ANETA TYC

Studenckie Koto Naukowe Prawa Europejskiego,
Wydzial Prawa i Administracji, Uniwersytet Lodzki

Ciezar dowodu w holenderskim
prawie pracy”

1. Ogodlne reguly ciezaru dowodu

Prawo pracy w Holandii traktowane jest jako dzial prawa
cywilnego i w zwigzku z tym gléwna regulacja zostala zawarta
w Kodeksie cywilnym (Burgerlijk Wetboek - dalej jako BW). Poste-
powanie cywilne - takze w sprawach z zakresu prawa pracy - regu-
luje natomiast holenderski Kodeks postepowania cywilnego (IWetboek
van Burgerlijke Rechtsvordering - dalej jako WBR). Sprawy z zakresu
prawa pracy rozstrzygane sa w pierwszej instancji w tzw. sektorach
kantonalnych sadéw rejonowych (Arrondissementsrechtbank), przez
sad w sktadzie jednoosobowym, niezaleznie od wartosci przedmiotu
sporu. Drugg instancje stanowia sady apelacyjne (Gerechtshof), nato-
miast skarga kasacyjna kierowana jest do Sagdu Najwyzszego (Hoge
Raad der Nederlanden)!. Ciezar dowodu w postepowaniu cywilnym
moze, za sprawg szczegdlnych regulacji, obarcza¢ powoda lub po-
zwanego, ale moze takze by¢ przerzucany pomiedzy nimi w trakcie
postepowania w rezultacie przedlozenia okreslonych dowodow?2.

* Projekt zostat sfinansowany ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki przy-
znanych na podstawie decyzji numer DEC-2012/05/N/HS5/01589. Autorka w 2013 r.
zostata laureatka Nagrody Naukowej Fundacji Uniwersytetu Lédzkiego.

1 A.T.J.M. Jacobs, Labour Law and Social Security Law, [w:] J. Chorus, P.H. Gerver,
E. Hondius (red.), Introduction to Dutch Law, Alphen aan den Rijn 2006, s. 504.

2 M. van Hooijdonk, P. Eijsvoogel, Litigation in the Netherlands. Civil procedure,
Arbitration and Administrative Litigation, Haga 2009, s. 3.
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Zgodnie z ogdlng regula z art. 150 WBR strone, ktéra wywodzi
konsekwencje z powotywanych przez siebie faktéw lub praw, obar-
cza ciezar ich udowodnienia, chyba Ze reguly szczegélne lub wy-
mogi racjonalnosci i uczciwosci powoduja inne rozlozenie ciezaru
dowodu. W literaturze podkresla sie, ze reguly szczegdlne oznaczaja
takze prawo niepisane3. Artykul 7:611 BW stanowi, ze pracodawca
i pracownik musza si¢ zachowywac tak, jak przystoi na racjonalnego
i uczciwego pracodawce oraz racjonalnego i uczciwego pracownika.

Kontroli Inspekcji Pracy podlegaja jedynie ustawa o warunkach
pracy (Arbeidsomstandighedenwet), ustawa o godzinach pracy (Arbe-
idstijdenwet) oraz ustawa o zatrudnianiu cudzoziemcow (IWet Arbeid
Vreemdelingen). Wykonywanie znacznej wiekszosci ustaw z zakresu
prawa pracy nie podlega kontroli Inspekcji Pracy. Z tego powodu
system przewiduje wspomniang elastyczno$¢ w zakresie ciezaru
dowodu i powoduje, ze sady sa czesto gotowe na przerzucenie cie-
zaru dowodu w trakcie postepowania na strone pracodawcza?.

W ostatnich latach zauwazalna jest takze tendencja sadéw do
przejawiania ,spolecznej wrazliwosci”, polegajacej wtasnie na cze-
stym przerzucaniu ciezaru dowodu w postepowaniu na pracodaw-
ce. Sady ,naginaja” w ten sposob przepisy prawa pracy z korzyscia
dla pracownikéw?. Stanowi to przejaw obowiazujacej w Holandii
zasady rekompensaty nieréwnosci (ongelijkheidscompensatie), zwia-
zanej z tym, ze pracownik jest stabszg strong stosunku pracy®.

W literaturze podkresla sie, ze sedzia nie powinien z urzedu po-
szukiwac¢ faktéw. Czyni to jedynie w sytuacjach przewidzianych
przez prawo, na przyklad bada z urzedu, czy roszczenie nie uleglo
przedawnieniu’. Obowigzuje bowiem zasada pasywnosci sedziego
(lijdelijkheid van de rechter) oraz zasada autonomii stron (partijauto-

3 AS. Hartkamp, M.M.M. Tillema, A.E.B. Ter Heide, Contract Law in the Nether-
lands, Alphen aan den Rijn 2011, s. 72.

4Zob. A.T.J.M. Jacobs, Labour Law..., s. 43.

5 Ibidem, s. 40.

6 Ibidem, s. 38.

7 R. Verkerk, [w:] C.H. Van Rhee (red.), European Traditions in Civil Procedure,
Antwerpia-Oxford 2005, s. 288.
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nomie)s. W praktyce mamy jednak do czynienia z dyskrecjonalng
wladza sedziego w zakresie rozlozenia ciezaru dowodu w procesie.
Sedzia przerzuca ciezar dowodu na strone, ktéra ma ulatwiony
dostep do dowodéw. W tym miejscu ujawnia sie aktywna rola sa-
du’. Artykul 21 WBR przewiduje, Zze obie strony obowigzane sa
dostarczy¢ pelny i prawdziwy obraz faktow. Jesli strony nie wypel-
niag obowiazku, sad moze wywies¢ z tego konsekwencje w postaci
na przykltad przerzucenia ciezaru dowodu®?.

Fakty lub okolicznoéci powszechnie znane i generalne zasady
doswiadczenia nie podlegaja dowodzeniu, zgodnie z art. 149 § 2
WBR!. Strony musza natomiast udowodnic¢ treé¢ prawa obcego. Na
sad takze zostal nalozony obowigzek, jesli zachodzi taka koniecz-
noé¢, badania z urzedu treéci prawa obcego. Nie musi on bowiem
kierowac sie wyjasnieniami stron w tym zakresie!2.

2. Domniemania - wybrane przyktady

Umowa o prace moze by¢ zawarta na piémie lub ustnie. Ar-
tykut 7:610a BW wprowadza domniemanie (Rechtsvermoedens), ze
osoba, ktéra zarobkowo $wiadczy prace na rzecz innej osoby coty-
godniowo przez trzy nastepujace po sobie miesigce lub co najmniej
20 godzin w miesigcu, $wiadczy prace na podstawie stosunku pra-
cy. Tym samym to pracodawca powinien wykaza¢ przed sadem, ze
dana umowa nie jest umowgq o prace. Ratio legis wprowadzonego
w 1999 r. przepisu sprowadzalo sie do poprawy ochrony oséb

8 Ibidem, s. 281.

9 K. Broeckx, The Discretionary Power of the Judge — Regional Report: Belgium, Fran-
ce, Italy, The Netherlands, [w:] M. Storme, B. Hess (red.), Discretionary power of the
judge: limits and control, Mechelen 2003, s. 252.

10 M. van Hooijdonk, P. Eijsvoogel, Litigation..., s. 19-20.

11 Zob. tez: AW. Jongbloed, Access to Justice, Costs and Legal Aid, Electronic
Journal of Comparative Law 2007, nr 11.1 - maj, s. 19.

12 Ibidem, s. 28.
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w zatrudnieniu atypowym?!3. Zgodnie z art. 7:610b BW jedli stosu-
nek pracy trwal co najmniej trzy miesigce, domniemuje sie, ze
umoéwione godziny pracy w miesigcu réwnaja sie Sredniej godzin
pracy z trzech poprzednich miesiecy’4.

Artykutl 7:668 BW wprowadza wzruszalne domniemanie praw-
ne milczacej kontynuacji umowy o prace zawartej na czas okreslo-
ny. Przepis stanowi, ze kiedy umowa o prace na czas okreslony
wygasta wskutek uptywu czasu, lecz faktycznie jest kontynuowana
przez strony, ktore nie wyrazily zadnego sprzeciwu, uwaza sie, ze
strony zawarly nowa umowe o prace na tych samych warunkach
i na taki okres, na jaki zawarta byla poprzednia umowa, jednak nie
dluzszy niz rok. Przepis stosuje sie rowniez w sytuacji, gdy przy
istnieniu koniecznosci dokonania wypowiedzenia umowa o prace
nie jest wypowiedziana albo nie jest wypowiedziana z zachowa-
niem relewantnego terminu wypowiedzenia i strony nie uregulo-
waly swiadomie efektow kontynuowania umowy o prace.

3. Prawny obowiazek informowania

W piSmiennictwie holenderskim wskazuje sie, ze w niekto-
rych przypadkach, kiedy ciezar dowodu obarcza jedng ze stron,
druga moze obcigza¢ prawny obowigzek informowania (Wettelijke
informatieplicht) w celu ulatwienia dowodu tej pierwszej. Taka sytu-
acja bedzie miala miejsce w szczegdlnosci wtedy, gdy fakty, ktore
wymagaja udowodnienia, wydarzyly sie w sferze drugiej strony.
Na przykiad jesli pracownik podnosi, ze zostal zwolniony z nie-
prawdziwego powodu, pracodawca bedzie mial obowigzek poin-
formowania o przyczynie zwolnienia. Taki obowigzek moze ulatwic

B ATJM. Jacobs, Labour Law..., s. 47-48. Zob. tez: F.B.J. Grapperhaus,
L.G. Verburg, Employment Law and Works Councils of the Netherlands, Haga 2009,
s. 15-16 oraz C. Bosse, Bewijslastverdeling in het Nederlandse en Belgische arbeidsrecht,
Tilburg 2003, s. 313.

14 C. Bosse, Bewijslastverdeling..., s. 313.



Ciezar dowodu w holenderskim prawie pracy 227

stronie udowodnienie, ale nie zmienia roztozenia ciezaru dowodu?s.
Obowiazek polegajacy na dostarczaniu okreslonych informacji lub
dowodoéw drugiej stronie sporu jest postrzegany jako wzmacniajacy
pozycje pracownika. Ten instrument moze by¢ uzyty zaréwno
przez ustawodawce, jak i sedziego albo oba wymienione podmioty.
W Holandii gléwna regulacja dotyczaca omawianego zagadnienia
jest zawarta w art. 7:655 BW. Jako przyktad mozna poda¢ obowia-
zek pracodawcy polegajacy na przedlozeniu w formie pisemnej
listy gléwnych elementéw stosunku pracy (opis pracy, czas trwania
umowy, wynagrodzenie, godziny pracy itd.) w ciggu miesigca od
rozpoczecia umowy. Ten obowigzek jest zgodny z dyrektywa
91/533/EWG z dnia 14 pazdziernika 1991 r. w sprawie obowigzku
pracodawcy dotyczacego informowania pracownikéw o warunkach
stosowanych do umowy lub stosunku pracy’®, ktéra miata zharmo-
nizowac ustawodawstwa panstw czlonkowskich, ale takze ochronic¢
pracownikéw przed mozliwym zaprzeczeniem ich praw pracowni-
czych lub ich uszczupleniem. Holenderski ustawodawca implemen-
towal dyrektywe przy uzyciu jednej regulacji (na przyklad w Belgii
zastosowano podejicie fragmentaryczne, a w konsekwencji obowia-
zek informowania pracownikéw o gltéwnych elementach stosunku
pracy zostaje wyprowadzony z r6znych ustaw).

C. Bosse omawia wiele przyktadow przepiséw, ktore nakazuja
dostarczenie informacji lub dowodéw pracownikowi. Kiedy sad
ocenia taki dowdd, musi wzia¢ pod uwage, ze wiekszos¢ dokumen-
tow jest sporzadzona przez pracodawce. Informacja zawarta w do-
kumencie przedlozonym przez pracodawce moze by¢ uwazana za
prawdziwa wtedy, kiedy pracownik odniesie si¢ do tego dokumen-
tu. Ciezar dowodu zostaje przerzucony na pracodawce, kiedy ten
odmowi dostarczenia informacji. Przerzucenie ciezaru dowodu jest
rezultatem zjawiska, ktére autorka nazywa ,domniemaniem prze-
szkody w argumentacji”. Inny przyklad to art. 7:641 BW dotyczacy
ekwiwalentu pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynko-

15 A.S. Hartkamp, M.M.M. Tillema, A.E.B. Ter Heide, Contract..., s. 72.
16Dz. Urz. WE z 8 lipca 1992 r., seria L, nr 288.
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wy, nalezny w przypadku ustania stosunku pracy. Pracodawca jest
obowiazany przekaza¢ pracownikowi pisemna deklaracje wskazu-
jaca liczbe dni i godzin niewykorzystanego przez niego urlopu.
Artykut 7:619 BW stanowi, ze jezeli wynagrodzenie, w calosci lub
w czesci, sklada sie z kwoty, ktérej wysokos¢ zalezy od jakichkol-
wiek danych wynikajacych z ksigg, dokumentéw i innych nosni-
koéw pamieci masowej do przechowywania danych przez praco-
dawce, pracownik ma prawo zada¢ udostepnienia przez pracodawce
dowodéw potrzebnych do ustalenia tych danych. Badania prowadza
autorke do wniosku, ze nie tylko pracodaweca, ale takze pracownik
jest obowigzany dostarcza¢ informacje. W przypadku choroby lub
cigzy to pracownik decyduje, czy przedstawic¢ zaswiadczenie lekar-
skie. Holenderskie orzecznictwo wypracowatlo regule, wedle ktorej
pozwany moze zosta¢ wezwany do dostarczenia informacji lub
dowodow, ktére pomoga powodowi przygotowaé pozew. Ta me-
toda wykorzystywana jest w przypadkach, w ktérych przestrzega-
nie praw pracowniczych jest zagrozone brakiem réwnowagi po-
miedzy pozycja stron sporul”’.

4. Ciezar dowodu w sprawach zwigzanych
z chorobami zawodowymi i wypadkami

przy pracy

W Holandii specjalna reguta dotyczaca rozlozenia ciezaru
dowodu w sprawach zwigzanych z chorobami zawodowymi i wy-
padkami przy pracy wynika z prawa zobowigzan. Pracownik wy-
kazuje poniesiong szkode i fakt, ze powstata ona przy wykonywa-
niu jego obowigzkéw. Pracodawca jest odpowiedzialny, chyba ze
udowodni prawidlowosé¢ wykonywania swoich obowigzkéow
w zakresie ochrony pracownikéw przed wypadkami przy pracy
i chorobami zawodowymi. Ciezar dowodu zostaje przerzucony,
poniewaz informacja potrzebna do pomyslnego dla pracownika
zakoriczenia sprawy znajduje si¢ w posiadaniu pracodawcy. Ponad-

17 C. Bosse, Bewijslastverdeling..., s. 312-313.
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to pracodawca naraza pracownikéw na ryzyko zwigzane z praca
i to on ma mozliwo$¢ ograniczania go'8. Omawiana regula wynika
z art. 7:658 BW. Zgodnie z tym przepisem pracodawca jest zobo-
wigzany zorganizowad i utrzymad przestrzenie, pomieszczenia,
maszyny i narzedzia, w ktérych lub przy pomocy ktérych praca jest
wykonywana w ramach jego odpowiedzialnosci. Ma takze obowig-
zek udziela¢ wskazéwek i zapewniac¢ srodki bezpieczenstwa, ktére
sa konieczne do unikniecia doznania przez pracownika szkody
podczas wykonywania pracy (ust. 1). Do zagadnienia ciezaru do-
wodu odnosi sie art. 7:658 ust. 2 BW. W Swietle tego przepisu pra-
codawca jest odpowiedzialny wobec pracownika za szkody, ktére
ten ponidst w zwigzku z dzialaniami realizowanymi w ramach pra-
cy, chyba ze udowodni, ze wywiazal sie z obowigzkéw wymienio-
nych w ustepie 1 lub ze szkoda w znacznym stopniu byla spowo-
dowana umys$lnym dzialaniem lub zaniechaniem, lub ,umyslna
lekkomysInosciq” (wilful recklessness) ze strony pracownika. Za-
strzega sie jednoczes$nie, Ze nie jest mozliwe odstgpienie na nieko-
rzy$¢ pracownika z pkt 11 2 w zakresie odpowiedzialnosci praco-
dawcy. Jednakze $wiadomy ryzyka pracodawca zawsze wykupuje
ubezpieczenie od tak okreslonej odpowiedzialnosci. Czyni to, po-
niewaz sady wymagaja od pracodawcy udowodnienia, ze ten
w zaden sposob nie naruszy! obowigzku dochowania nalezytej sta-
rannosci. Niezastosowanie odpowiedniego $rodka zapobiegawcze-
go w jakimkolwiek momencie oznacza brak mozliwosci uwolnienia
sie od odpowiedzialnosci. Sady nie chca tez ogranicza¢ odpowie-
dzialnosci pracodawcy nawet wtedy, gdy wystapito niedbalstwo ze
strony pracownika. W wyjatkowych przypadkach sa w stanie
uwzglednic razace niedbalstwo?®.

Omoéwiona wyzej regula rozkladu ciezaru dowodu zostala przy-
jeta przez holenderskiego ustawodawce dopiero w 1997 r.20, na co
niewatpliwie przemozny wplyw mialo orzecznictwo Sadu Najwyz-

18 Ibidem, s. 312.
19 A.T.J.M. Jacobs, Labour Law..., s. 83.
20 Ibidem.
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szego. Warto odnies¢ sie do przelomowego wyroku z 6 kwietnia
1990 r. w sprawie Janssen/Nefabas, po wydaniu ktérego pozycja
pracownika w procesie ulegla znacznej poprawie. Pracownik Jans-
sen, wystawiony w pracy na dziatanie azbestu i dotkniety azbesto-
z3, pozwal pracodawce - Nefabas - o odszkodowanie w zwiazku
z brakiem zagwarantowania odpowiednich srodkéw bezpieczen-
stwa. W pierwszej i drugiej instancji pozew zostal oddalony, ale Sad
Najwyzszy spojrzal na sprawe inaczej. Skupil si¢ bowiem na kwestii
rozlozenia ciezaru dowodu. Zdaniem sadu drugiej instancji pra-
cownik nie wykazal dostatecznie, jakie standardy obowigzywaty
przedsiebiorstwa zajmujace sie azbestem i nie wykazal, jakie specy-
ficzne Srodki bezpieczeristwa byly wymagane od pracodawcy we-
dle aktualnych wymogéw nauki i technologii. Sad Najwyzszy za-
uwazyl, ze wprawdzie w teorii to pracownik powinien udowodni¢,
ze pracodawca podjal niewtasciwe Srodki bezpieczenstwa, ale pra-
codawca w odpowiedzi powinien zaprezentowaé okolicznosci be-
dace pod jego kontrolg. Sad Najwyzszy wyszczegdlnil w tej sprawie
standardy, ktére wyrastaja ze sfery obowigzku pracodawcy prowa-
dzenia dochodzenia i dolozenia nalezytej starannosci (duty of care).
Wyrok zacieénia standardy obowiazkéw po stronie pracodawcy.
Pracodawca musi prowadzi¢ badania w odniesieniu do zagrozen,
jakie moga wystapi¢, i sSrodkow, ktére musza zostaé podjete w celu
eliminowania tych zagrozen. W zwiazku z tym, ze istnieje wymog,
by srodki byly odpowiednie, mozna konsultowaé sie w tym zakre-
sie z ekspertami. Uwaza si¢ za relewantne doswiadczenie z azbes-
tem w innych panstwach. Sad Najwyzszy ustanowil takze standar-
dy dotyczgce zarzutéw obu stron. Pracownik powinien ogodlnie
wskazaé, jakie érodki bezpieczenistwa powinny by¢ zapewnione
przez pracodawce, podczas gdy pracodawca powinien udowodnic
okolicznoéci lezace w jego sferze. Chodzi miedzy innymi o koniecz-
noé¢ udowodnienia, ze podjete srodki bezpieczeristwa byly zgodne
z najnowsza technologia?!.

21 C. Bosse, Bewijslastverdeling..., s. 186 i 204.
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5. Dostosowanie stanowiska pracy do potrzeb
pracownika

Zdarzaja sie sytuacje, kiedy pracownik chcialby, z okreslo-
nych powodéw, zostaé przeniesiony do innej pracy lub na inne sta-
nowisko. Dostosowanie si¢ pracodawcy do potrzeb pracownika
bedzie mozliwe na przyklad wtedy, kiedy ten ostatni staje sie osoba
niepelnosprawng. Moze takze okaza¢ sie, ze brak mozliwosci za-
trudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy spowoduje koniecz-
nos¢ ograniczenia etatu. Podobnie pracownik moze nie by¢ w stanie
wykonywaé swojej dotychczasowej pracy albo wszystkich dotych-
czasowych obowigzkéw i chcialby zamieni¢ je na inne. Do tej pro-
blematyki odniost sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8 listopada
1985 r. w sprawie Haaren/Cehave. W wyroku tym orzekl, ze jesli
pracownik nie jest w stanie dtuzej wykonywac niektoérych ze swoich
obowiazkéw, ale chcialby wykonywaé poprzednie zadania, do kto-
rych jest zdolny, przy zachowaniu pelnego etatu, pracodawca jest
zobowigzany do przegrupowania zadan tak, aby stato sie to mozli-
we, chyba Ze nie mozna rozsadnie tego od niego wymagac. Jesli
natomiast pracownik nie moze wykonywac¢ zadnych ze swoich do-
tychczasowych obowiazkéw, pracodawca musi powierzy¢ mu inng
prace, wskazang przez pracownika jako te, ktéra jest w stanie wy-
konywaé, chyba ze nie mozna rozsadnie tego wymagac od praco-
dawcy. Wyrok naklada na pracodawce ciezar dowodu tego, ze nie
ma mozliwosci przywrécenia pracownika na dawne stanowisko lub
powierzenia mu innej pracy?2.

6. NarkotyKki i alkohol w pracy

W odniesieniu do uzywania alkoholu lub narkotykéw pod-
stawowa regula prawa holenderskiego stanowi, ze pracownik moze
robi¢ cokolwiek zechce w swoim czasie wolnym, o ile nie wptywa

to na jego funkcjonowanie jako pracownika. Sa wyjatki od tej zasa-

2 [bidem, s. 168-169.
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dy, ktoére zaleza od rodzaju pracy (na przyklad gdy chodzi o na-
uczycieli). Pracodawca ustala polityke przeciwdzialania narkoty-
kom i alkoholowi w miejscu pracy, czynigc to w porozumieniu
z radg zaktadowg lub zwigzkiem zawodowym. Testy wykonywane
s przez lekarza medycyny pracy. Niemniej jednak tego rodzaju
procedury w praktyce ustala sie rzadko. W ograniczonym wymia-
rze sa stosowane w przemysle petrochemicznym i morskim?.
W Holandii testy na narkotyki lub alkohol uwaza si¢ za testy me-
dyczne?*. Jezeli pracownik jest juz zatrudniony?, case law pokazuje,
ze wykonywanie takich testow jest dozwolone pod okreslonymi
warunkami i je$li pracodawca ma rozsadne podejrzenie, ze pra-
cownik uzywa narkotykéw lub alkoholu. Pracodawca bedzie mu-
sial udowodni¢, ze uzycie narkotykéw lub alkoholu negatywnie
oddzialuje na prace danego pracownika. Zasadniczo pracodawca
ma daleko idgcy obowigzek niesienia pomocy pracownikowi, ktéry
ma problem z alkoholem lub narkotykami?. Jak sadze, mozemy
zatem wyprowadzi¢ nieco zaskakujacy, z perspektywy polskiego
systemu prawnego, wniosek, ze liberalizacja przepisow w zakresie
dostepu do narkotykéw oraz ich zazywania pociggneta za soba
zaostrzenie wymagan nakladanych na pracodawce.

7.Jednostronna zmiana warunkow pracy

Warunki pracy co do zasady moga by¢ zmienione tylko za
zgoda pracownika. Jednostronne zmiany dokonywane przez pra-

2 R. Bijl, M.-C. Lambrechts, B. Shahandeh, Workplace Testing, [w:] C. Tobutt
(red.), Alcohol at Work: Managing Alcohol Problems and Issues in the Workplace,
Farnham 2011, s. 113.

2 E. de Wind, A. Oreel, Netherlands, [w:] E.C. Collins (red.), The Employment Law
Review, Londyn 2010, s. 290.

25 Wszelkiego rodzaju wstepne badania lekarskie (w tym testy na narkotyki do-
konywane przed zatrudnieniem danego kandydata) zostaly uznane w Holandii za
niekonstytucyjne. Zob. J. O'Sullivan, Legal and regulatory aspects of workplace drug
testing, [w:] A. Verstraete (red.), Workplace Drug Testing, Londyn-Gurnee 2011,
s.102,112,1151119.

26 E. de Wind, A. Oreel, Netherlands, s. 290.
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codawce sa mozliwe, ale tylko w okreslonych, wyjatkowych oko-
licznosciach. Po pierwsze, strony umowy powinny wyrazi¢ zgode
na klauzule jednostronnej zmiany. Po drugie, pracodawca jest zo-
bowiazany wykazac¢ istnienie istotnego powodu biznesowego, ktéry
przewazy interes pracownika w utrzymaniu dotychczasowych wa-
runkow zatrudnienia. Taki pow6d to na przyktad zmiana w prawie
podatkowym lub istotny powo6d ekonomiczny. Jezeli natomiast
klauzula jednostronnej zmiany nie zostala zawarta w umowie
o prace, pracodawca moze oprze¢ jednostronng zmiane na podsta-
wie ogolnej zasady rozsadku i uczciwosci. Pracownik powinien
zaakceptowaé zmiane, poniewaz ma obowigzek zachowywaé sie
tak, jak przystalo na rozsadnego pracownika. W kazdym przypad-
ku mozliwo$¢ jednostronnej zmiany jest uzalezniona od udowod-
nienia przez pracodawce istotnej przyczyny biznesowej?”.

8. Przyczynowos¢ rozwigzania umowy o prace;
niezwloczne odejscie pracownika

Przyczynowos¢ rozwigzania umowy o prace wprowadza art.
7:669 BW. Przepis stanowi, ze strona, ktéra rozwigzuje umowe
o prace, obowigzana jest, na wniosek drugiej strony, poinformowac
ja na piSmie o przyczynie uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. Wy-
nika z tego, ze jesli pracownik wniesie o przedstawienie przyczyny,
ciezar dowodu bedzie spoczywal na pracodawcy. Przepis wywiera
rowniez skutek innego rodzaju, polegajacy na zobowigzaniu pra-
cownika do pisemnego poinformowania pracodawcy o przyczynie
uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace, jedli pracodawca zazg-
da jej podania. Najbardziej powszechna przyczyna zwolnienia pra-
cownika to biznesowe powody ekonomiczne i powody zwigzane
z niedostatecznym wykonywaniem obowiazkéw. Istotng role od-
grywa prowadzenie akt pracownikéw, ktére ulatwia pracodawcy
udowodnienie niedostatecznego wykonania obowigzkéw. Praco-

27 Ibidem, s. 278-279.
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dawca powinien bowiem zapoznaé¢ pracownika z niedopelnionymi
przez niego obowigzkami i da¢ szanse na poprawe (chyba ze istnie-
je ,pilny powdd zwolnienia”)28.

Pracownik moze niezwlocznie zrezygnowac z pracy (bez wy-
powiedzenia), jezeli istnieje pilna przyczyna albo jezeli pracodawca
przedstawi mu pilng przyczyne. W ostatnim przypadku pracownik
jest uprawniony do odszkodowania. W przypadku sporu sadowego
musi jednak udowodni¢ istnienie pilnej przyczyny. Jesli taki dowoéd
sie nie powiedzie, uprawnionym do odszkodowania bedzie praco-
dawca?.

9. Postulat de lege ferenda sformutowany
w doktrynie holenderskiej

C. Bosse sformulowala postulat de lege ferenda, wedtug ktore-
go w indywidualnych sprawach z zakresu prawa pracy ciezar
dowodu powinien zosta¢ przerzucony na pracodawce, jezeli pra-
cownik uprawdopodobni, ze jego prawo lub prawa zostaly naru-
szone. Zdaniem C. Bosse takie roztozenie oneris probandi stanowito-
by gwarancje wykonalnoéci praw pracowniczych i utrzymania
rownowagi pomiedzy stronami sporu. Najczesciej pracodawca po-
siada bowiem okreslone dokumenty, ktére dostarczylby w trakcie
postepowania dowodowego. Autorka wyraza zapatrywanie, ze
wprowadzenie takiej reguly nie zwiekszy w znaczacy sposoéb ilosci
spraw przed sadami, poniewaz, tak jak ma to miejsce w sprawach
antydyskryminacyjnych, przerzucenie ciezaru dowodu mialoby
miejsce jedynie woéwczas, gdy fakty przedstawione przez pracow-
nika bylyby przekonujace i nalezycie uprawdopodobnione. W celu
sformulowania propozycji brzmienia przepisu ogélnego, ktéry po-
winien zosta¢é wprowadzony do BW i WBR, autorka postuluje

28 Ibidem, s. 290.
2 Termination of employment relationship. Legal situation in the Member States of the
European Union, Komisja Europejska 2006, s. 102.
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uogolnienie na wszystkie sprawy reguly wykorzystywanej w pra-
wie antydyskryminacyjnym (art. 7:646 ust. 12 BW). Proponuje wy-
razne wprowadzenie domniemania prawnego wzruszalnego. Prze-
pis brzmialby w spos6éb nastepujacy: ,Jezeli pracownik wysuwa
fakty, ktére prowadza do domniemania, ze zostal on pokrzywdzo-
ny przez niezastosowanie przepisu prawa pracy, pracodawca musi
udowodni¢, ze konkretny przepis nie zostal naruszony”30.

Uwazam postulat C. Bosse za zbyt daleko idacy. W polskich wa-
runkach jest on wlasciwie nie do przyjecia jako nadmiernie obciaza-
jacy pracodawcoéw. Wzrost liczby nieuzasadnionych postepowan
sadowych to tylko jeden z probleméw, jakie moglyby sie pojawic.
Reguly ciezaru dowodu stosowanej w przepisach antydyskrymina-
cyjnych nie mozna zaakceptowaé jako zasady ogoélnej dla calego
prawa pracy. Mozna natomiast wykorzystywac ja przy tworzeniu
konkretnych przepiséw prawnych, zwlaszcza w obszarach, w kto-
rych ujawnia sie konieczno$¢ wzmozonej ochrony pracownika. Dla
przykladu wskaze regulacje zwigzana z ujawnieniem korupcji
przez pracownika we francuskim Kodeksie pracy. Zgodnie z art.
L.1161-1% tego aktu nikt nie moze zosta¢ odsuniety od procedury
rekrutacyjnej, pozbawiony dostepu do stazu, ksztalcenia w przed-
siebiorstwie, zaden pracownik nie moze zosta¢ ukarany, zwolniony
lub dyskryminowany, bezposrednio lub posrednio, miedzy innymi
w zakresie wynagrodzenia, ksztalcenia, przekwalifikowania, roz-
mieszczenia, kwalifikacji, kategoryzacji, awansu zawodowego,
zmiany albo odnowienia umowy, z powodu zrelacjonowania lub
zaswiadczenia, w dobrej wierze, pracodawcy lub organom sado-
wym badZ administracyjnym, faktéw dotyczacych korupcji, o kto-
rych dowiedzial si¢ przy wykonywaniu swojej pracy. Wynikajace
z tego rozwigzanie umowy o prace, jakakolwiek dyspozycja lub
dzialanie nieprzychylne jest niewazne z mocy prawa. W razie sporu
zwigzanego ze stosowaniem przepisu, w przypadku, gdy pracow-

30 C. Bosse, Bewijslastverdeling..., s. 314.

31 Wprowadzony ustawa numer 2007-1598 z 13 listopada 2007 r. w sprawie
zwalczania korupdji (Loi n° 2007-1598 du 13 novembre 2007 relative a la lutte contre la
corruption).
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nik lub kandydat na pracownika, do stazu, do ksztalcenia, wysunie
fakty, ktére pozwola domniemywa¢, ze zaswiadczyl okolicznosci
dotyczace korupcji, na stronie pozwanej spoczywa ciezar dowodu,
ze jej zachowanie bylto usprawiedliwione elementami obiektywny-
mi, innymi niz zaswiadczenie faktéw dotyczacych korupgji.

Streszczenie

Przedmiotem opracowania jest ciezar dowodu w holenderskim prawie
pracy, omawiany zaréwno z punktu widzenia prawa materialnego, jak i proce-
sowego. Zgodnie z og6lng regula z art. 150 WBR strone, ktéra wywodzi konse-
kwencje z powolywanych przez siebie faktéw lub praw, obarcza ciezar ich
udowodnienia, chyba ze reguly szczegélne lub wymogi racjonalnosci i uczci-
wosci powoduja inne roztozenie ciezaru dowodu. Pracodawca i pracownik
musza sie zachowywac tak, jak przystoi na racjonalnego i uczciwego praco-
dawce oraz racjonalnego i uczciwego pracownika. Ciezar dowodu moze, za
sprawg szczegdlnych regulacji, obarcza¢ powoda lub pozwanego, ale moze
takze by¢ przerzucany pomiedzy nimi w trakcie postepowania w rezultacie
przedlozenia okreslonych dowodéw. Sady przejawiaja wysoki stopieri ,spo-
tecznej wrazliwosci” - sa gotowe przerzucaé ciezar dowodu w postepowaniu
na pracodawcow.

Burden of proof in Dutch employment law
Summary

The subject of the study is the burden of proof in Dutch employment
law discussed from both procedural and substantive law viewpoint. Article 150
of WBR states that the burden of proof of facts or rights is on the party that
invokes legal consequences resulting from those facts or rights, unless there are
special rules or requirements of reasonableness and fairness that involve
a different burden of proof. The employer and the employee must behave as
befits a reasonable and fair employer and a reasonable and fair employee. The
burden of proof may - due to specific provisions - be on the claimant or on the
defendant; however it may even be shifted between them during the proce-
edings as a result of submitted evidence. Courts show a high degree of "social
sensitivity" - they are ready to reverse the burden of proof during the proce-
edings to the employers' side.



