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1. Uwagi wstepne

Obowiazek informowania pracownika o warunkach zatrudnienia, okreslany
w pisSmiennictwie takze jako obowiazek dokumentowania stosunku pracy!, usta-
nowiony zostat pierwotnie w art. 29 k.p. Ustawa z 14 listopada 2003 r. 0 zmianie
ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw? znowelizowano
art. 29 k.p. i dodano art. 29! k.p. Celem tej nowelizacji byto dostosowanie pol-
skiego prawa do prawa wspolnotowego, tj. dyrektywy Rady z 14 pazdziernika
1991 r. w sprawie obowiazku pracodawcy dotyczacego informowania pracowni-
kow o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (91/533/EWG)3.
Kolejna nowelizacja powotanych przepisow, dokonana ustawa z 23 czerwca
2006 r. o zmianie niektorych ustaw w zwiazku z cztonkostwem Rzeczypospolitej
Polskiej w Unii Europejskiej*, weszta w zycie 5 sierpnia 2006 r. Jej celem byto
doprecyzowanie i uszczegétowienie rozwiazan wprowadzonych w wyniku
pierwszej z wymienionych nowelizacji>. W jej wyniku wprowadzone zostato do
art. 29 i 29! k.p. pojecie ,,warunki zatrudnienia”, ktore dotychczas w nich nie
wystepowato.

Na tle powotanych przepisow kodeksu pracy pojawiaja si¢ watpliwosci.
Wskazuje sig¢ m.in., Ze nie jest jasne w Swietle art. 29 k.p., czy udzielane na jego

! Por. T. Zielinski (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2000, s. 238.

2 Dz.U. Nr 213, poz. 2081.

3 Dz.Urz. WE L 288, s. 0032.

4 Dz.U. Nr 133, poz. 935.

3 Uzasadnienie projektu ustawy o zmianie niektorych ustaw w zwiazku z cztonkostwem Rzecz-
pospolitej Polskiej w Unii Europejskiej, druk nr 281 z 19 pazdziernika 2005 r., s. 5 uzasadnienia.
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28 ANDRZEJ DROZD

podstawie informacje skutkuja wytacznie powiadomieniem pracownika, czy tez
moga prowadzi¢ do zmiany tresci stosunku pracy, stanowiac aneks do umowy
o prace®. Nie jest to zagadnienie wylacznie teoretyczne, w praktyce bowiem cze-
sto zdarza sig, ze pracodawca, wykonujac obowiazek informacyjny wynikajacy
z art. 29 k.p., dorgcza pracownikowi pismo okreslone mylnie jako ,,aneks” lub
,»zalacznik” do umowy o pracg lub innej podstawy nawigzania stosunku pracy.
Na tle powotanych przepisow kwestionuje si¢ takze celowo$¢ przekazywania
pracownikowi informacji na pi$mie, jezeli juz sa zawarte w regulaminie pracy’.
Ponadto powotane przepisy sa krytykowane jako nadmiernie biurokratyzujace
obstuge kadrowa®.

Niniejsze rozwazania nie obejmuja wszystkich zagadnien zwiazanych z obo-
wiagzkiem informowania o warunkach zatrudnienia. Pominigto zwlaszcza kwe-
sti¢ informowania o zmianach warunkow zatrudnienia, zastugujaca na odrgbna
analize.

2. Kategorie 1 zakres informacji przekazywanych
pracownikowi

Biorac pod uwage sposob przekazywania informacji wyznaczony w art. 29
129! k.p., mozna w ich $wietle wyr6zni¢ trzy kategorie informacji, ktore powinny
by¢ przekazane pracownikowi. Sa to:

1. informacje, ktore zgodnie z art. 29 § 1 k.p. (ew. art. 29! § 1 k.p.) powinny
by¢ przekazane pracownikowi w umowie o pracg lub ewentualnie, jesli umowa
nie zostanie zawarta na pismie, to w piSmie potwierdzajacym (art. 29 § 2 k.p.);

2. informacje wymienione w art. 29 § 3 k.p., przekazywane w odrgbnym
pismie, nie pdzniej niz w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy o pracg oraz ewen-
tualnie dodatkowo informacje, o ktorych mowa w art. 29' § 2 k.p.;

3. informacje przekazywane w regulaminie pracy.

Ad 1. Artykut 29 k.p. zawiera otwarty katalog informacji przekazywanych
pracownikowi. W § 1 uzyto bowiem zwrotu ,,w szczegoélnosci”. Dlatego moze
pojawi¢ sig¢ watpliwo$¢, czy pracodawca musi przekazywac takze inne informa-
cje, niewymienione wprost w przepisie. Zgodnie z art. 2 ust. 1 dyrektywy 91/533/
EWG pracodawca jest obowiazany poinformowac pracownika o istotnych warun-
kach umowy lub stosunku pracy. Innymi stowy, omawiany obowiazek informa-
cyjny dotyczy tych wszystkich warunkéw umowy (stosunku pracy), ktore sa

© W. Muszalski, Jawne wady ustawodawstwa pracy, PiZS nr 2/2005, s. 10.

7 Zob. M. Januszewska, Jeszcze nie catkiem w UE, ,,Rzeczpospolita” z 2 maja 2005 .

8 R. Majewska, Kadrowcy juz wkrétce zakopiq sie w papierach, ,,Rzeczpospolita” z 12 wrzes-
nia 2006; E. Drzewiecka, Informacja o warunkach zatrudnienia, ,Monitor Prawa Pracy” nr 10/2006,
s. 515.
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Obowiazek informowania pracownika o warunkach zatrudnienia 29

istotne’. W rezultacie rozwazenia wymaga kwestia informowania pracownika
o innych niz wyraznie wymienione w art. 29 § 1 k.p. (ew. 29' § 1 k.p.) istotnych
warunkach pracy lub ptacy. Z dyrektywy 91/533/EWG nie mozna wywodzi¢ obo-
wiazku informowania pracownika o jego sytuacji prawnej w sposob wyczerpuja-
cy, poniewaz przyjeto w niej zalozenie udzielania pewnego minimum informacji,
czyli tylko informacji dotyczacych istotnych warunkow umowy o pracg. Jednak
dyrektywa 91/533/EWG nie precyzuje, ktore warunki umowy (elementy tresci
stosunku pracy) sa istotne!®. Cho¢ ETS uznal w sprawie Lange, ze omawiany
obowiazek obejmuje informacje o istotnych warunkach zatrudnienia, niewskaza-
ne wyraznie w dyrektywie 91/533/EWG, to jednak nie wskazat kryteriow oceny
»istotnosci” poszczegolnych warunkéw umowy o prace (stosunku pracy). Mozna
przyja¢, ze wlasciwe sa kryteria obiektywne, lecz ponadto konieczne jest kazdo-
razowo uwzglednienie konkretnego stosunku pracy'!. W orzeczeniu w sprawie
Lange Trybunat uznat, Zze do warunkow istotnych umowy o prace nalezy zaliczy¢
pracowniczy obowiazek wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, ktory
aktualizuje si¢ wskutek polecenia pracodawcy. W zwiazku z tym mozna przyjac,
ze w wystepujacym w dyrektywie 91/533/EWG pojeciu ,istotnych warunkéw
umowy o praceg (stosunku pracy)” mieszcza si¢ m.in. obowiazki pracownika
wykonywania innej pracy niz umowiona, aktualizowane wskutek polecen pra-
codawcy. W konsekwencji pracodawca powinien informowac pracownika takze
np. o obowiazkach wynikajacych z art. 42 § 4 k.p., 81 § 1 k.p. czy tez terminach
zawitych ograniczajacych dochodzenie roszczen przystugujacych na podstawie
autonomicznych zrodet prawa pracy. Jednoczes$nie ETS zauwazyt w powotanym
wyroku, ze pracodawca nie musi informowac pracownika o zwyczajach zaktado-
wych i wystarcza powiadomienie o prawach i obowiazkach!2.

W zwiazku z tym nalezy uznaé, ze pracodawca jest obowiazany na podstawie
art. 29 § 1 k.p. przekazaé pracownikowi w umowie o pracg informacje o istotnych
warunkach, czyli informacje wprost wskazane w przepisie, tj. o:

1) stronach umowy,

2) rodzaju umowy oraz dacie jej zawarcia,

3) rodzaju pracy,

4) miejscu wykonywania pracy,

5) wynagrodzeniu za pracg¢ wraz ze wskazaniem sktadnikow wynagrodzenia,

6) wymiarze czasu pracy,

7) terminie rozpoczgcia pracy,

a takze o innych istotnych warunkach umowy.

° Por. pkt 21 wyroku w sprawie Lange, C—350/99.

10 A M. Swiatkowski, Europejskie prawo socjalne, t. 11: Europejskie prawo pracy, Warszawa
1999, s. 83.

I Obowiazek uwzgledniania konkretnego stosunku pracy znajduje pewne uzasadnienie
w $wietle pkt. 7 wyroku w sprawie Kampelmann.

12 Pkt 18 wyroku w sprawie Lange.
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30 ANDRZEJ DROZD

Odnoszac si¢ do tych informacji, nalezy wyjasni¢ zwlaszcza dwa zagad-
nienia wywotujace watpliwosci réwniez w $wietle dyrektywy 91/533/EWG.
Przede wszystkim rozwazenia wymaga kwestia szczegdtowosci informacji
o rodzaju pracy. W sprawie Kampelmann (potaczone sprawy C-253/96 do
C-258/86) Europejski Trybunat Sprawiedliwosci dokonat interpretacji art. 2
ust. 2 lit ¢ dyrektywy 91/533/EWG. Zgodnie z powotanym przepisem pracodaw-
ca jest zobowiazany poinformowac¢ pracownika o tytule, stopniu, charakterze
lub kategorii pracy, przy ktorej pracownik jest zatrudniony, lub o krotkiej cha-
rakterystyce albo opisie pracy. Trybunat wskazat, ze § 2 ust. 1 pkt 5 niemieckiej
Nachweisgesetz z 20 lipca 1995 r., zobowiazujacy pracodawce do uwzglednienia
w pisSmie o warunkach zatrudnienia informacji ,,dotyczacych oznaczenia albo
opisu pracy wykonywanej przez pracownika”, jest niezgodny z prawem wspol-
notowym, gdyz samo oznaczenie pracy nie moze by¢ w kazdej sytuacji uznane
za chocby krétka charakterystyke albo opis pracy'3. W konsekwencji powolany
przepis niemieckiej Nachweisgesetz zostat zmieniony przez dostowne powtorze-
nie sformutowania zawartego w art. 2 ust. 2 lit ¢ (ii) dyrektywy 91/533/EWG.
Na tle tej sprawy nalezy rozwazy¢, czy regulacja art. 29 k.p. w zakresie, w jakim
zobowiazuje on pracodawce do poinformowania pracownika wytacznie o rodza-
ju pracy, jest zgodna z prawem wspolnotowym. Mozna by sadzi¢, ze art. 29 § 1
pkt 1 nalezatoby uznac za niezgodny z art. 2 ust. 2 lit ¢ dyrektywy 91/533/EWG,
poniewaz regulacja kodeksu pracy jest jeszcze bardziej lakoniczna niz zawarta
w pierwotnej wersji niemieckiej Nachweisgesetz 1 zobowiazuje pracodawce
wylacznie do informowania o rodzaju pracy, a zatem do udzielania informacji
w wezszym zakresie. Wydaje si¢ jednak, ze wniosek taki jest zbyt daleko idacy,
gdyz art. 29 k.p. powinien by¢ w pierwszej kolejnosci interpretowany zgodnie
z prawem wspolnotowym. W pismiennictwie wskazano, ze celem art. 2 ust. 2 lit ¢
dyrektywy 91/533/EWG jest dostarczenie pracownikowi informacji obejmuja-
cych krotka charakterystyke lub opis pracy'®. Oznacza to, ze informacje o tytule,
stopniu, charakterze, kategorii pracy, przy ktorej pracownik jest zatrudniony, albo
przedstawiajace krotka charakterystyke Iub opis pracy powinny realizowac¢ ten
cel. Dlatego tez art. 29 § 1 pkt 1 k.p. powinien by¢ interpretowany rozszerzajaco,
z uwzglednieniem obowiazku wynikajacego z art. 94 pkt 1 k.p. oraz prawa wspol-
notowego. Nalezy przyja¢, ze obowiazek informacyjny wynikajacy z art. 29
§ 1 pkt 1 k.p. w zwiazku z art. 94 pkt 1 k.p. moze obejmowac, w zaleznosci od
konkretnych okolicznosci, nie tylko wskazanie rodzaju pracy w drodze okresle-
nia stanowiska, funkcji lub nazwy zawodu, lecz takze sformutowanie na pismie
i przekazanie pracownikowi wykazu podstawowych obowiazkow (zakresu czyn-
nosci). Konieczno$¢ przekazania pracownikowi na pi§mie zakresu czynno$ci

13 Pkt 44 wyroku w sprawie Kampelmann.
14 Por. pkt 15 opinii Rzecznika Generalnego Tesauro z 9 pazdziernika 1997 r. w sprawie
Kampelmann, Zb. Orz. 1997, s. I-06907.
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dotyczy zwtaszcza tych rodzajow pracy, z ktorymi — w swiadomosci spotecznej
— nie sg wigzane precyzyjnie obowiazki pracownika. Przyktadowo praca przed-
stawiciela handlowego moze wymaga¢ wykonywania obowiazkow kierowcy,
lecz nie zawsze jest to konieczne. Ponadto roéwniez w przypadkach oznaczania
rodzajow pracy w sposob wskazujacy na wielorodzajowo$¢ wykonywanej pracy,
np. ,,pracownik administracyjno-biurowy”, ,,pracownik gospodarczy”, konieczne
moze by¢ przekazanie zakresu czynno$ci wskazujacego podstawowe obowiazki
pracownika. Zakres czynnosci nie musi zawiera¢ kompletnego wyliczenia obo-
wiazkow mieszczacych si¢ w ramach danego rodzaju pracy i dlatego za dopusz-
czalne nalezy uznaé stosowanie czesto wykorzystywanego w praktyce zwrotu
,»oraz wykonywanie innych polecen pracodawcy”, konczacego typowe zakresy
czynnos$ci. Przekazane informacje powinny jednak dawac¢ pracownikowi moz-
liwos$¢ poznania cho¢by podstawowych elementow pracowniczego §wiadczenia
w ramach uzgodnionego przez strony rodzaju pracy'>. Jednocze$nie w niektorych
sytuacjach wystarczajace bedzie wskazanie rodzaju pracy tylko przez okreslenie
stanowiska, funkcji lub nazwy zawodu (np. motorniczy, kierowca autobusu),
chyba ze z umowy o prace (innej podstawy nawiazania stosunku pracy) wynikaja
istotne obowiazki wykraczajace poza zakres obowiazkow wiazanych tradycyjnie
z wykonywaniem pracy na danym stanowisku. Trzeba mie¢ jednak $§wiado-
mos$¢, ze proponowana wyktadnia moze by¢ kwestionowana, gdyz w doktrynie
1 orzecznictwie przyjmuje sig, ze na podstawie art. 94 pkt 1 k.p. pracodawca moze
udziela¢ informacji takze w formie ustnej'¢. Dlatego tez celowa bytaby stosowna
zmiana art. 29 k.p.

W wypadku natomiast skierowania pracownika za granic¢ do pracy na
obszarze panstwa niebgdacego cztonkiem Unii Europejskiej na okres przekracza-
jacy 1 miesiac, niezaleznie od okreslonych warunkéw umowa o pracg powinna
w my$l art. 29! § 1 k.p. okreslac:

1) czas wykonywania pracy za granica,

2) walute, w ktorej bedzie wyplacane pracownikowi wynagrodzenie w cza-
sie wykonywania pracy za granica.

Przekazywanie informacji zaliczonych do omawianej kategorii zalezy od
uzgodnienia przez strony odpowiednich postanowien umowy. Powszechnie jest
przyjete, ze do uznania umowy o prac¢ za wazna wystarcza uzgodnienie rodzaju
pracy przez strony!’. W takiej sytuacji pozostate warunki umowy o prace nie-
uzgodnione na pismie nie zostana przekazane pracownikowi w pisemnej umo-
wie o pracg, mimo ze czg¢$¢ z nich mozna ustali¢ na podstawie przyjmowanych
w doktrynie i orzecznictwie domnieman faktycznych. Przyktadowo, przyjmuje
si¢, ze jezeli nie uzgodniono miejsca wykonywania pracy, to jest nim siedziba

15 Por. pkt 15 i 18 opinii Rzecznika Generalnego Tesauro.

16 Por. zwlaszcza wyrok SN z 7 stycznia 1998 r., I PKN 457/97, OSNP nr 22/1998,
poz. 653.

17 Z. Kubot, [w:] Prawo pracy. Zarys wyktadu, red. H. Szurgacz, Warszawa 2005, s. 97.
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pracodawcy. W takim wypadku kodeks pracy nie naktada na pracodawce dodat-
kowego obowiazku przekazywania informacji o warunkach umowy o prac¢ moz-
liwych do ustalenia na podstawie domnieman i w tym zakresie jest niezgodny
z dyrektywa 91/533/EWG. Ta nie uzaleznia bowiem obowiazku powiadomienia
na pi$mie od tego, czy warunki zatrudnienia zostaly wyraznie wskazane w umo-
wie o pracg.

Ad 2. Do drugiej kategorii informacji przekazywanych pracownikowi na
pismie naleza informacje o:

1. obowiazujacej dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,

2. czgstotliwosci wyplaty wynagrodzenia za prace,
. wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
. dtugosci okresu wypowiedzenia umowy,
. uktadzie zbiorowym pracy, ktorym pracownik jest objety,
. dodatkowo, jezeli pracodawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu

pracy:

AN N kW

— porze nocnej,

— miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia,

— przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikow przybycia i obec-
nos$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Ponadto w razie skierowania pracownika do pracy na obszarze panstwa nie-
bedacego cztonkiem Unii Europejskiej na okres powyzej 1 miesigca pracodawca
jest obowiazany przekaza¢ informacje o:

— $wiadczeniach przystugujacych pracownikowi skierowanemu do pracy na
obszarze panstwa niebedacego cztonkiem UE z tytutu skierowania do pracy za
granica, obejmujacych zwrot kosztow przejazdu oraz zapewnienie zakwatero-
wania;

— warunkach powrotu pracownika do kraju.

Zakres informacji przekazywanych pracownikowi zgodnie z art. 29 § 3 k.p.
rozni sig od zakresu informacji wyznaczonego dyrektywa 91/533/EWG. Zgodnie
bowiem z kodeksem pracy obowiazek informowania na pismie obejmuje dodat-
kowe informacje (wymienione w pkt. 6), niewskazane w powotanej dyrektywie.
Regulacja ta nie wywotuje zastrzezen dotyczacych jej zgodno$ci z prawem
wspolnotowym. Zgodnie z art. 7 dyrektywy 91/533/EWG panstwa cztonkowskie
moga bowiem wprowadzaé przepisy korzystniejsze dla pracownikow.

Ad 3. Czgsé¢ informacji okreslonych w art. 29 § 3 k.p. jest przekazywana
w regulaminie pracy, o ile pracodawca ma obowiazek jego ustalenia (art. 104!
§ 1 pkt4, 5,9 k.p.). Wowczas pracodawca informuje pracownikéw za posrednic-
twem tego regulaminu o:

— porze nocnej,

— miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia,

— przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikow przybycia i obecno-
$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.
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Dyrektywa 91/533/EWG nie nakazuje udziela¢ tych informacji. Oznacza to,
ze kodeks pracy okresla zakres omawianego obowiazku w sposob korzystniej-
szy dla pracownika niz prawo wspodlnotowe, co jest zgodne z art. 7 dyrektywy
91/533/EWG.

Na podstawie art. 29 § 3 k.p. nalezy przyjaé, ze zakres obowiazku informo-
wania o warunkach pracy lub ptacy na pisSmie zalezy od tego, czy pracodawca
ma obowiazek ustalenia regulaminu pracy. Jezeli na pracodawcy taki obowiazek
nie ciazy, to w piSmie przekazywanym pracownikowi nie pozniej niz w ciagu
7 dni od dnia zawarcia umowy o pracg nalezy zamiesci¢ dodatkowo wymienione
informacje. Istnienie omawianego obowiazku informacyjnego zalezy zatem od
tego, czy na pracodawcy ciazy obowiazek ustalania regulaminu pracy, a nie od
faktycznego zapoznania pracownika z informacjami zawartymi w regulaminie
pracy. Jezeli zatem pracodawca nie ustala regulaminu pracy, mimo ze jest do tego
zobowiazany, to narusza obowiazek wydania regulaminu, jednak kodeks pracy
nie naklada na niego woéwczas obowiazku przekazywania informacji w sposéb
inny niz w regulaminie pracy.

3. Charakter prawny informacji o warunkach
(zatrudnienia)

W zwiazku z tym, ze art. 29 k.p. nie wskazuje wyraznie, jakie sa skutki prze-
kazania wymienionych w nim informacji, do ustalenia tych skutkéw konieczne
jest odwotanie si¢ w pierwszej kolejnosci do prawa wspdlnotowego. Zgodnie
z art. 6 myS$lnik 1 1 2 dyrektywy 91/533/EWG nie ma ona wptywu na krajowe
ustawodawstwo i praktyke, dotyczace formy umowy o prace lub stosunku pracy
oraz dowodu na istnienie i tre§¢ umowy o prace lub stosunku pracy. Oznacza to,
ze dowdd dotyczacy istnienia i tresci stosunku pracy moze by¢ przeprowadzony
w kazdy sposob uznany w prawie krajowym. W rezultacie istotne postanowienia
umowy o pracg lub elementy tresci stosunku pracy, o ktorych pracownik nie
zostal poinformowany na pi$mie, nie moga by¢ traktowane jako nieustalone
z powodu nieudzielenia informacji przez pracodawce na pismie!®. Wniosek taki
jest dodatkowo uzasadniony w $wietle art. 8 dyrektywy 91/533/EWG. Zgodnie
z nim panstwa czlonkowskie wprowadza do swoich krajowych systemow praw-
nych konieczne $rodki umozliwiajace wszystkim pracownikom, ktorzy czuja si¢
poszkodowani na skutek niedopetienia obowiazkow wynikajacych z dyrektywy,
dochodzenie swoich roszczen na drodze sadowej, po ewentualnym odwotaniu
si¢ do innych kompetentnych organéw. Oznacza to, ze dyrektywa 91/533/EWG
nie przewiduje sankcji niewazno$ci odnosnych postanowien umowy o prace
(elementow tresci stosunku pracy) w razie nieudzielenia informacji o nich przez

18 Por. pkt 27 wyroku ETS z 8 lutego 2001 r. w sprawie Lange, C-350/99.
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pracodawce na pismie!®, lecz pozostawia panstwom cztonkowskim mozliwosé
wyboru sankcji.

Jednoczes$nie, jak wskazat ETS w sprawie Kampelmann, wyznaczony w dru-
gim akapicie preambuty dyrektywy 91/533/EWG cel (zapewnienie pracownikom
lepszej ochrony przed mozliwymi naruszeniami ich praw i stworzenie wigkszej
przejrzysto$ci na rynku pracy) nie zostalby osiagnigty, gdyby pracownik nie
mogt si¢ powota¢ przed sadem (krajowym) na informacje udzielone mu przez
pracodawce, dotyczace istotnych postanowien umowy o prace (elementow tresci
stosunku pracy)?.

W zwiazku z tym mozna przyjac, ze przekazywanie informacji pracowniko-
wi przez pracodawce na podstawie art. 29 § 21 3 k.p. (art. 29! § 2 k.p.) zasadniczo
nie stanowi czynno$ci prawnej (porozumienia zmieniajacego badz wypowiedze-
nia zmieniajacego) i nie powoduje zmiany tre$ci stosunku pracy. Jest bowiem
z reguly o$wiadczeniem wiedzy, a nie woli?!. Jednak mimo to informacje prze-
kazane na pi$mie pracownikowi maja znaczenie dowodowe w razie sporu przed
sadem pracy i korzystaja z takiego samego domniemania prawdziwosci, jakie
dotyczy innych dokumentow przekazywanych pracownikowi przez pracodawce.
Pracodawca moze jednak zawsze wykaza¢, ze informacje udzielone na podstawie
art. 29 § 21 3 k.p. (art. 29' § 2 k.p.) sa niezgodne z prawda albo ze okreslone fakty
uzasadniaja uznanie ich za nieprawdziwe?’. Czyni to zgodnie z 0golna regula
cigzaru dowodu (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

Od zasady tej istnieje wiele wyjatkow. Po pierwsze, udzielenie informacji
wskazanych w art. 29 § 2 i 3 k.p. (art. 29! § 2 k.p.) wchodzi w sktad tre$ci czyn-
nosci prawnej, jezeli informacje okre§lone w tym przepisie zostaty objgte trescia
umowy o pracg lub innej podstawy nawigzania stosunku pracy (np. w pisSmie, na
ktorym utrwalono o$wiadczenia woli stron, nie wyodrgbniono w sposéb niebu-
dzacy watpliwos$ci czesci o charakterze wylacznie informacyjnym). Po drugie,
nawet wowczas, gdy omawiany obowiazek informacyjny jest wykonywany
po nawiazaniu stosunku pracy, informacje udzielane pracownikowi na pismie
moga by¢ traktowane jako mieszczace si¢ w tresci porozumienia zmieniajacego
stosunek pracy (wypowiedzenia zmieniajacego). Oceniajac charakter prawny
pisma przekazywanego pracownikowi, nalezy uwzgledni¢ catoksztalt okolicz-
nosci konkretnego przypadku. Nazwa pisma jest tylko jednym z elementow
branych pod uwage przy ocenie charakteru prawnego informacji udzielonych
pracownikowi i nie musi mie¢ charakteru rozstrzygajacego. Zgodnie z art. 65 k.c.
w zwiazku z art. 300 k.p. tre$¢ pisma zawierajacego informacje wskazane w art.
29 § 21 3 k.p. (art. 29! § 2 k.p.) moze ze wzgledu na caloksztalt okolicznosci
ocenianych w §wietle zasad wspotzycia spotecznego oraz ustalonych zwyczajow,

19 Por. pkt 28 1 29 wyroku ETS z 8 lutego 2001 r. w sprawie Lange.

20 Pkt 32 wyroku ETS z 4 grudnia 1997 r. w sprawie Kampelmann.

21 B. Wagner (red.), [w:] Kodeks pracy. Komentarz, Gdansk 2004, s. 149.
22 Pkt 33 i 35 wyroku ETS w sprawie Kampelmann.
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w tym zwlaszcza zwyczajow zaktadowych, wskazywac na ztozenie oswiadczenia
woli. Wowczas, wbrew ewentualnej nazwie (np. informacja), bedziemy mieli do
czynienia z o§wiadczeniem woli. Bedzie tak zwlaszcza wtedy, gdy zachowanie
pracodawcy w okreslonej sytuacji uczyni usprawiedliwionym przekonanie pra-
cownika o zawieraniu porozumienia zmieniajacego. Trzeba bowiem podkresli¢,
ze pracodawca, wykonujac obowiazek wynikajacy z art. 29 (art. 29! k.p.), jest
obowiazany dziata¢ z nalezyta starannoscia. Jezeli pismo zostato sformutowane
niestarannie 1 w rezultacie jest niejednoznaczne, to nalezy przypisywac¢ mu takie
znaczenie, jakie jest korzystniejsze dla pracownika i usprawiedliwione w §wietle
zasad wspolzycia spolecznego oraz ustalonych zwyczajow, w tym przede wszyst-
kim zwyczajow zaktadowych. W zwiazku z tym nalezy jednak podkresli¢, ze
uznanie pisemnej informacji przekazanej pracownikowi po nawiazaniu stosunku
pracy za o$wiadczenie woli moze nastapi¢ tylko wyjatkowo, jezeli taki charakter
pisemnej informacji nie budzi watpliwosci w §wietle zasad interpretacji oswiad-
czen woli.

Zatem nawet wowczas, gdy pracodawca, wykonujac obowiazek wynikajacy
z art. 29 § 3 k.p., nazwal pismo przekazywane pracownikowi ,,aneksem” lub
»zatacznikiem do umowy o pracg”, niewystarczajace jest uwzglednienie samej
nazwy pisma, lecz trzeba rowniez uwzgledni¢ inne okoliczno$ci. Znaczenie moze
mie¢ wyrazne powotanie si¢ w tym pismie na art. 29 § 3 k.p. czy tez jednoczesne
przekazanie dokumentdéw zawierajacych informacje wskazane w art. 29 § 3 k.p.
wszystkim pracownikom zatrudnionym u danego pracodawcy w zwiazku z wej-
$ciem w zycie znowelizowanego art. 29 k.p.2* Te okoliczno$ci przemawiaja
przeciwko traktowaniu pisemnej informacji jako o$wiadczenia woli, mimo ze
w nagtowku pisma jest ,,aneks” lub ,,zatacznik”.

4. Warunki 1 forma nalezytego przekazania
pracownikowi informacji o warunkach
(zatrudnienia)

Z art. 29 k.p. wynikaja w istocie dwa obowiazki. Po pierwsze, jest to obo-
wiazek stron umowy o prace okreslenia w jej tresci elementow wskazanych w art.
29 § 1 k.p. Obowiazek ten zostat juz szczegdétowo omoéwiony w pismiennictwie
z zakresu prawa pracy. Po drugie, z art. 29 § 1 k.p. wynika obowiazek udzielania
informacji, ktory moze by¢ wykonany przynajmniej na dwa sposoby, tj. przez

23 Zgodnie z art. 13 ustawy z 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 2081) pracodawcy mieli obowiazek w ter-
minie 6 miesi¢cy od dnia wejscia w zycie tej ustawy, tj. najpozniej do 1 lipca 2004 r., poinformo-
waé na pisSmie pracownikow, z ktorymi umowy o pracg zawarte zostaty przed 1 stycznia 2004 r.,
o warunkach zatrudnienia, o ktorych mowa w art. 29 § 3 k.p., w brzmieniu nadanym ta ustawa.
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zamieszczenie okreslonych informacji w tre§ci umowy o pracg zawartej na pismie
albo tez przez przekazanie pracownikowi odrgbnego pisma zawierajacego infor-
macje wynikajace z art. 29 § 1 k.p. O podwdjnej naturze art. 29 § 1 k.p. Swiadczy
§ 2 art. 29 k.p. Jezeli bowiem pracodawca nie przekaze pracownikowi informa-
¢ji wymienionych w art. 29 § 1 k.p. w umowie o pracg zawartej na piSmie, to
aktualizuje si¢ obowiazek potwierdzenia na pismie ustalen co do rodzaju umowy
i jej warunkow. Nie jest to obowiazek zawarcia umowy o pracg, ktora zostala
w takiej sytuacji juz wczesniej zawarta, lecz jedynie potwierdzenia ustalen stron,
w tym takze poczynionych w sposob dorozumiany. Na tle art. 29 oraz art. 29! k.p.
powstaje jednak watpliwo$¢, czy informacje moga by¢ przekazywane wylacznie
odrebnie, przez przekazanie pracownikowi ich pierwszej kategorii w umowie
0 pracg, a nastgpnych w pi$mie okreslonym w art. 29 § 3 k.p. oraz ewentualnie
w regulaminie pracy, czy tez mozliwe jest ich jednorazowe przekazanie pracow-
nikowi w umowie o praceg.

Chociaz w art. 29 k.p. odroznia si¢ informacje przekazywane w umowie
o pracg (zawieranej w formie pisemne;j) (§ 1 12) od informacji przekazywanych na
pismie (§ 3), to nie oznacza to, ze musi by¢ to pismo odregbne od umowy o prace.
W przepisie uzyto bowiem zwrotu ,,na pismie”, co oznacza w formie pisemnej
i nie powinno by¢ interpretowane jako ,,w odrgbnym dokumencie”. Ponadto
trzeba podkresli¢, ze zgodnie z art. 29 § 3 k.p. pracodawca ma poinformowac
pracownika nie pozniej niz w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prace,
a zatem udzielenie informacji w dniu jej zawarcia jest zgodne z tym przepisem.
Za interpretacja ta przemawiaja tez argumenty celowosciowe. Przekazywanie
pracownikowi wymaganych informacji w jednym dokumencie zazwyczaj stuzy
zaznajomieniu go z istotnymi warunkami zatrudnienia w sposob bardziej efek-
tywny, czyli zgodnie z celem omawianego przepisu. Ponadto taki sposéb udzie-
lania informacji, upraszczajac praktyke kadrowa, obniza koszty dziatalno$ci
pracodawcy. Jednoczesnie przekazywanie informacji za pomoca wielu dokumen-
tow rodzi niebezpieczenstwo wystapienia powtorzen albo niezgodnosci miedzy
poszczegdlnymi pismami. Proponowana interpretacja jest takze zgodna z prawem
wspolnotowym, wskazujacym alternatywnie (nie jest to alternatywa roztaczna)
trzy sposoby przekazania informacji pracownikowi**. W konsekwencji w swietle
art. 29 k.p. (mutatis mutandis art. 29' k.p.) nalezy przyjaé, ze pracodawca moze
spetni¢ obowiazek informowania o warunkach pracy lub placy nastepujaco:

1) przez udzielenie informacji o wszystkich istotnych warunkach zatrudnie-
nia tylko w umowie o pracg zawartej na pismie i wowczas nie ma obowiazku
przekazywania dodatkowego pisma;

2) przez udzielenie informacji o wszystkich istotnych warunkach zatrudnienia
w piSmie potwierdzajacym ustalenia co do warunkow zatrudnienia (art. 29 § 2 k.p.)
i takze wowczas nie ma obowiazku przekazywania dodatkowego pisma;

24 Por. L. Mitrus, Stosunek pracy, Krakéw 2006, s. 38.
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3) przez udzielenie informacji o istotnych warunkach zatrudnienia w pisem-
nej umowie o prac¢ albo wymienionym pismie oraz w pismie przekazywanym
zgodnie z art. 29 § 3 k.p.

Aktualnie, po nowelizacji Kodeksu pracy z 2006 r. wskazanie informacji
moze nastapi¢ albo przez podanie warunkow zatrudnienia konkretnego pracow-
nika, albo tez wskazanie odpowiednich przepisow prawa pracy. Ta ostatnia moz-
liwos¢ dotyczy jednak tylko:

1) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy;

2) czgstotliwosci wyplat wynagrodzenia za prace;

3) wymiaru przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego;

4) obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy
0 praceg.

Dlatego tez w odniesieniu do warunkéw innych niz wymienione nieprawi-
dtowe jest wskazywanie w pismie informujacym pracownika samych przepisow
regulujacych warunki pracy lub ptacy bez skonkretyzowania tych warunkow.
Obowiazujace przepisy nie reguluja natomiast tego, czy informacje o istotnych
warunkach zatrudnienia niewymienionych wprost w przepisach moga by¢ prze-
kazywane przez odestanie do przepisow. Wedlug ETS odestanie pracownika do
odpowiednich przepisow jest dopuszczalne, jesli w Swietle dyrektywy 91/533/
EWG podobne informacje wyraznie w niej wskazane moga by¢ przekazywane
przez odestanie do odpowiednich przepisow. Jesli zatem informacje o dobowe;j
1 tygodniowej normie czasu pracy moga by¢ przekazywane przez odestanie do
przepisoOw, to mozna réwniez informowaé w ten sposdb o obowiazku pracy
w godzinach nadliczbowych?.

Nalezy roéwniez rozwazy¢, czy omawiany obowiazek informacyjny moze
zosta¢ spetniony w formie elektronicznej. Tak kodeks pracy oraz dyrektywa
91/533/EWG nie reguluja tego zagadnienia wyraznie. W dyrektywie za$ z 8 czerw-
ca 2000 r. w sprawie niektorych aspektow prawnych ustug spoteczenstwa infor-
macyjnego, w szczegdlnosci handlu elektronicznego w ramach rynku wewngetrz-
nego (dyrektywa o handlu elektronicznym) (2000/31/WE)?¢, wskazano wyraznie,
ze stosunek umowny migdzy pracownikiem a jego pracodawca nie jest ustuga
spoteczenstwa informacyjnego (pkt 18 preambuty). W zwiazku z tym, a takze
majac na uwadze brzmienie poszczegolnych przepisow dyrektywy 91/533/EWG,
w tym zwlaszcza art. 3 ust. 2 (zgodnie z ktorym pracodawca ma by¢ zobowia-
zany do dostarczenia pracownikowi dokumentoéw, o ktorych mowa w art. 3 ust.
1), nalezy przyjac¢, ze spetnienie omawianego obowiazku moze nastapi¢ jedy-
nie na pis$mie, tj. z wylaczeniem formy elektronicznej. Wniosek ten znajduje
potwierdzenie w ustawodawstwach panstw cztonkowskich. Przyktadowo, zgod-
nie z § 2 ust. 1 niemieckiej Nachweisgesetz potwierdzenie istotnych warunkow
umowy w formie elektronicznej jest wyraznie wykluczone. Przede wszystkim

25 Por. pkt 24 wyroku ETS w sprawie Lange.
26 Dz.Urz. WE L 178.
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jednak ze wzgledu na cel dyrektywy 91/533/EWG trzeba przyjac, ze pracodawca
ma obowiazek przekazywania informacji w tradycyjnej formie pisemnej. Celem
dyrektywy 91/533/EWG jest bowiem zapewnienie pracownikom lepszej ochrony
przed mozliwymi naruszeniami ich praw i stworzenie wigkszej przejrzystosci na
rynku pracy. Przekazywanie informacji w formie elektronicznej nie stuzyloby
realizacji tego celu, poniewaz aktualnie — w odréznieniu od umiejgtnosci czy-
tania — umiejetnos¢ obslugiwania systemow informatycznych nie jest jeszcze
powszechna wsrod pracownikow.

Podsumowujac, zasadne jest zatozenie, ze spelnienie przez pracodawce
obowiazku informacyjnego ustanowionego w art. 29 k.p. (art. 29! k.p.) moze
nastapi¢ wylacznie na piSmie, a stosowanie formy elektronicznej, w tym réwniez
z wykorzystaniem podpisu elektronicznego weryfikowanego za pomoca waznego
kwalifikowanego certyfikatu jest niedopuszczalne (art. 5 ust. 2 ustawy z 18 wrze-
$nia 2001 r. o podpisie elektronicznym?7).

5. Konsekwencje niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowiazku informowania o warunkach
zatrudnienia

Jak zauwazono, nieprzekazanie pracownikowi informacji o warunkach
umowy o prace nie wptywa na wazno$¢ odpowiednich jej postanowien. Dyrektywa
91/533/EWG nie ustanawia bowiem sankcji niewaznosci odno$nych postanowien
umowy o prace w razie nieudzielenia informacji o nich przez pracodawcg na
pis$mie?8, lecz pozostawia panstwom cztonkowskim mozliwo$¢ wyboru sankcji.
Kodeks pracy nie reguluje wyraznie tej kwestii. Jednak nieudzielenie wymaga-
nych informacji moze utrudnia¢ kazdej ze stron stosunku pracy udowodnienie
tych okolicznosci, z ktorych wywodzi ona skutki prawne. Ponadto przyja¢ nalezy,
ze nieudzielenie informacji o warunkach zatrudnienia lub ich nienalezyte udziele-
nie moze wywota¢ konsekwencje w rozktadzie cigzaru dowodu?. Jezeli migdzy
dokumentem przekazanym pracownikowi o wykonaniu obowiazku wynikajacego
z art. 29 k.p. (art. 29! k.p.) a wezesniejszymi o$wiadczeniami woli stron wystepuja
niezgodnosci, to strong wywodzaca z tych niezgodnosci skutki prawne obciaza
dowod zgodnie z 0golng reguta cigzaru dowodu (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)°.
Zwtlaszcza gdy pracodawca udzielit informacji niezgodnych z postanowieniami
umowy o pracg, a sytuacja pracownika jest w $wietle udzielonych informacji

27 Dz.U. Nr 130, poz. 1450 ze zm.

28 Por. pkt. 28 i 29 wyroku ETS z 8 lutego 2001 r. w sprawie Lange, C-350/99.

29 Wyrok SN z 14 maja 1999 r., I PKN 62/99, OSNP nr 15/2000, poz. 579.

30 Por. wyrok SN z 26 czerwca 1998 r., I PKN 162/98, OSNP 1999 nr 14, poz. 452.
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korzystniejsza, to na pracodawcy bedzie ciazyt obowiazek wykazania niezgodno-
$ci z umowa o prac¢ w pisemnej informacji przekazanej pracownikowi.

Obowiazek przekazania pracownikowi informacji o warunkach zatrudnie-
nia jest elementem tre$ci stosunku pracy. Dlatego tez jego niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie moze skutkowa¢ odpowiedzialnoscia odszkodowawcza
pracodawcy w razie wyrzadzenia pracownikowi szkody. Brakuje jednak regulacji
przewidujacej zryczaltowane odszkodowanie i dlatego pracownik, dochodzac
odszkodowania, bedzie obowiazany wykaza¢ przestanki odpowiedzialnosci kon-
traktowej pracodawcy, w tym zwtaszcza poniesiona szkodg.

Gdy nie dojdzie do potwierdzenia na pismie chocby faktu zawarcia z pra-
cownikiem umowy o pracg, pracodawca lub osoba dziatajaca w jego imieniu
ponosi odpowiedzialno$§¢ za wykroczenie. Odpowiedzialno§¢ na podstawie
art. 281 pkt 2 k.p. jest jednak wykluczona w razie potwierdzenia na pismie
umowy o pracg nawet pdzniej niz w dniu rozpoczgcia pracy, tj. niezgodnie
z art. 29 § 2 k.p., a takze wtedy, gdy pisemne potwierdzenie umowy o pracg nie
okresla rodzaju zawartej umowy o prace oraz jej warunkow3!.

Kodeks pracy nie wyznacza wyraznie obowiazku prostowania informacji
o warunkach zatrudnienia ani tez nie okresla trybu prostowania przekazanej
pracownikowi na piSmie informacji, ktora nie odpowiada rzeczywistej tresci
stosunku pracy. Nie oznacza to jednak, ze w takiej sytuacji na pracodawcy nie
ciazy obowiazek sprostowania. Pracodawca jest bowiem obowiazany udzielac
informacj¢ z nalezyta staranno$cia. Dziatanie z nalezyta staranno$cia obejmuje
réwniez prostowanie informacji w razie udzielenia informacji niezgodnych z tre-
$cia stosunku pracy. W konsekwencji nalezy przyjac, ze pracownik ma roszczenie
o sprostowanie pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia, ktorej tre$¢ nie
odpowiada tresci stosunku pracy, ktorego jest strona. Moze dochodzi¢ tego rosz-
czenia, a sprawy na tym tle sa rozpoznawane przez sady pracy32.

6. Uwagi koncowe

Obowiazek informowania o warunkach zatrudnienia zostal ustanowiony
w roznych przepisach zawartych w art. 29 i 29! k.p. Z jednej strony reguluja
one formg czynno$ci prawnych (umowy o pracg i porozumienia zmieniajacego),
z drugiej za§ wdrazaja wynikajacy z prawa wspdlnotowego obowiazek informo-
wania o warunkach zatrudnienia. Omawiane przepisy wskazuja jedynie przy-
ktadowo warunki zatrudnienia, do ktorych przekazania pracownikowi na pismie
zobowiazany zostal pracodawca. Potwierdza to orzecznictwo ETS. W sprawie
Lange Trybunal podkreslit obowiazek informowania o istotnych warunkach
zatrudnienia niewymienionych wprost w dyrektywie 91/533/EWG, przyjmujac,

31 'W. Sanetra, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Suplement, Warszawa 2004, s. 20.
32 Por. uchwata z 17 lutego 2005 r., IT PZP 1/05, OSNP nr 10/2005, poz. 138.
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ze pracodawca musi powiadomi¢ pracownika o obowiazku pracy w godzinach
nadliczbowych aktualizujacym si¢ wskutek jego polecenia. Oznacza to, ze row-
niez na podstawie Kodeksu pracy pracodawca obowiazany jest przekazywac
informacje o istotnych warunkach zatrudnienia niewymienione w art. 29 k.p. (nie
dotyczy to art. 29! k.p., ktory zawiera zamknigty katalog informacji przekazy-
wanych pracownikowi). Obowiazek ten nie dotyczy jednak warunkow zatrud-
nienia innych niz istotne. W rezultacie omawiane przepisy nie wylaczaja zasady
ignoratia iuris nocet, a jedynie tagodza jej skutki. W zamierzeniu prawodawcy
wspdlnotowego dostarczenie pracownikowi pisemnej informacji ma przyczynic
si¢ bowiem do wyjasnienia mu, kiedy, gdzie i dla kogo ma wykonywa¢ prace,
a takze jakie sa istotne elementy tresci stosunku pracy?®. Dlatego tez na gruncie
kodeksu pracy nalezy przyjac, ze pracodawca powinien informowac pracownika
nie tylko o warunkach zatrudnienia w nim okres§lonych, lecz takze innych istot-
nych warunkach zatrudnienia, w tym zwlaszcza o obowiazkach wynikajacych
z art. 42 § 41 81 § 3 k.p. Dodatkowe obowiazki w tym zakresie moga ponadto
wynikaé z przepisow szczegodlnych34.

Jesli pracodawca nie przekaze informacji o wszystkich istotnych warunkach
zatrudnienia w umowie o pracg i powiadamia pracownika odrgbnym pismem, to
zasadniczo nie powinno by¢ ono traktowane jako o$wiadczenie woli. Pracownik
moze jednak wykorzystywac je w celach dowodowych.

W razie nienalezytego wykonania obowiazku informowania o warunkach
zatrudnienia pracodawca moze ponosi¢ odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza.
Warunkiem dochodzenia odszkodowania jest jednak wykazanie szkody przez
pracownika.

Pomimo znowelizowania art. 29 k.p. w 2006 r. jest on nadal nie w pehi
zgodny z dyrektywa 91/533/EWG. Dotyczy to braku obowiazku informowania
o warunkach zatrudnienia nieustalonych wyraznie w umowie o pracg, a mozli-
wych do ustalenia na podstawie powszechnie przyjmowanych w nauce i orzecz-
nictwie domnieman faktycznych, np. w razie braku uzgodnienia w umowie
o pracg jej rodzaju przyjmuje sig, ze jest to umowa na czas nieokreslony, o czym
pracodawca de lege lata nie musi informowa¢ pracownika na pi$mie. Ponadto
watpliwos$ci wiaza si¢ takze ze sformutowaniem zawartym w art. 29 § 1 pkt 1 k.p.
nakazujacym informowanie tylko o rodzaju pracy i pomijajacym okreslony
w dyrektywie 91/533/EWG obowiazek podania pracownikowi do wiadomosci
krotkiej charakterystyki lub opisu pracy.

33 Explanatory Memorandum (COM(90) 563 wersja ostateczna, z 8 stycznia 1991 1.).
3 Por. art. 13 ustawy z 9 lipca 2003 1. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, Dz.U.
Nr 166, poz. 1608 ze zm.
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