemnym a osobg
samozatrudniona.

Zarzgdzanie tymczasowe Pracownik — zwykle wysoko wykwalifikowany ekspert — jest

* Niemniej jednak jej wdrozenie przez kazde paristwo cztonkowskie (z wyjatkiem Chorwacji) zostato
przeanalizowane albo przez samga Komisje, albo w ramach zleconej przez Komisje analizy badawcze;.
Sprawozdania i analizy mozna znalez¢ na stronie
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=706&langld=en&intPageld=202

* Komunikat Komisji ,Sprawno$¢ i wydajno$¢ regulacyjna (REFIT): Wyniki oraz dalsze kroki” (COM(2013) 685).
Zob. takze programy prac Komisji na lata 2015 i 2016, odpowiednio zatgcznik 3, dziatanie w ramach REFIT nr 26
oraz zatacznik 2, inicjatywa REFIT nr 23.
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zatrudniony na okres tymczasowy przez pracodawce, czesto do
przeprowadzenia okreslonego projektu lub w celu rozwigzania
okreslonego problemu. W przeciwienstwie do tradycyjnych umoéw na
czas okreslony, zarzadzanie tymczasowe charakteryzuje sie pewnymi
elementami doradztwa, jednak ekspert ma raczej status pracownika niz
zewnetrznego doradcy.

Mobilna praca oparta na Modele pracy charakteryzujgce sie tym, ze pracownik (pracownik
technologiach ICT najemny lub osoba samozatrudniona) moze wykonywad swojq prace z
dowolnego miejsca poza zaktadem pracy (na przyktad z domu, w
pomieszczeniach klienta lub w terenie) i przy wsparciu nowoczesnych
technologii, takich jak laptopy i tablety. Forme te od zwyktej telepracy
odrdznia znacznie mniejsza zalezno$¢ od miejsca pracy.

Wspélne modele e Organizacje patronackie, ktére oferujg konkretne ustugi

zatrudnienia administracyjne, takie jak wystawianie klientom faktur lub
zajmowanie sie kwestiami podatkowymi.

e Tzw. coworking, w ramach ktérego wspdtdzielone sg miejsce pracy,
realizacja zlecen i zadania pomocnicze. Miejsce pracy niekoniecznie
musi byc¢ fizycznie dzielone, lecz moze to by¢ takze wirtualne
miejsce spotkan utatwiajgce wspotprace.

e Spodtdzielnie, w ktdrych przedsiebiorstwa sg wspdlng wtasnoscig i
pod demokratyczng kontrolg, cechuja sie intensywng wspodtpraca
miedzy cztonkami spétdzielni w zakresie produkcji, marketingu i
zarzadzania strategicznego. W przeciwienistwie do coworkingu
miejsce pracy nie jest wspoétdzielone. Spétdzielnie nie sg dostepne
wyfacznie dla oséb samozatrudnionych.

Przepisy dyrektywy w sprawie pisemnego oswiadczenia dotyczg tylko
zakresu informaciji, jakich nalezy udziela¢ pracownikom. Nie okreslajg,

jakie formy zatrudnienia sg dozwolone albo zakazane.

Te nowe formy zatrudnienia stanowiq jednak wyzwanie zwigzane ze
stosowaniem dyrektywy. Panstwa cztonkowskie majg zapewnic¢ stosowanie
jej przepisow w odniesieniu do kazdej osoby, ktéra jest objeta
obowigzujaca w ich kraju definicjq ,pracownika”. Definicja ta znacznie sie
rozni pomiedzy panstwami cztonkowskimi. Na przyktad stazysci bedq

uwazani za pracownikéw w jednym kraju, a w innym juz nie.

Wraz z pojawieniem sie nowych form zatrudnienia rosnie niepewnosc¢ co do
doktadnego okreslenia kategorii oséb objetych zakresem dyrektywy. Dla
Komisji Europejskiej nie jest jasne, w jaki sposdéb panstwa czionkowskie
gwarantuja lub nie, ze osoby pracujace zgodnie z tymi nowymi formami

zatrudnienia otrzymujg informacje wymagane na mocy dyrektywy




(Komisja doktadnie przeanalizuje ustawodawstwo i praktyki panstw

cztonkowskich w celu uzyskania lepszego obrazu sytuaciji).

Dzieki tej ankiecie Komisja chciataby dowiedzie¢ sie, czy ten brak
jednolitosci miedzy panstwami cztonkowskimi stanowi jaki$ problem. Czy
sensowne bytoby wyrazne potwierdzenie w dyrektywie, Zze dotyczy ona

rowniez oséb pracujgcych w ramach niektérych nowych form zatrudnienia?
4. Podsumowanie

Komisja ma nadzieje, ze za posrednictwem tych konsultacji spotecznych
uda jej sie poznaé¢ poglady wielu zainteresowanych stron na temat

dyrektywy w sprawie pisemnego oswiadczenia.
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