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1. Whnioski i zalecenia

1.1.  Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny (EKES) popiera dzialania Komisji majace na celu zwigkszenie
przejrzystosci i przewidywalnosci warunkow pracy wszystkich pracownikow, a w szczegblnosci pracownikow
zatrudnionych w ramach niestandardowych form zatrudnienia, jako konkretny krok w kierunku realizacji europejskiego
filaru praw socjalnych.

1.2.  EKES ubolewa, ze nie bylo mozliwosci dokonania przegladu i zaktualizowania dyrektywy w sprawie pisemnego
o$wiadczenia (dyrektywa 91/533/EWG) w ramach dialogu spolecznego. Zwraca uwage, ze partnerzy spoleczni odgrywaja
szczegblng role w okreslaniu przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w drodze dialogu spotecznego i rokowan
zbiorowych, przy poszanowaniu réznorodnosci wirdd panstw czlonkowskich i réznych praktyk krajowych.

1.3.  EKES zwraca rowniez uwage, ze w sprawozdaniu REFIT wskazano, ze dyrektywa 91/533/EWG przynosi wyrazng
warto$¢ dodang, spelnia swoj cel, pozostaje waznym elementem dorobku i nadal ma znaczenie dla wszystkich
zainteresowanych stron. Stwierdzono jednak niedociagniecia w zakresie skutecznosci, podmiotowego zakresu stosowania
dyrektywy i jej wdrozZenia.

1.4, Niektére panstwa cztonkowskie podjely wyzwania zwigzane z niestandardowymi formami zatrudnienia w drodze
uktadéw zbiorowych, dialogu spolecznego lub odpowiednich przepiséw, aby zagwarantowaé uczciwe warunki pracy
i réznorodne mozliwosci transformacji zawodowej na rynku pracy, co EKES zdecydowanie przyjmuje z zadowoleniem.
Komisja powinna jasno zaznaczy¢, ze tego rodzaju ochrona powinna zosta¢ utrzymana przy pelnym poszanowaniu
autonomii partneréw spotecznych.

1.5.  EKES rozumie cele wniosku Komisji dotyczacego dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy, ktéra powinna przynie$¢ poprawe ochrony pracownikow, zwlaszcza zatrudnionych w ramach niestandardowych
form zatrudnienia. EKES zwraca uwage, Ze jedynie zréwnowazony, niebudzacy zastrzezen prawnych, jednoznaczny
i wystarczajaco uzasadniony wniosek moze zagwarantowaé wymagana konwergencje i jednolite stosowanie na europejskim
rynku pracy obowigzkéw wynikajacych z proponowanej dyrektywy.

1.6.  EKES dostrzega szczegélng sytuacj¢ osob fizycznych dzialajacych w charakterze pracodawcéw oraz malych
przedsigbiorstw i mikroprzedsigbiorstw, ktére moga nie mie¢ do dyspozycji takich samych zasobéw jak $rednie i duze
przedsigbiorstwa do celu wypelniania obowiazkéw wynikajacych z proponowanej dyrektywy. W zwiazku z tym EKES
zaleca, aby Komisja Europejska i pafistwa czlonkowskie zapewnily odpowiednie wsparcie i pomoc takim podmiotom
w celu ufatwienia im wypelniania tych obowigzkéw. Dobrym przykladem s3 przewidziane juz we wniosku wzory
i szablony pism; nalezy rozwazy¢ réwniez inne praktyczne $rodki.
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1.7.  Aby zapewni skuteczno$¢ praw przewidzianych w przepisach UE, nalezy aktualizowal zakres podmiotowy
dyrektywy w sprawie pisemnego o$wiadczenia w celu uwzglednienia zmian sytuacji na rynku pracy przy jednoczesnym
poszanowaniu praktyk krajowych. Zdaniem Komisji Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej ustanowil w swoim
orzecznictwie kryteria okre$lania statusu pracownika, ktére s3 odpowiednie do okreSlenia zakresu podmiotowego
dyrektywy. Definicja pracownika powstala na podstawie tych kryteriéw. Komisja powinna rozwazy¢ wydanie wytycznych
majacych ulatwi¢ pracodawcom wypelnianie obowiazkéw i przyczyni¢ si¢ do podniesienia $wiadomosci wsréd
pracownikéw, a co za tym idzie do ograniczenia ryzyka postgpowan przed sadem.

1.8.  EKES podkresla, ze panstwa czlonkowskie musza by¢ w stanie okre$li¢é w drodze dialogu spolecznego zakres
podmiotowy definicji ,pracownika”, ktéry jednak nalezy interpretowaé w kontekscie celu dyrektywy, jakim jest
,promowanie bezpieczniejszego i bardziej przewidywalnego zatrudnienia, a rtéwnocze$nie zapewnienie zdolnosci adaptacji
rynku pracy i poprawa warunkéw zycia i pracy”. A zatem zdaniem EKES-u pracownicy domowi, marynarze i rybacy
powinni by¢ objeci zakresem tej definicji. Warunki pracy marynarzy s3 juz w znacznej mierze uregulowane poprzez
europejska umowe partneréw spolecznych w sprawie Konwencji MOP o pracy na morzu z 2006 r., zalaczonej do
dyrektywy Rady 2009/13/WE.

1.9.  EKES zwraca uwage, ze zawarte w definicji pracownika kryterium wykonywania pracy pod kierownictwem innej
osoby moze utrudnia objecie jej zakresem pracownikéw pracujacych za posrednictwem platform. Dlatego tez zaleca
dalsze doprecyzowanie definicji pod tym wzgledem, tak aby réwniez ci pracownicy mogli korzysta¢ z ochrony
zapewnionej przez dyrektywe. EKES uwaza jednak, ze faktycznie samozatrudnione i niezalezne osoby korzystajace
z platform powinny by¢ wylaczone z zakresu dyrektywy.

1.10.  Zakres podmiotowy dyrektywy w odniesieniu do definicji pracodawcy jest obecnie nieprecyzyjny, dlatego EKES
zaleca jego doprecyzowanie.

1.11.  EKES popiera przeksztalcong wersje obowiazku przedstawienia pracownikowi informacji dotyczacych warunkéw
pracy w chwili rozpoczecia lub zmiany stosunku pracy oraz doprecyzowanie, ze musi to nastapi¢ najpdZniej w momencie
nawigzania stosunku pracy lub najpdézniej w dniu, w ktérym zmiana staje si¢ skuteczna. EKES uznaje, ze moga istnie¢
powody zwigzane z prowadzona dzialalnocig uzasadniajgce pewna ograniczona elastyczno$¢ w przypadku mikro-
przedsigbiorstw i malych przedsigbiorstw, przy jednoczesnym zapewnieniu, by pracownik zostal poinformowany
o warunkach pracy w jak najkrétszym czasie po nawigzaniu stosunku pracy.

1.12.  EKES zauwaza, ze wniosek zapewnia mozliwo$¢ zawierania przez partneréw spolecznych ukladéw zbiorowych,
ktérych postanowienia odbiegaja od wymogéw minimalnych dotyczgcych warunkéw pracy. EKES popiera t¢ propozycje,
pod warunkiem Ze zostang osiggnigte cele dyrektywy, a og6lna ochrona pracownikéw bedzie wystarczajaca i nie dojdzie do
jej ostabienia.

1.13.  EKES uwaza, ze praca na zadanie jako forma zatrudnienia nie powinna dalej istnie¢ bez odpowiedniego okresu
odniesienia i odpowiedniego wczesniejszego powiadomienia. EKES zaleca, by umowy o prace przewidujace prace na
zgdanie gwarantowaly okreslong liczbe godzin lub odpowiadajace im wynagrodzenie.

1.14.  EKES popiera proponowane przepisy w zakresie wymogéw minimalnych dotyczacych warunkéw pracy,
a mianowicie przepisy odnoszace si¢ do dlugosci okresu probnego, ograniczen zakazu zatrudnienia réwnoleglego,
minimalnej przewidywalnosci pracy, przejScia na inng forme zatrudnienia, jesli jest ona dostgpna, oraz zapewniania
pracownikom bezplatnych szkolen niezbednych do celow wykonywania pracy. Jednocze$nie jednak EKES zaleca
doprecyzowanie niektorych aspektéw, sugerujac pozostawienie odpowiedzialnosci organom szczebla krajowego zgodnie
z krajowymi praktykami prawnymi i praktykami w zakresie dialogu spolecznego.

1.15.  EKES uwaza, ze dla zapewnienia skutecznego stosowania dyrektywy uzasadniona jest ochrona pracownikow przed
zwolnieniem lub innymi §rodkami o réwnowaznym skutku z powodu skorzystania przez pracownika z praw wynikajacych
z dyrektywy. W takich sytuacjach zasadna jest mozliwo$¢ wymagania od pracodawcy, na zadanie pracownika,
przedstawienia na pi$mie przyczyn zwolnienia.

1.16.  Wniosek przewiduje instrumenty, przy uzyciu ktérych ma by¢ karane nieprzestrzeganie obowiazkoéw
informowania wynikajacych z przedmiotowej dyrektywy. EKES zwrocil uwage na t¢ luke we wezesniejszej opinii i wezwat
do jej zlikwidowania. EKES jest zdania, ze kary, o ile s3 uzasadnione, powinny by¢ wspétmierne do wielkosci szkody
poniesionej przez pracownika. EKES z zadowoleniem przyjmuje przewidziany w art. 14 akapit pierwszy okres 15 dni na
uzupelnienie brakujacych informacji.
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1.17.  We wniosku okreslono minimalne normy dotyczace konwergencji i wazne jest, aby pracownicy korzystajacy
obecnie z wigkszych praw materialnych nie obawiali si¢ obnizenia ich poziomu po wdrozeniu dyrektywy. W zwiazku z tym
EKES popiera zawartg we wniosku klauzule o nieobnizaniu poziomu ochrony. Jednak EKES zaleca, aby dyrektywa nie tylko
zapewniala, by nie doszlo do pogorszenia ogdlnego poziomu ochrony, ale réwniez by wyrazniej okreslata, ze nie moze
dojs¢ do pogorszenia warunkoéw w poszczegdlnych obszarach objetych jej zakresem.

2. Kontekst wniosku

2.1.  Proponowana dyrektywa w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej [2017/
0355 (COD)] ma zastapi¢ istniejaca dyrektywe 91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku
pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(dyrektywa w sprawie pisemnego o$wiadczenia). Powinna ona réwniez uzupehi¢ inne istniejace dyrektywy europejskie.

2.2.  Podstawg prawng wniosku jest art. 153 ust. 2 lit. b) Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej. Uwzgledniono
w nim takze wyniki oceny REFIT dotyczacej istniejacego prawa Unii. W sprawozdaniu REFIT wskazano, ze dyrektywa
w sprawie pisemnego o$wiadczenia wnosi wyrazng warto$¢ dodana, spelnia swéj cel, w dalszym ciagu stanowi wazny
element dorobku i wciaz jeszcze jest istotna dla wszystkich zainteresowanych stron. Stwierdzono jednak niedociagnigcia
w zakresie skutecznosci, podmiotowego zakresu stosowania dyrektywy i jej wdrozenia.

2.3, Koszt wydania nowego lub zmienionego pisemnego o$wiadczenia szacuje si¢ na 18-153 EUR w przypadku MSP
i10-45 EUR w przypadku wigkszych przedsigbiorstw. Przedsigbiorstwa poniostyby réwniez jednorazowe koszty zwigzane
z zaznajomieniem si¢ z nowa dyrektywa, wynoszace §rednio 53 EUR w przypadku MSP i 39 EUR w przypadku wigkszych
przedsigbiorstw. Wysoko$¢ kosztéw ponoszonych w zwigzku z odpowiedzig na wniosek o nowa forme zatrudnienia
szacuje si¢ na podobng do wysokosci kosztow wynikajacych z nowego pisemnego o$wiadczenia.

2.4, Pracodawcy spodziewajag si¢ pewnych nieznacznych kosztéw posrednich (porady prawne, zmienione systemy
planowania harmonogramoéw pracy, czas poswiecony na zarzadzanie zasobami ludzkimi, informacje dla pracownikéw
itd.). Elastyczno$¢ zostanie utracona jedynie marginalnie (tj. dotyczy¢ to bedzie niewielkiego odsetka pracodawcéw, ktérzy
w szerokim zakresie korzystaja z najbardziej elastycznych form zatrudnienia).

2.5. W dniach 26 kwietnia 2017 r. i 21 wrze$nia 2017 r. Komisja rozpoczela dwa etapy konsultacji z europejskimi
partnerami spolecznymi w sprawie mozliwych kierunkéw i zakresu unijnych dziatan, zgodnie z art. 154 TFUE. Opinie
partneréw spolecznych co do koniecznosci przyjecia Srodkow legislacyjnych w celu przegladu dyrektywy 91/533/EWG
byly podz1elone Podobnie Jak w swojej poprzedniej opinii, EKES zwraca uwage, ze przejrzyste i przewidywalne warunki
pracy powinny by¢ negocjowane przede wszystklm przez partneréw spolecznych w ramach dialogu spo}ecznego( ),
i ubolewa, ze partnerom spolecznym nie udalo si¢ osiagnaé porozumienia co do przystapienia do bezposrednich negocjacji
w sprawie zawarcia ukladu na szczeblu UE.

2.6. Komisja zwraca uwage, ze od czasu przyjecia dyrektywy 91/533/EWG w sprawie obowigzku pracodawcy
dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (,dyrektywy w sprawie
pisemnego o$wiadczenia”) na rynku pracy nastapily znaczace zmiany. Przez ostatnich 25 lat znacznie wzrosta jego
elastycznosé. W 2016 r. jedna czwartg wszystkich uméw o prace stanowily niestandardowe formy zatrudnienia, a w ciggu
ostatnich dziesigciu lat ponad polowa wszystkich nowych miejsc pracy to stanowiska niestandardowe. Réwniez cyfryzacja
umozliwita tworzenie nowych form zatrudnienia.

2.7.  Komisja stwierdza we wniosku, Ze elastyczno$§¢ zwigzana z nowymi formami zatrudnienia stanowila gléwny
czynnik napedzajacy tworzenie miejsc pracy oraz rozwdj rynku pracy. Od 2014 r. utworzono ponad pig¢ miliondéw miejsc
pracy, z czego prawie 20 % w ramach nowych form zatrudnienia.

2.8. Komisja zauwazyla tez jednak, ze rozwdj ten doprowadzil do niestabilnosci i spowodowal wickszg
nieprzewidywalno$¢ w niektérych stosunkach pracy. Odnosi si¢ to zwlaszcza do pracownikéw w najbardziej niepewnej
sytuacji. Od 4 do 6 mln pracownikoéw zatrudnionych jest w ramach uméw o prace na zadanie lub uméw o prace
przerywang; w wielu umowach nie sprecyzowano dokladnie, kiedy i jak dlugo beda oni pracowal. Prawie 1 miln
pracownikéw objetych jest klauzulami wylgcznosci, ktére uniemozliwiaja im prace dla innego pracodawcy. Z drugiej
strony, szoste europejskie badanie warunkow pracy z 2015 r. wykazalo, ze 80 % zatrudnionych w 28 panstwach
cztonkowskich UE jest zadowolonych z warunkéw pracy.

()  DzU.C 434215122017, s. 30.
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2.9.  Niektére panistwa cztonkowskie podjely wyzwania zwigzane z niestandardowymi formami zatrudnienia w drodze
uktadéw zbiorowych, dialogu spolecznego lub odpowiednich przepiséw, aby zagwarantowaé uczciwe warunki pracy
i réznorodne mozliwosci transformacji zawodowej na rynku pracy, co EKES zdecydowanie przyjmuje z zadowoleniem.
Komisja powinna zaznaczy¢ w motywach, ze konieczne jest stosowanie okreslonych form ochrony, na przyklad takich jak
w Belgii i Szwecji. Przykladowo, w Belgii system pracy dodatkowej w réznych sektorach opiera si¢ na zasadzie, ze
pracownik podejmujacy takg prace jest juz zatrudniony w swoim gtéwnym miejscu pracy.

3. Uwagi ogélne

3.1. W swoich opiniach w sprawie europejskiego filaru praw socjalnych () EKES zacheca réwniez pafistwa
czlonkowskie i UE do tego, by ustanowily i utrzymywaly proste, przejrzyste i przewidywalne ramy prawne sprzyjajace
rozwojowi zdolnosci dostosowawczych, wzmacniajace i utrzymujace prawa pracownikéw i praworzadno$¢ oraz
umozliwiajace UE promowanie podczas wdrazania modelu flexicurity stabilnych ram prawnych dla rokowan zbiorowych
i dialogu spotecznego. W swojej pierwszej opinii w sprawie europejskiego filaru praw socjalnych (°) EKES podkreslit, ze
warunki na rynkach pracy musza wspieraé nowe i bardziej zdywersyfikowane $ciezki kariery. W zyciu zawodowym
konieczne sg réznorodne formy zatrudnienia w tworzeniu miejsc pracy i réznorakie formy pracy. Wymaga to stworzenia
odpowiedniego otoczenia ustawodawczego sprzyjajacego ochronie zatrudnienia, tak aby zapewni¢ ramy uczciwych
warunkoéw pracy i stymulowad zatrudnianie w ramach wszystkich rodzajéow uméw o prace.

3.2.  EKES zwraca uwagg, ze niestandardowe formy zatrudnienia moga pociaga za soba znaczace skutki zaréwno dla
poszczegdlnych obywateli, jak i calego spoleczefistwa. Niepewne zatrudnienie moze na przyklad utrudniaé zalozenie
rodziny, zakup domu lub realizacj¢ innych plandéw zyciowych. Nalezy pamigtal, ze te formy zatrudnienia sg stosowane
w szczegélnosci w przypadku mlodziezy, kobiet i oséb ze Srodowisk migracyjnych. Wynagrodzenia zwigzane
z niestandardowymi formami zatrudnienia sg czesto nizsze, co w niektorych przypadkach moze wigzac si¢ z koniecznoscia
wyplaty dodatkowych $wiadczen socjalnych, a ponadto moze mieé¢ negatywny wplyw na uprawnienia emerytalne
i powodowaé obnizenie wysokosci emerytury.

3.3.  EKES popiera cel Komisji, jakim jest zapewnienie, aby dynamiczne, innowacyjne rynki pracy stanowiace podstawe
unijnej konkurencyjnosci byly uksztaltowane w sposéb, ktéry zapewnia wszystkim pracownikom podstawowg ochrone,
pracodawcom umozliwia dtugoterminowe zwigkszenie wydajnosci, a takze pozwala na konwergencje na rzecz osiagnigcia
lepszych warunkéw zycia i pracy w calej UE. EKES zwraca uwagg, ze jedynie zrownowazony, niebudzacy zastrzezen
prawnych, jednoznaczny i wystarczajaco uzasadniony wniosek moze zagwarantowa¢ wymagana konwergencje i jednolite
stosowanie na europejskim rynku pracy obowiazkéw wynikajacych z czesci prawa pracy, nad ktérg tocza si¢ obecnie
dyskusje.

3.4, Komisja zwraca uwage, ze system regulacji prawnych w UE staje si¢ coraz bardziej ztozony. Jej zdaniem zwigksza to
ryzyko konkurencji opartej na zanizaniu norm zabezpieczenia spolecznego, co ma negatywne skutki zaréwno dla
pracodawcéw podlegajacych destabilizujacej presji konkurencyjnej, jak i dla panstw czlonkowskich, ktére zostaja
pozbawione dochodéw podatkowych i skladek na zabezpieczenie spoleczne. EKES popiera cel Komisji, jakim jest
ustanowienie wymogéw minimalnych dotyczacych pracownikéw zatrudnionych w ramach niestandardowych form
zatrudnienia, ktore to wymogi beda zgodne z krajowymi systemami prawnymi i systemami dialogu spolecznego oraz
zapewnia w szczegdlnosci ochrong pracownikéw nieobjetych ukladami zbiorowymi pracy.

3.5. Zdaniem EKES-u wniosek ten jest jednym z najwazniejszych dzialan Komisji stanowigcych nawigzanie do
Europejskiego filaru praw socjalnych, ogloszonego wspélnie przez Parlament Europejski, Rade i Komisje na Szczycie
Spolecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego w Goteborgu dnia 17 listopada 2017 r. Filar
wyznacza kierunki dzialan stuzacych wspieraniu odnowionej pozytywnej konwergencji w zakresie norm zabezpieczenia
spolecznego w kontekscie zmieniajacej si¢ sytuacji na rynku pracy. Przedmiotowa dyrektywa powinna przyczynic¢ si¢ do
realizacji okreslonej w filarze zasady ,Bezpieczne i elastyczne zatrudnienie” oraz zasady ,Informacje o warunkach
zatrudnienia i ochrona w przypadku zwolnien”. Istniejg rézne stanowiska na temat sposobu, w jaki mozna najskuteczniej
wdrozy¢ te zasady. Niektorzy uwazajg, ze wniosek Komisji jest istotnym krokiem we wilasciwym kierunku, ale pojawiaja si¢
tez opinie, ze wykracza on poza to, co niezb¢dne.

3.6. Jednakze EKES podkresla, ze dialog spoleczny i rokowania zbiorowe powinny pozostaé najwazniejszym
narzedziem stuzacym do okreslenia przejrzystych, przewidywalnych i godnych warunkéw pracy, a Komisja Europejska
powinna pamieta¢ o tym, by nie ingerowa¢ w przebieg dialogu spotecznego i rokowan zbiorowych ani nie utrudnia¢ tych
procesow.

() DzU.C 125z 21.42017,s. 10, Dz.U. C 81 z 2.3.2018, 5. 145.
()  DzU.C 125z 21.42017,s. 10.
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4. Uwagi szczegélowe

4.1. Zakres stosowania i definicje

4.1.1. Zgodnie z art. 1 ust. 2 minimalne prawa ustanowione w przedmiotowej dyrektywie maja zastosowanie do
wszystkich pracownikéw w Unii. Aby zapewni¢ skuteczno$¢ praw przewidzianych w przepisach UE, nalezy aktualizowacd
zakres podmiotowy dyrektywy w sprawie pisemnego o$wiadczenia w celu uwzglednienia zmian sytuacji na rynku pracy
przy jednoczesnym poszanowaniu praktyk krajowych. Zdaniem Komisji Trybunal Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
ustanowil w swoim orzecznictwie kryteria okrelania statusu pracownika, ktore s3 odpowiednie do okreslenia zakresu
podmiotowego dyrektywy. Definicja pracownika w art. 2 ust. 1 powstala na podstawie tych kryteriéw. Zapewniaja one
spojne wdrazanie zakresu podmiotowego dyrektywy, pozostawiajac organom krajowym i sadom stosowanie go do
konkretnych sytuacji. Pracownicy domowi, pracownicy na zadanie, pracownicy wykonujacy prace przerywana, pracownicy
w systemie bonéw ustugowych, osoby pracujgce za posrednictwem platform internetowych oraz stazysci i praktykanci
mogliby zosta¢ objeci zakresem przedmiotowej dyrektywy, pod warunkiem ze spetniaja te kryteria.

4.1.2.  EKES zwraca uwage, ze kryterium wykonywania pracy pod kierownictwem innej osoby moze utrudniaé objecie
jej zakresem pracownikow pracujacych za posrednictwem platform. W zwiazku z tym nalezy okresli¢ w motywach, ze
algorytmy moga by¢ wigzace w odniesieniu do pracownikéw w taki sam sposéb jak ustne lub pisemne instrukcje. Osoby
faktycznie samozatrudnione korzystajace z platform powinny by¢ wylaczone z zakresu dyrektywy.

4.1.3.  EKES podkresla, ze panstwa czlonkowskie i partnerzy spoleczni muszg by¢ w stanie okresli¢ w drodze dialogu
spolecznego zakres podmiotowy definicji pracownika, ktéry jednak nalezy interpretowal w kontekscie ogdlnego celu
dyrektywy, jakim jest poprawa warunkéw pracy przez promowanie bezpieczniejszego i bardziej przewidywalnego
zatrudnienia, a réwnocze$nie zapewnienie zdolnosci adaptacji rynku pracy. Trybunat Sprawiedliwosci podkreslal (zob. np.
sprawa C-393/10, O’Brien), Ze panstwa cztonkowskie nie moga stosowaé uregulowania mogacego zagrozic realizacji celéw
wytyczonych przez dyrektywe i w konsekwencji pozbawi¢ ja skutecznosci.

4.1.4.  EKES obawia si¢, ze definicja pracodawcy zawarta we wniosku moze powodowa¢ niejasnosci i komplikagje.
Definiujac pracodawce jako ,jedna lub kilka os6b fizycznych lub prawnych, ktére s3 bezposrednio lub posrednio strona
stosunku pracy z pracownikiem”, wniosek wprowadza nowa koncepcje pracodawcy. Na og6t strong danego stosunku pracy
jest tylko jeden pracodawca. W tym wzgledzie konieczne jest odniesienie si¢ do wlasciwych przepisow krajowych.

4.1.5.  EKES zwraca uwage, ze odstepstwo okreslone w art. 1 ust. 6 umozliwia niedajace si¢ usprawiedliwi¢ nieréwne
traktowanie pracownikéw domowych w dostepie do lepszych form zatrudnienia i do szkolent oraz w dochodzeniu przez
nich praw. To nieréwne traktowanie jest nieuzasadnione i — w kontekscie ratyfikowanej juz w kilku panstwach UE i tym
samym wigzacej Konwencji nr 189 MOP dotyczacej warunkow pracy pracownikéw domowych — niedozwolone.

4.1.6.  EKES z zadowoleniem przyjmuje fakt, ze art. 1 ust. 7 dyrektywy powinien mie¢ zastosowanie do marynarzy
i rybakéw. EKES jest zdania, ze w odniesieniu do warunkéw pracy marynarzy, regulowanych dyrektywa Rady 2009/13/WE,
nalezy wzig¢ pod uwage zgodnos$¢ proponowanej dyrektywy ze specyfika zawodu marynarza.

4.2. Obowigzek przedstawienia informacji

4.2.1.  EKES popiera zawartg w art. 4 ust. 1 wniosku propozycje, aby wazne informacje dotyczgce warunkéw pracy byly
przekazywane pracownikowi na poczatku stosunku pracy. Tylko tak mozna zapewnié, by obie strony nawigzywaly
stosunek pracy, znajac wlasne prawa i obowiazki. Poinformowanie w péZniejszym czasie jest jednostronnie niekorzystne
dla 0séb zatrudnionych, a w przypadku krétkookresowych stosunkéw pracy tracg one catkowicie przystugujaca im
ochrong. Niemniej jednak EKES uznaje mozliwo$¢ zaistnienia wyjatkowych sytuacji, ktére mogg uniemozliwiaé
mikroprzedsi¢biorstwom i malym przedsigbiorstwom przekazanie informacji pierwszego dnia stosunku pracy. EKES
zaleca, aby mikroprzedsigbiorstwom i malym przedsi¢biorstw przyznano nieznacznie dluzszy termin na przekazanie
informacji. EKES dostrzega rowniez, ze obowigzek przekazywania rozszerzonego pakietu informacji moze by¢
obcigzeniem dla przedsigbiorstw, zwlaszcza dla mikroprzedsigbiorstw i matych przedsigbiorstw. W zwiazku z tym EKES
uwaza, ze nalezy zapewni¢ pomoc i wsparcie dla os6b fizycznych oraz mikroprzedsigbiorstw i malych przedsigbiorstw,
w tym za posrednictwem stowarzyszen MSP, aby utatwi¢ im wypeknianie ich zobowiazai na mocy dyrektywy.
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4.2.2.  Wniosek przewiduje w art. 4 ust. 1, ze dokument zawierajacy informacje dotyczace stosunku pracy moze byé
dostarczony lub przekazany w formie elektronicznej, pod warunkiem ze pracownik ma do niego tatwy dostep. Zdaniem
EKES-u jest to jednak wazne do spelnienia warunku poinformowania. EKES zaleca, aby pracodawcom i pracownikom
przystugiwata mozliwo$¢ uzgodnienia metody dostarczenia lub przekazania dokumentu oraz aby w kazdym przypadku
warunek poinformowania mogt by¢ uznany za spelniony dopiero po potwierdzeniu odbioru dokumentu przez
pracownika.

4.2.3.  EKES zgadza si¢, ze poinformowanie o zmianach istotnych warunkéw pracy musi nastapic¢ przy pierwszej okazj,
najpdzniej w momencie wejécia zmiany w zycie. W ten sposob usuwa si¢ znaczng luke w ochronie pracownikow istniejaca
w obowiazujacej dyrektywie w sprawie pisemnego o$wiadczenia, zgodnie z ktérg pisemne poinformowanie o zmianach
moze nastgpi¢ dopiero miesigc po ich wejsciu w zycie (art. 5 ust. 1). W celu uniknigcia nadmiernych obciazen
administracyjnych nalezy ustanowi¢, ze modyfikacje wynikajace ze zmian w obowigzujacych wymogach prawnych
i administracyjnych lub z ukladéw zbiorowych nie musza by¢ zglaszane przez poszczegdlne przedsigbiorstwa, poniewaz
w wielu panstwach czlonkowskich zmiany takie s3 podawane do wiadomosci przez ustawodawcéw i partneréw
spolecznych.

4.2.4.  Art. 6 ust. 1 odpowiada w znacznym stopniu przepisom obowiazujacej regulacji dyrektywy w sprawie pisemnego
o$wiadczenia (art. 4 ust. 1). EKES odnotowuje uszczeg6lowienie informacji o $wiadczeniach rzeczowych i pienigznych
[teraz w lit. ¢)].

4.2.5. EKES przyjmuje z zadowoleniem przewidziany w art. 6 ust. 2 obowigzek rozszerzonego informowania
pracownikéw delegowanych. EKES zaleca wyjasnienie, Ze regulacja ta uzupelnia istniejace regulacje, a zatem informacje te
muszg by¢ udzielane dodatkowo oprécz informacji okreslonych w art. 6 ust. 1 i w art. 3 ust. 2. Nie jest jasne, kiedy
zmieniona dyrektywa 96/71/WE wejdzie w zycie; EKES zwraca jednak uwage, Ze przepisy tej dyrektywy musza by¢ spdjne
z ostatecznym porozumieniem w sprawie zmiany dyrektywy w sprawie delegowania pracownikéw.

4.2.6.  EKES zwraca uwage, ze odestanie do strony internetowej tworzonej w kazdym panstwie cztonkowskim zgodnie
z art. 5 ust. 2 lit. a) dyrektywy 2014/67/UE w sprawie egzekwowania nie spelnia w odpowiednim stopniu wymogéw
poinformowania. Jest tak dlatego, ze przy odeslaniu zaklada si¢, iz kazde panstwo czlonkowskie calkowicie spelnito
odpowiedni obowiazek wynikajacy z dyrektywy w sprawie egzekwowania, a informacje s3 zrozumiale dla pracownikéw
delegowanych zar6wno pod wzgledem merytorycznym, jak i jezykowym. Poniewaz wiele krajéw, w tym Niemcy, jedynie
w niewystarczajacy sposéb — mimo uplywu terminu wdrozenia — spelnito swéj obowiazek wynikajacy z art. 5 dyrektywy
2014/67|WE, odestanie trafia w proznie, jesli strona internetowa zapewnia jedynie bardzo ogdlne informacje, ktére nie sg
dostepne w odpowiednich jezykach.

4.2.7.  EKES zwraca uwage, ze spelnienie obowiazku informowania przez odniesienie do obowigzujacych przepisow, jak
przewidziano w art. 6 ust. 3, nie odpowiada wymogom pod wzgledem wystarczajacego poinformowania zagranicznych
pracownikéw, jezeli przepisy te nie sa dostgpne w zrozumialej dla nich wersji jezykowej. Zwlaszcza o kwestiach
dotyczacych oczekiwanego wynagrodzenia za granicg zagraniczni pracownicy muszg by¢ informowani bezposrednio, a nie
przez odestanie do niezrozumiatych dla nich przepiséw.

4.2.8. Art. 6 ust. 4 wprowadza wylaczenie z obowigzku informowania w przypadku pracy za granica, ktorej czas
trwania nie przekracza czterech nastgpujacych po sobie tygodni. EKES obawia si¢, ze mogloby to stworzy¢ luke
umozliwiajacg obejscie wymogéw dotyczacych informowania. W zwiazku z tym EKES zaleca przeanalizowanie tego
wylaczenia w stosownym czasie.

4.3. Wymogi minimalne dotyczgce warunkow pracy

4.3.1.  EKES popiera propozycje Komisji, aby wraz z regulacja zawarta w art. 7 ust. 1 mialy zosta¢ wprowadzone
jednolite standardy minimalne w odniesieniu do czasu trwania okresu probnego. Regulacja ta, podobnie jak wylaczenie
okreslone w art. 7 ust. 2, uwzglednia zaréwno interesy pracodawcéw, jak i pracownikoéw. Okresy probne umozliwiaja
pracodawcom sprawdzenie, czy pracownicy nadaja si¢ na stanowisko, na ktére zostali zatrudnieni, a zarazem zapewnienie
pracownikom odpowiedniego szkolenia i wsparcia. Tego typu okresy moga wigzaé si¢ z mniejsza ochrong przed
zwolnieniem. WejScie na rynek pracy lub zmiana pracy w zadnym przypadku nie powinny powodowa¢ przedtuzajacego si¢
braku bezpieczenstwa. Jak ustanowiono w Europejskim filarze praw socjalnych, okresy prébne powinny mie¢ w zwigzku
z tym rozsadny czas trwania. EKES zwraca uwage, ze zgodnie z proponowanym art. 7 ust. 2 pafistwa cztonkowskie beda
mogly przewidzie¢ dluzsze okresy prébne, jesli bedzie to uzasadnione charakterem zatrudnienia, co mogloby mie¢ miejsce
na przyklad w organach administracji publicznej niektérych panstw cztonkowskich lub w przypadku stanowisk pracy
wymagajacych specjalnych umiejetnosci.

4.3.2.  EKES popiera przepis zawarty w art. 8 ust. 1, ze pracodawcy nie moga zabrania¢ pracownikom podejmowania
zatrudnienia u innych pracodawcéw poza czasem spedzanym na pracy dla nich, pod warunkiem ze pozostaje to
w granicach limitéw okre$lonych w dyrektywie w sprawie czasu pracy, ktorej celem jest ochrona zdrowia i bezpieczenstwa
pracownikéw. EKES zwraca uwage, ze takie szerokie uprawnienie w zakresie zatrudnienia réwnoleglego powinno by¢
zgodne z krajowymi przepisami oraz praktykami i tradycja dialogu spolecznego i partnerstw spolecznych w réznych
panstwach czlonkowskich. Takie szerokie uprawnienie moze by¢ problematyczne, zwlaszcza w przypadku kluczowego
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personelu pracodawcy, poniewaz pracownicy ci nie moga pozostawaé do dyspozycji kilku pracodawcoéw w tym samym
czasie. Jesli chodzi o dyrektywe w sprawie czasu pracy, pojawiaja si¢ réwniez obawy, Ze pracodawcy moga by¢
odpowiedzialni za monitorowanie czasu pracy oséb zatrudnionych w ramach zatrudnienia réwnoleglego. EKES zaleca
doprecyzowanie, ze pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za monitorowanie czasu pracy w ramach innego stosunku

pracy.

4.3.3.  Zgodnie z art. 8 ust. 2 pracodawcy moga ustanowi¢ warunki dotyczace zakazu laczenia stanowisk, gdy jest to
uzasadnione stusznymi wzgledami, takimi jak ochrona tajemnicy handlowej lub unikniecie konfliktu intereséw. W motywie
20 Komisja odnosi si¢ do okreslonych kategorii pracodawcéw. Pracodawcy moga co do zasady skorzystaé z mozliwosci
przewidzianej w art. 8 ust. 2, uwazajg jednak, Ze zawezenie ograniczenia mozliwosci pracy na rzecz szczeg6lnych kategorii
pracodawcéw wydaje si¢ uniemozliwia¢ wprowadzanie niezbednych ograniczen, zwlaszcza w odniesieniu do kluczowego
personelu, bez wzgledu na to, do jakiej kategorii nalezy pracodawca, dla ktérego pracownik chcialby pracowaé. Jednakze
zwigzki zawodowe sprzeciwiaja si¢ temu szerokiemu odstgpstwu, poniewaz przyznatoby ono pracodawcom jednostronne
prawo do ustanowienia warunkéw dotyczacych zakazu laczenia stanowisk, ktére ograniczaja zatrudnienie réwnolegle.
W przypadku gdy moga istnie¢ stuszne wzgledy uzasadniajace zastosowanie takiego ograniczenia przez pracodawce, musi
on by¢ w stanie przedstawi¢ obiektywne uzasadnienie, a na ustawodawcy i sadach panstwa czlonkowskiego powinna
spoczywaé gtéwna odpowiedzialno$¢ za wywazenie sprzecznych intereséw stron.

4.3.4.  EKES aprobuje przewidziang we wniosku poprawe przewidywalnosci pracy na zadanie. Te przewidywalno$¢ da
si¢ poprawi przez ograniczenie czaséw pracy do ustanowionych wczesniej ram odniesienia oraz przez wcze$niejsze
powiadomienie o pracy, jak przewiduja przepisy art. 9. Pracownicy, ktérych harmonogram czasu pracy jest w duzej mierze
zmienny i gtéwnie wymaga elastycznosci — czy to bezposrednio, np. przez przydzielanie zadan, czy posrednio, np. przez
wezwanie pracownika do reagowania na wnioski klientéw — powinni korzysta¢ z minimalnego stopnia przewidywalnosci
pracy. Niemniej jednak konieczne bedzie takze wyjasnienie, co nalezy rozumie¢ przez dostatecznie rozsadny wcze$niejszy
termin informowania pracownika o pracy w nastgpnych dniach i kto powinien podejmowa¢ decyzj¢ o tym, jakie terminy
informowania s3 rozsadne w poszczegdlnych galeziach przemystu. Uzgodnienia sa rézne w zaleznosci od sektora.

4.3.5.  EKES zwraca uwage, ze dyrektywa nie zawiera wytycznych jakosciowych wzgledem panstw cztonkowskich co do
ram odniesienia i terminu powiadomienia. Nie mozna wykluczy¢, ze réwniez szerokie okresy odniesienia i krétkie terminy
wezesniejszego powiadomienia bylyby zgodne z dyrektywa, nawet jesli nie poprawiatyby bynajmniej przewidywalnosci
pracy dla zatrudnionych. Ponadto okresy odniesienia moglyby by¢ wyznaczane jednostronnie przez pracodawce bez
przyznania takiego samego prawa pracownikom, co utrwalitoby istniejacy brak réwnowagi.

4.3.6. EKES dostrzega fakt, ze praca na zadanie zapewnia elastyczno$¢, ktéra zmniejsza przewidywalnos¢ w zyciu
codziennym pracownika. Zmienny i niepewny dochéd moze powodowaé powazny problem dla zatrudnionych w zwigzku
z pracg na zadanie. EKES uwaza, ze praca na zadanie jako forma zatrudnienia nie powinna dalej istnie¢ bez ustalenia
odpowiedniego okresu odniesienia i odpowiedniego wczesniejszego powiadomienia pracownika. EKES zaleca
wprowadzenie wymogu, by umowy o prace przewidujace prace na zadanie gwarantowaly okre$long liczbe godzin lub
odpowiadajace im wynagrodzenie.

4.3.7.  Zgodnie z art. 10 ust. 1 pracownicy po szeSciomiesiecznym okresie zatrudnienia powinni mie¢ mozliwo$é
wystapienia u swojego pracodawcy o forme zatrudnienia z bezpieczniejszymi i bardziej przewidywalnymi warunkami
pracy. EKES przyjmuje z zadowoleniem, ze regulacja ta ma obejmowac wszystkie kategorie 0sob w niestandardowych lub
niepewnych formach zatrudnienia. EKES jest zaniepokojony, ze nie przewidziano mozliwego do wyegzekwowania prawa
do przejscia na inng forme zatrudnienia, jesli jest ona dostgpna. Samo prawo do zlozenia wniosku nie stanowi istotnej
poprawy sytuacji prawnej zatrudnionych, poniewaz zatrudnieni moga juz wyrazi¢ zainteresowanie zwigkszeniem wymiaru
czasu pracy, umowa na czas nieokreslony itp. Jednakze $rodki z zakresu polityki wspierajace realizacje tego celu powinny
by¢ skuteczne i proporcjonalne i nie powinny naklada¢ zbednych obcigzet administracyjnych na przedsigbiorstwa.

4.3.8.  EKES uwaza, ze trzeba rozszerzy¢ wymogi dotyczace pisemnej odpowiedzi pracodawcy zawarte w art. 10 ust. 2.
Pracodawcy powinni przedstawi¢ obiektywne powody zwigzane z prowadzona dzialalnoscig uzasadniajgce odrzucenie
wniosku, tak aby w przypadku gdy pracownik uwaza, Ze jego wniosek zostal odrzucony z innych powodéw, umozliwi¢
niezalezng weryfikacje takiej decyzji przez sad zgodnie z praktykami krajowymi. Jest to jedyny sposéb zapewnienia, by
pracodawcy powaznie rozpatrywali wnioski skladane przez pracownikéw, zamiast ograniczaé si¢ do jakiejkolwiek
odpowiedzi w celu spelnienia wymogéw formalnych.
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4.3.9. EKES odnotowuje to, ze Komisja dostrzega szczegdlng sytuacje oséb fizycznych dzialajacych w charakterze
pracodawcéw, jak i matych przedsigbiorstw i mikroprzedsigbiorstw, przewidujgc dla nich w art. 10 ust. 2 odstepstwo od
obowiazku pisemnego uzasadnienia. Jednakze zwraca uwage, ze w obecnym brzmieniu przepis ten obejmowalby wszystkie
przedsigbiorstwa zatrudniajace do 249 pracownikéw i majace roczny obrét w wysokosci do 50 mln EUR, czyli 99 %
wszystkich przedsigbiorstw w UE. Nalezy zatem ponownie rozwazy¢ zakres tego odstepstwa.

43.10. EKES uwaza, ze dyrektywa powinna stwarza¢ prawdziwe szanse na przejScie osob zatrudnionych
w niestandardowej formie na bardziej standardowg forme zatrudnienia odpowiadajacg ich kwalifikacjom. Potrzebne sg
do tego minimalne prawa os6b zatrudnionych na czas okreslony do uzyskania umowy na czas nicokre$lony i przejicia
z niepelnego na pelny wymiar czasu pracy, w kazdym przypadku jezeli w zakladzie s3 wolne miejsca pracy, a pracownik
posiada niezbedne umiejetnosci lub kwalifikacje.

43.11.  EKES z zadowoleniem przyjmuje art. 11 przewidujacy, ze w przypadku gdy na mocy przepiséw unijnych lub
krajowych lub odpowiednich ukladéw zbiorowych pracodawcy zobowiazani sa zapewni¢ pracownikom szkolenia do celéw
wykonywania pracy, do ktérej zostali zatrudnieni, pracownik nie powinien ponosi¢ kosztéw takiego szkolenia. Odnosnie
do mozliwych ,klauzul dotyczacych zwrotu” majgcych zastosowanie do pracownikéw odchodzacych z pracy po krétkim
czasie od zakonczenia szkolenia wykraczajacego poza wymogi prawne i podnoszacego kwalifikacje EKES odnotowuje, ze
muszg by¢ one w indywidualnych przypadkach dobrze uzasadnione i wynegocjowane z partnerami spolecznymi,
a w kazdym razie musza by¢ zgodne z zasada proporcjonalnodci i mie¢ regresywny charakter (tzn. malejace ryzyko
niesplacenia kosztéw wraz z uplywem czasu zatrudnienia).

4.3.12.  EKES przyjmuje z zadowoleniem, Ze za sprawg art. 12 normy minimalne okreslone w art. 7-11 majg by¢
uksztaltowane na podstawie ukladéw zbiorowych, pod warunkiem ze prawa przyznane pracownikom w tych ukladach
zostang utrzymane na odpowiednim poziomie oraz w caloSciowym ujeciu zachowana zostanie ochrona pracownikéw.
EKES zwraca uwage, ze przejrzyste i przewidywalne warunki pracy powinny by¢ negocjowane przede wszystkim przez
partneréw spolecznych w ramach dialogu spolecznego.

4.4. Inne przepisy

4.4.1. EKES podkresla, ze art. 13 zobowiazuje pafstwa czlonkowskie do zapewnienia przestrzegania dyrektywy
i uniewaznienia sprzecznych postanowien ukladéw zbiorowych i indywidualnych lub ich zmiany odpowiednio do
przepisow dyrektywy. Nastepstwa wprowadzenia pojecia uniewaznienia i odpowiednia zgodnos$¢ z przepisami dyrektywy
w panstwach czlonkowskich musza zosta¢ starannie przeanalizowane, zwlaszcza w $wietle przepisow art. 12. Nalezy
propagowac i szanowac role partneréw spolecznych w zapewnianiu przestrzegania przepisow.

4.42.  Artykul 14 wniosku przewiduje instrumenty, przy uzyciu ktérych ma by¢ karane nieprzestrzeganie obowigzkéw
informowania wynikajacych z przedmiotowej dyrektywy. EKES zwrdcit uwage na te luke we wezesniejszej opinii i wezwat
do jej zlikwidowania (*). EKES jest zdania, ze kary, o ile s3 uzasadnione, powinny by¢ wspétmierne do wielkosci szkody
poniesionej przez pracownika. Pozwoli to uniknaé postgpowan przed sadem z powodu niewielkich technicznych naruszen
przepisow dyrektywy. EKES z zadowoleniem przyjmuje przewidziany w art. 14 lit. b) okres 15 dni na uzupehienie
brakujacych informacji.

4.4.3.  EKES przyjmuje z zadowoleniem nalozony przez przepisy art. 15 na panstwa cztonkowskie wymog zapewnienia,
by pracownicy mieli dostgp do mechanizméw skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz prawo do
dochodzenia roszczen, w tym do odpowiedniej rekompensaty, w przypadku naruszenia ich praw wynikajacych
z przedmiotowej dyrektywy.

4.4.4.  EKES przyjmuje z zadowoleniem przewidziane w art. 16 nadanie realnej formy ogélnemu zakazowi stosowania
represji. Takie rozwigzanie, ktore panstwa czlonkowskie moglyby wdrozy¢ przez wyrazny zakaz dyskryminacji, pelni
funkcje sygnalizacyjng dla prawnikéw praktykéw i pod tym wzgledem dziala zapobiegawczo.

4.4.5. EKES odnotowuje przewidziang w art. 17 ochron¢ przed zwolnieniem i zwigzane z nig regulacje dotyczace
cigzaru dowodu. W art. 17 ust. 1 okreSlono, ze panstwa czlonkowskie muszg zakazal zwalniania (lub $rodkéw
o réwnowaznym skutku) lub wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownikéw z powodu wykonywania przez nich
praw przewidzianych w dyrektywie. Artykul ten — wraz z art. 17 ust. 2, zgodnie z ktérym pracownicy, ktérzy uwazaja, ze
zostali zwolnieni z powodu skorzystania z praw przewidzianych dyrektywa, moga zwréci¢ si¢ do pracodawcy
o przedstawienie nalezytego uzasadnienia zwolnienia — ufatwia korzystanie z praw wynikajacych z dyrektywy. Okreslone
w art. 17 ust. 3 podejscie polegajace na tym, ze pracodawca musi udowodnic, iz zwolnienie wynika z innych powodéw niz
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podawana przez pracownika dyskryminacja, zmierza we wlaSciwym kierunku, choé trzeba wyjasni¢ jeszcze pewne
watpliwosci dotyczace podstawy prawnej. Nalezy jasno okresli¢, Ze zwolnienie lub zastosowanie podobnych $rodkéw
z powodu skorzystania przez pracownika z praw wynikajacych z dyrektywy jest niewazne.

4.4.6. EKES popiera przewidziany w art. 18 spoczywajacy na panstwach czlonkowskich obowigzek ustanowienia
skutecznych, proporcjonalnych i odstraszajacych sankcji za naruszenia krajowych przepiséw wykonawczych.

4.4.7.  EKES z zadowoleniem przyjmuje okre§lony wyraznie w art. 19 zakaz wykorzystania przedmiotowej dyrektywy
do obnizenia istniejagcych norm, o czym jest juz mowa w art. 7 obowigzujacej dyrektywy w sprawie pisemnego
o$wiadczenia; ma to zasadnicze znaczenie, gdy istnieja wyzsze normy w zakresie praw materialnych. Ustep 1 wymaga
jednak doprecyzowania, aby zapewnié¢, by nie tylko ogdlny poziom ochrony si¢ nie pogorszyl, lecz réwniez by
w poszczegdlnych obszarach, ktére obejmie ta dyrektywa, nie doszlo do pogorszenia w zwiazku z wdrozeniem tej
dyrektywy.

4.4.8. EKES przyjmuje z zadowoleniem, Ze zgodnie z art. 21 prawa i obowigzki wynikajace z dyrektywy maja by¢
stosowane réwniez w odniesieniu do istniejacych stosunkéw pracy. Jest to stuszne i konieczne w kontekscie zamierzonej
dyrektywa poprawy stanu prawnego. Jednoczesnie EKES zwraca uwage, Ze moze to pociggaé za sobg koszty i pewne
dodatkowe obcigzenia dla przedsigbiorstw. Nalezy podja¢ dzialania ulatwiajgce osobom fizycznym dzialajacym
w charakterze pracodawcéw oraz przedsi¢biorstwom, w szczegdlnodci malym przedsigbiorstwom i mikroprzedsigbior-
stwom, wypetnianie ich obowigzkéw wynikajacych z dyrektywy.
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