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OBOWIAZKI INFORMACYJNE PRACODAWCY
ZWIAZANE Z ZAWIERANIEM UMOW O PRACE
PO NOWELIZACJI KODEKSU PRACY

I. UWAGI WPROWADZAJACE

W 2016 r. weszlo w zycie wiele zmian w przepisach Kodeksu pracy. Do naj-
wazniejszych z nich zaliczy¢é mozna modyfikacje katalogu uméw o prace, za-
sad wypowiadania kontraktéw na czas okreslony, sposobu limitowania umoéow
terminowych, regut zawierania umow na okres probny, czy tez zmiane unor-
mowan zwiazanych z uprawnieniami rodzicielskimi. O zmianach tych szeroko
rozpisywala sie juz doktryna prawa pracy’.

Niewiele natomiast uwagi poswiecono dotychczas nowym kodeksowym
obowigzkom informacyjnym, ktére zostaly na pracodawce natozone w drodze
wejscia w zycie ustawy z 25 czerwca 2015 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. 2015, poz. 1220). Réwniez wydawatoby
sie , kosmetyczna” modyfikacja art. 29 § 2 k.p. przez ustawe z 13 maja 2016 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy (Dz. U. 2016, poz. 910) nie byta przedmiotem
szerszego zainteresowania przedstawicieli nauki, mimo ze zlikwidowata moz-
liwo$¢é naduzyé¢, do jakich dochodzilo powszechnie na rynku pracy, zwanych
potocznie ,syndromem pierwszej dniowki”. Z tych m.in. wzgledéw przedmio-
tem rozwazania niniejszego artykulu uczyniona zostala problematyka nowych
obowigzkéw informacyjnych pracodawcy wynikajacych ze wspomnianych wy-
zej nowelizacji. Ich nienalezyte wypelnienie moze narazi¢ podmiot zatrudnia-
jacy nawet na odpowiedzialnos¢ karnoprawna w postaci grzywny w wysokosci
do 30 000 zt.

! L. Mitrus, Projekt nowelizacji Kodeksu pracy dotyczaqcy umdéw terminowych, ,Monitor
Prawa Pracy” 2015, nr 6; J. Stelina, Nowa koncepcja umowy o prace na czas okreslony, ,,Pan-
stwo 1 Prawo” 2015, z. 11; K. Jaskowski, Nowa umowa o prace na czas okreslony, ,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 2015, nr 11; A. Ludera-Ruszel, Ocena nowej regulacji umowy o prace
na czas okreslony — pozytywny kierunek zmian czy utrzymane status quo?, ,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2016, nr 2; L. Pisarczyk, Nowy model zatrudnienia terminowego w prawie
pracy? —cze$é 11 2, ,Monitor Prawa Pracy” 2016, nr 51 6; K. Jaskowski, Zwolnienie pracownika
z obowigzku Swiadczenia pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2016, nr 3; K. Kulig, Urlop
rodzicielski — analiza problemowa, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2016, nr 3; K. Nogan-
ska, Uprawnienia pracownikéw zwiqzane z rodzicielstwem — czesé 11 2, ,,Inspektor Pracy” 2016,
nr 61 7-8.
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II. OBOWIAZKI WYNIKAJACE Z ART. 25' § 5129 § 1' K.P.

Obszerna nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra weszla w zycie 22 lutego
2016 r., miata na celu m.in. podniesienie efektywnos$ci funkcjonowania w prak-
tyce mechanizmu limitowania umdéw na czas okreélony. Wymdg zapewnienia
takiej efektywnosci jest konsekwencja implementacji przez Polske dyrektywy
99/70/WE z 28 czerwca 1999 r., a w szczegdlnosci bedacego jej zalacznikiem
porozumienia ramowego z 18 marca 1999 r. w sprawie pracy na czas okreslo-
ny, zawartego przez Europejska Unie Konfederacji Przemystowych 1 Praco-
dawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejska Konfederacje Zwiazkow Zawodowych (ETUC). Wspomniana
tu unijna regulacja naklada na panstwa czlonkowskie m.in. obowiazek wdro-
zenia mechanizméw prawnych zapobiegajacych naduzywaniu przez praco-
dawcow umédw terminowych, z ktérego to obowiazku Polska przez wiele lat nie
wywiazywala sie nalezycie. Stanowisko takie potwierdzaja nie tylko badania
prowadzone w obszarze rynku pracy?, ale takze opinia Komisji Europejskiej,
wedlug ktérej nasz kraj wadliwie wdrozyl w tym zakresie wspomniana wyzej
dyrektywe?®.

Obecnie, w mys$l art. 25' § 1 k.p., okres zatrudnienia na podstawie umowy
0 prace na czas okreSlony, a takze laczny okres zatrudnienia na podstawie
umoéw o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi stronami
stosunku pracy, nie moze przekraczac¢ 33 miesiecy, a laczna liczba tych umoéw
nie moze przekraczaé trzech. Mechanizm ten nie znajduje jednak zastosowa-
nia do umoéw o prace zawartych na czas okre$lony:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobec-
noéci w pracy,

2) w celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,

3) w celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

4) w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezace
po jego stronie — jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu
rzeczywistego okresowego zapotrzebowania 1 jest niezbedne w tym zakresie
w $wietle wszystkich okolicznosci zawarcia umowy (art. 25! § 4 k.p.).

We wskazanych wyzej przypadkach pracodawca ma zatem mozliwo$¢ nie-
limitowanego zawierania umdéw o prace na czas okreslony, co moze otwieraé
w praktyce pole do réznego rodzaju naduzy¢. Aby zminimalizowa¢é ryzyko ich

2 W latach 2009-2012 (wedtug danych Eurostatu) Polska spoéréd wszystkich krajéw Unii Eu-
ropejskiej znajdowala sie na pierwszym miejscu, jesli chodzi o stosunek liczby oséb zatrudnionych
na podstawie uméw terminowych wzgledem ogétu zatrudnionych (w wieku 15-64 lat), przekra-
czajac tym samym o prawie 100% $rednig unijna. Szerzej na ten temat zob. M. Rylski, Ochrona
pracownika przed naduzywaniem terminowego zatrudnienia, ,Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne”
2014, nr 8, s. 2-4.

3 Stanowisko Komisji Europejskiej nr 2013/4161, bedace odpowiedzia na skarge wniesiona
w dniu 12.09.2012 r. przez Komisje Krajowa NSZZ ,Solidarno$¢”, http://www.solidarnosc.org.pl/
stara/uploads/oryginal/1/4/2b5f6_Skarga_calosc.pdf [dostep: 1.04.2016]. Pelna tre$é odpowiedzi,
jaka Komisja Europejska udzielita na zarzuty podniesione w skardze przez NSZZ ,Solidarnosé”,
jest w posiadaniu autora dzieki uprzejmosci wladz tegoz zwigzku.
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wystapienia, na podmiot zatrudniajacy nalozone zostaly dwa, niewystepujace
dotychczas obowiazki o charakterze informacyjnym. Po pierwsze, pracodawca
jest zobligowany wskazaé¢ w treséci tego typu umoéw cel ich zawarcia lub oko-
licznosci, w jakich do tego doszto, przez umieszczenie informacji o obiektyw-
nych przyczynach uzasadniajacych ich zawarcie (art. 29 § 1! k.p.). Po drugie,
w przypadku umoéw z art. 25! § 4 pkt 4 k.p. dodatkowo konieczne jest zawiado-
mienie przez pracodawce wlasciwego okregowego inspektora pracy, w formie
pisemnej lub elektronicznej, o zawarciu umowy i obiektywnych przyczynach
takiego stanu rzeczy, w terminie 5 dni roboczych od dnia dokonania czynnos$ci
prawnej (art. 25' § 5 k.p.). Przy czym wspomniane wyzej obowigzki informa-
cyjne ciaza na podmiocie zatrudniajacym nie ze wzgledu na fakt przekroczenia
limitéw zatrudnienia terminowego okreslonych w art. 25! § 1 k.p.%, lecz ze
wzgledu na fakt dokonania czynnosSci prawnej z powotaniem sie na obiektyw-
ne przyczyny, o ktérych mowa w art. 25'§ 4 k.p.%

Ze wskazanym wyzej mechanizmem ochronnym (informacyjnym) wiaze sie
jednak wiele watpliwoéci, 1 to nie tylko co do jego praktycznej skutecznosci, ale
réwniez prawidlowej wyktadni.

W pierwszej kolejnoéci wypada zauwazyé, ze nalezyte wypelnienie obo-
wiazku z art. 29 § 1! k.p. umozliwia pracodawcy posrednio wlasciwe dopelnie-
nie obowiazku wynikajacego z art. 25! § 5 k.p. poprzez wyslanie do inspekcji
pracy samej umowy o prace na czas okreslony (czynno$é¢ ta bowiem wlasciwie
dokumentuje fakt zawarcia umowy, strony czynno$ci prawnej i obiektywne
przyczyny takiego stanu rzeczy, ktére powinny by¢ wskazane w jej tresci; taka
optyke potwierdza tez przepis art. 15 ust. 2 ustawy nowelizujacej, ktory bieg
terminu na zgloszenie umowy do inspekcji pracy uzaleznia od ,dnia uzupel-
nienia umowy o prace o informacje o przyczynach zawarcia tej umowy”). Pra-
codawcy nie zawsze jednak beda chcieli ujawniaé pelna tre$é zawartej z pra-
cownikiem umowy o prace, a gdyby zawierala ona informacje objete ochrona
prywatnosci pracownika (np. wysoko$§¢ wynagrodzenia za prace), takie dzia-
lanie podmiotu zatrudniajacego mogloby by¢ uznane za nielegalne (inspek-
torzy maja bowiem prawo wgladu w wynagrodzenia pracownikéw, ale tylko
dzialajac w okoliczno$ciach majacych oparcie na ustawie). W praktyce zatem
pracodawcy w skierowanym do inspekcji zawiadomieniu powinni ograniczy¢
sie do informacji Scisle okreslonych w przepisach prawa. Za niewystarczajace
nalezaloby jednak uznac¢ przepisanie tresci art. 25! § 4 pkt 4 k.p. bez wska-
zania konkretnych obiektywnych przyczyn lezacych po stronie pracodawcy.
Takie postepowanie podmiotu zatrudniajacego nalezatoby traktowaé na rowni
z niedopetnieniem obowigzku informacyjnego w ogéle.

Nie ulega watpliwosci, ze za wystarczajace do nalezytego wywiazania sie
z obowigzku okreslonego w art. 29 § 1! k.p. jest wskazanie przez strony w umo-
wie przyczyn, o ktéorych mowa w art. 25! § 4 pkt 1-4 k.p. (w tym ostatnim przy-
padku oczywiscie odpowiednio dookreslonych wzgledem zwrotu ustawowego).

* Tak jednak L. Mitrus, Projekt..., s. 289; 1. Jaroszewska-Ignatowska, w: K. Walczak (red.),
Kodeks pracy. Komentarz, Legalis/el. 2016.

5 Tak stusznie L. Pisarczyk, Nowy model..., cz. 1, s. 181. Zob. tez wyrok TSUE z 24 czerwca
2010 r. w sprawie Sorge przeciwko Poste Italiane SpA (EU:C:2010:369).
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Watpliwoéci rodzi natomiast to, czy zawiadomienie inspekcji pracy, o ktérym
mowa w art. 25' § 5 k.p., musi uwzgledniaé takze pozostate przestanki zasto-
sowania nielimitowanego zatrudnienia, tj. istnienie rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania na prace danego pracownika i niezbedno$¢ wykorzystania
terminowego zatrudnienia w §wietle wszystkich okoliczno$ci zawarcia umo-
wy. Z logiki omawianego tu mechanizmu ochronnego wynikatoby, ze spelniaé
on bedzie efektywnie swojq role jedynie wtedy, gdy inspekcja pracy bedzie
mogta ocenié (skontrolowad) dopuszczalno§é zastosowania umowy z art. 25!
§ 4 pkt 4 k.p. na etapie zawiadomienia w pelnej rozciaglosci, a nie tylko w za-
kresie jednej przestanki. Niemniej brak naltozenia na pracodawce podobne-
go obowigzku informacyjnego w przypadku uméw wskazanych w art. 25! § 4
pkt 1-3 k.p., co do ktérych te dodatkowe przestanki znajduja w pelni zastoso-
wanie, przeczy takiej logice. Ostatecznie nalezy zatem uznaé, ze pracodawca
nie musi w zawiadomieniu skierowanym do inspekcji pracy w jakikolwiek spo-
s6b odnosié sie do istnienia po jego stronie rzeczywistego okresowego zapotrze-
bowania na prace danego pracownika 1 wykazywacé niezbedno$ci zastosowania
terminowego zatrudnienia, cho¢ niekiedy z samej podanej przez pracodawce
przyczyny zawarcia umowy bedzie mozna, przynajmniej cze$ciowo, wniosko-
wac o powyzszych okoliczno$ciach. NajczeSciej jednak inspekcja pracy w celu
zweryfikowania owych okoliczno$ci zmuszona bedzie do podjecia dodatkowych
czynnos$ci kontrolnych, do czego oczywiécie w $wietle nowego stanu prawnego
jest w pelni uprawniona.

W razie gdyby tre$¢ umowy o prace w zakresie, o ktérym mowa w art. 29
§ 1! k.p., na moment dokonywania czynno$ci prawnej nie odpowiadala rze-
czywisto$ci, umowe taka nalezatoby traktowac jak zawarta na czas okreslony
1 podlegajaca limitowaniu®. Konstatacja ta nie budzi watpliwoéci, gdy w umo-
wie o prace wskazano obiektywna przyczyne w rzeczywistosci nie wystepuja-
ca. Kontrowersje moga sie natomiast pojawi¢, gdy przyczyna taka faktycznie
istnieje, ale nie zostata przez strony wskazana w tre$ci umowy o prace (1),
badz zostala co prawda wskazana, ale juz po zawarciu umowy o prace (2).
W obydwu przypadkach watpliwosci biora sie z faktu, ze obowiazek wskaza-
ny w powolanym wyzej przepisie ma charakter jedynie informacyjny (wtérny)
1 jego nienalezyte dopelnienie nie wplywa na istnienie po stronie pracodaw-
cy ,,obiektywnych przyczyn”. Tym samym przyjmowanie nieoparte] wyraznie
na przepisach sankcji w postaci wliczania do limitu zatrudnienia terminowe-
go umowy na czas okresélony uzasadnionej obiektywnymi powodami tylko ze
wzgledu na fakt nieujawnienia tychze wobec pracownika (w ogdle lub w pierw-
szej chwili) moze budzi¢ zastrzezenia.

7 drugiej strony trudno tez przyjaé, ze wywiazanie sie przez pracodawce
z omawianego tu obowiazku nie jest ograniczone zadnym terminem, a jego nie-
prawidlowa realizacja nie jest obtozona zadna sankcja, zwazywszy na fakt réz-
nicowania przez ustawodawce sytuac)i pracownika w zaleznoéci od tego, czy za-
warcie umowy na czas okreslony jest, czy tez nie jest obiektywnie uzasadnione.

6 Tak ibidem, s. 180-181. Odmiennie J. Stelina, Nowa..., s. 49-50.
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Nie bez znaczenia jest réwniez to, ze pracownik na moment zawierania umowy
0 prace nie ma w zasadzie mozliwosci sprawdzenia, czy po stronie pracodaw-
cy istnieja, ,,obiektywne przyczyny”, gdyz to wlaénie pracodawca posiada o nich
wiedze, ktora z tego wzgledu powinien podzielié¢ sie z pracownikiem najpdzniej
w dniu zawarcia umowy. Wymaga tego elementarna uczciwo$é wobec pracow-
nika (drugiej strony kontraktu), ktéry decyzje o podpisaniu umowy lub warun-
kach jej realizacji moze uzalezniaé od tak kluczowej kwestii, jak rodzaj rezimu
prawnego, zgodnie z ktérym terminowe zatrudnienie bedzie realizowane.

7 powyzszych wzgledéw nalezy przyjaé, ze pracodawca, ktéory w momencie
zawarcia umowy o prace nie ujawnia pracownikowi okolicznoéci okreSlonych
w art. 29 § 1' k.p., musi liczy¢ sie z tym, ze umowa taka, cho¢by obiektywnie
uzasadniona, podlega¢ bedzie limitowaniu jak ,,zwykta” umowa na czas okre§lo-
ny’. Pézniejsze powolywanie sie przez pracodawce na istnienie ,,obiektywnych
przyczyn” niczego w tym zakresie nie zmienia, choéby ostatecznie (oczywiScie
za zgoda pracownika) zostaly one wpisane do umowy o prace zgodnie z art. 29
§ 1! k.p. Przeciwko dopuszczalno$ci pdzniejszej zmiany umowy o prace na czas
okre§lony z akauzalnej na kauzalna w drodze modyfikacji istniejacego miedzy
stronami kontraktu przemawia m.in. fakt, ze art. 25' § 5 k.p. wiaze pracodaw-
czy obowiazek informacyjny wobec inspekeji pracy, jak ré6wniez termin na jego
dopelnienie, wytacznie z okolicznoécia zawarcia umowy o prace. Mozliwe jest
natomiast przyjecie interpretacji, ze p6zniejsze uzupelnienie umowy na czas
okreslony o informacje, o ktérych mowa w art. 29 § 1! k.p. powinno by¢ trakto-
wane jak zawarcie nowej umowy o prace (ze wszystkimi tego konsekwencjami).

Na marginesie nalezy jednak podkre§lié, ze wskazana na poczatku po-
przedniego akapitu sankcja nie dotyczy przypadkéw, w ktérych zastosowa-
nie umowy na czas okreslony jest nakazane przepisami prawa®. Dla wlasnego
bezpieczenstwa pracodawcy powinni natomiast dopetnié obowigzku z art. 29
§ 1! k.p., gdy zawieraja umowe na czas okreslony oparta na przepisach szcze-
gblnych, ktére dopuszezaja mozliwo$é jej zastosowania, ale tego nie nakazuja.
W tym bowiem przypadku mozliwe jest przyjecie pogladu, iz powinno sie per
analogiam stosowaé wskazane wyzej unormowanie, ktore znajduje przeciez
zastosowanie takze w okolicznoéciach, gdy wykorzystanie kontraktu termino-
wego zostalo przez ustawodawce wyraznie dopuszczone w przepisach prawa
(art. 25' § 4 pkt 1-3 k.p.).

Dotychczas bytla mowa jedynie o konsekwencjach braku ujawnienia przez
pracodawece ,,obiektywnych okoliczno$ci” przy zawarciu kontraktu, a takze kon-
sekwencjach ich ujawnienia juz po zawarciu umowy o prace. Odrebna natomiast
kwestia jest forma dopelnienia wspomnianego obowiazku.

Wychodzac z zalozenia, ze prawidlowe zastosowanie art. 29 § 1' k.p. ma
na celu zagwarantowanie pracownikowi §wiadomosci co do rodzaju umowy na
czas okre$lony, jaka zawiera z pracodawca, to wydaje sie, ze forma realizacji
obowigzku informacyjnego ma znaczenie drugorzedne.

" Tak stusznie .. Pisarczyk, Nowy model..., cz. 1, s. 180.
8 Tak w przypadku robét publicznych i prac interwencyjnych SN w wyroku z 28 sierpnia
2013 r., I PK 46/13, Lex nr 1497143; cho¢ stanowisko SN mozna uznaé za kontrowersyjne.
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7 drugiej jednak strony przepis ten ma niewatpliwie na celu rowniez ula-
twienie organom nadzoru nad praca zweryfikowania prawidlowos$ci postepo-
wania pracodawcy w zakresie przestrzegania przepiséw o zatrudnianiu na
podstawie uméw na czas okre§lony. To z kolei przemawialoby za forma pi-
semna, w szczegdlnosci, ze nalezy zakladaé, iz nie wszyscy pracodawcy beda
w kazdym przypadku dopetnia¢ powinnosci, o ktérej mowa w art. 25' § 5
k.p. Réwniez z literalnego brzmienia art. 29 § 1! k.p. zdaje sie wynika¢, ze
ustanowiony ta regulacja obowiazek moze by¢ zrealizowany jedynie w formie
pisemnej (,przez zamieszczenie informacji o obiektywnych przyczynach uza-
sadniajacych zawarcie takiej umowy”). Wniosek taki znajduje takze oparcie
w brzmieniu przepisu art. 15 ust. 2 ustawy wprowadzajacej komentowana
nowelizacje, gdzie mowa jest o konieczno$ci ,uzupelnienia umowy o prace”
o podane wyzej informacje. Jezykowy ksztatt tych przepiséw moze prowadzié
do konkluzji, ze zawarcie nielimitowanej umowy na czas okreslony w inny
spos6b niz w formie pisemnej nie jest w ogble mozliwe, a w konsekwencji for-
ma pisemna zastrzezona zostata takze dla informacji o ,,obiektywnych okolicz-
noSciach”. Warto jednak zauwazy¢, ze przepisy Kodeksu pracy nie wymagaja
pisemnej formy od jakiejkolwiek umowy o prace, a jedynie pisemnego potwier-
dzenia przez pracodawce ustalen co do stron umowy, jej rodzaju oraz warun-
kow. Takie jednostronne potwierdzenie powinno oczywiscie zawieraé¢ rowniez
wskazanie informacji, o ktérych mowa w art. 29 § 1* k.p., ale ich podanie pra-
cownikowl w ten sposéb nie spetnia wymogu ,,zamieszczenia w umowie” czy
tez ,,uzupelnienia umowy”.

Ostatecznie nalezy stanaé na stanowisku, ze strony moga zawieraé nie-
limitowane umowy na czas okreS§lony réwniez w innej formie niz pisemna,
o ile pracodawca poinformowal pracownika o okolicznoéciach, o ktérych mowa
w art. 29 § 1' k.p., a pracownik, mimo $§wiadomos$ci wystapienia tych okoliczno-
$ci, wyrazit zgode na nawigzanie stosunku pracy. Wspomniane poinformowa-
nie pracownika moze nastapi¢ takze w formie innej niz pisemna. Stanowisko
takie w najwyzszym stopniu szanuje zasade swobody uméw, a jednoczes$nie
uwzglednia interesy stabszej strony stosunku pracy.

Niezaleznie od powyzszego pracodawca, juz po zawarciu umowy o prace,
powinien potwierdzi¢ pracownikowi na pi$émie wystapienie ,obiektywnych
okolicznosci”, co wchodzi w zakres regulacji art. 29 § 2 k.p. Brak takiego po-
twierdzenia, podobnie jak brak zawarcia informacji o ,,obiektywnych okolicz-
no$ciach” w pisemnej umowie o prace, nie wylacza mozliwoséci dowodzenia
przez pracodawce, 1z pracownik o istnieniu tych okoliczno$ci wiedzial (nawet
ze zrddel innych niz pracodawca) oraz — co najwazniejsze — mial §wiadomoéé,
ze ze wzgledu na ich wystepowanie zawiera z pracodawca umowe o prace nie-
podlegajaca limitowaniu. Dowdd taki bedzie jednak w praktyce bardzo trudny
do przeprowadzenia, a dodatkowo nie zwolni pracodawcy z sankcji za niewy-
konanie obowigzku informacyjnego, o ktorym mowa w art. 29 § 2 k.p. Moze
natomiast zapobiec zaliczeniu istniejacej pomiedzy stronami umowy o prace
na czas okre§lony do limitu, o ktérym mowa w art. 25! § 1 k.p.

Zawarte w umowie informacje, o ktérych wspomina art. 29 § 1' k.p. sa
o$wiadczeniem wiedzy pracodawcy (a nie woli stron), pracownik za$, ktory
jedynie w bierny sposob przyjmuje je do wiadomosci, ma zawsze mozliwos$¢ ich
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podwazenia. Ciezar udowodnienia obiektywnych powodéw uzasadniajacych
zastosowanie nielimitowanego zatrudnienia, jak réwniez innych zwigzanych
z tym faktem przestanek bedzie w pierwszej kolejno$ci spoczywal zasadniczo
na pracodawcy®.

W myél art. 25! § 5 k.p. pracodawca jest zobligowany powiadomi¢ o zawar-
ciu umowy o prace wskazanej w art. 25! § 4 pkt 4 k.p. (wraz z podaniem przy-
czyn jej zawarcia) ,wlaSciwego inspektora pracy”’. Wtaéciwego terytorialnie, ze
wzgledu na miejsce, w ktorym znajduje sie pracodawca zawierajacy z pracow-
nikiem umowe objeta obowiazkiem zgloszenia. Jeéli zatem pracodawca bytaby
w danym przypadku centrala spétki, to cho¢by pracownik pracowat faktycznie
w jednym z jej oddzialéw — wlasciwym inspektorem pracy bylby ten pracujacy
w okregowym inspektoracie, ktorego wlasciwoscig terytorialna objeta bytaby
centrala spotki.

Zawiadomienie powinno byé¢ dokonane na pismie albo w formie elektro-
nicznej, np. przez przestanie wiadomosci e-mail bezposrednio na adres poczty
internetowej okregowego inspektoratu pracy lub za poérednictwem formula-
rza dostepnego na stronie inspekcji (wiadomo§¢ nie musi by¢ opatrzona tzw.
podpisem elektronicznym).

Brak nalezytego dopelnienia przez pracodawce obowiazku informacyjnego
z art. 25 § 5 k.p. obtozony jest surowa sankcja o charakterze prawnokarnym
(art. 281 pkt 1a k.p.). Sankcja ta moze zostaé uruchomiona nie tylko ze wzgle-
du na brak zawiadomienia inspektora pracy o zawarciu umowy wskazanej
w art. 25' § 4 pkt 4 k.p., ale rOwniez w razie dokonania takiego zawiadomienia
po terminie. Termin ten, jak juz zostato wspomniane, wynosi 5 dni roboczych
1 biegnie od dnia nastepujacego po dniu, w ktérym nastapito zawarcie umowy
o prace (nie za§ nawigzanie stosunku pracy). Dniami roboczymi sa tutaj dni
od poniedziatku do piatku'® z wylaczeniem tych, w ktore przypada ustawowo
wolne Swieto.

Wydaje sie, ze wspomniana wyzej sankcja jest wystarczajaca 1 nie ma po-
trzeby przyjmowad, ze niezgloszona do inspekcji umowa badz zgloszona wad-
liwie albo po terminie powinna by¢ traktowana jak umowa na czas okre$lony
podlegajaca limitowaniu.

Na koniec nalezy raz jeszcze wspomnieé, ze inspektor pracy ma ograniczone
mozliwosci ustalenia legalno$ci wykorzystania przez pracodawce nielimitowa-
nego zatrudnienia terminowego w oparciu o samo zgloszenie 1 podane w nim
powody. Aby sprawdzi¢ prawidlowo$é dokonanej przez pracodawce czynnos$ci
prawnej, zmuszony bedzie zatem z reguly podjaé¢ dodatkowe czynnosci kontrol-
ne, w trakcie ktorych moze sie okazaé, ze obiektywny powdd nie istnieje lub nie
uzasadnia skorzystania przez pracodawce z art. 25! § 4 k.p. Aby jednak dopro-
wadzi¢ do zmiany kwalifikacji umowy o prace, inspektor bedzie z reguly zmu-
szony wystosowac pozew o ustalenie istnienia stosunku pracy, chyba ze strony
zgodza sie na dobrowolna modyfikacje taczacego ich kontraktu. Wskazany tu
mechanizm kontrolny nie wydaje sie zatem zbyt efektywny, a z pewnoScia nie
prowadzi do szybkiego zakonczenia ewentualnych patologii na rynku pracy.

9 K. Jaskowski, Nowa umowa..., s. 6.
10 Zob. uchwate sktadu 7 sedziéw NSA z 15 czerwca 2011 r., I OPS 1/11, Lex nr 818666.
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III. OBOWIAZKI WYNIKAJACE Z ART. 29 § 2,104*§ 21 200' § 5 K.P.

7 dniem 1 wrzeénia 2016 r. modyfikacji ulegly istniejace juz dawniej regu-
lacje dotyczace potwierdzania przez pracodawce na piémie warunkow zatrud-
nienia w razie nawiazania stosunku pracy w formie innej niz pisemna (art.
29 § 2 k.p.), a takze zapoznania pracownika z treécia regulaminu pracy (104?
§ 2 k.p.) oraz mtodocianego z wykazem prac lekkich (art. 200' § 5 k.p.). Przy
czym zmiana brzmienia dwéch ostatnich unormowan nie wydaje sie wnosié
do systemu prawnego nowej jako$ci. Moment wykonania przez pracodawce
obowiazku informacyjnego okre§lonego w tych przepisach, mimo zmiany ich
formuty slownej, w istocie sie¢ nie zmienil. Nadal pracodawca nie moze do-
pusci¢ pracownika do pracy, a pracownik rozpoczaé¢ wykonywania pracy, bez
zapoznania sie z regulaminem pracy, a w przypadku mtodocianego takze wy-
kazem prac lekkich. Wspomniana tu nowelizacja miata zatem w tym zakresie
charakter porzadkujacy (ujednolicajacy) terminologie, jaka postuguje sie usta-
wodawca w Kodeksie pracy.

Calkowicie odmiennie nalezy natomiast spojrze¢ na nowelizacje przepisu
art. 29 § 2 k.p., ktéra doprowadzita do zmiany momentu, w jakim pracodawca
musi wywigzaé sie ze wskazanego w nim obowiazku informacyjnego. Wczes-
niej bylo to mozliwe najp6zniej ,,w dniu rozpoczecia pracy przez pracownika”,
obecnie za§ ma to nastapié¢ ,przed dopuszczeniem pracownika do pracy”. Ta
wydawaloby sie niewielka zmiana brzmienia przepisu ma kolosalne znaczenie
dla praktyki obrotu gospodarczego 1 wydaje sie, ze likwiduje, jak zostato juz
wczesnie) wspomniane, powszechne dotychczas zjawisko zwane ,,syndromem
pierwszej dniéwki”. Jego istota bylo dlugotrwate zatrudnianie pracownikow
bez pisemnej umowy o prace 1 bez zgloszenia ich do ubezpieczenia spoteczne-
go, przy jednoczesnym niewywilgzywaniu sie przez pracodawce z obowiazku,
o ktérym mowa w art. 29 § 2 k.p. Pracodawcy postepujacy w opisany wyzej
sposo6b byli dotychczas w praktyce w zasadzie bezkarni, choé¢ teoretycznie gro-
zila im nawet odpowiedzialno$¢ o charakterze karnoprawnym (art. 281 k.p.).
W razie bowiem kontroli organéw nadzoru nad praca (np. inspekcji pracy)
deklarowali oni, ze wspomniani wyzej pracownicy sa pierwszy dzien w pracy,
stuzby kadrowe za$ wtaénie generuja dla nich odpowiednie dokumenty, ktére
z pewnos$cia otrzymaja przed zakonczeniem pierwszej dniéwki roboczej (daw-
ne brzmienie przepisu dozwalalto na takie thumaczenia). Jesli do tego dotozy-
my fakt, ze pracodawca na zgloszenie pracownika do ubezpieczenia spoteczne-
go ma 7 dni od momentu nawigzania stosunku pracy, to nie wydaje sie dziwne,
ze w niektérych sytuacjach osoby faktycznie zatrudnione przez wiele miesiecy
wykonywaly prace bez jakiejkolwiek ostony socjalne;.

OczywiScie mozna domniemywac, ze opisana wyzej sytuacja nie mogtaby
w dluzszej perspektywie czasu skutecznie funkcjonowaé w obrocie gospodar-
czym, gdyby nie wspoétudziat samych pracownikéw. Jak wynika z informacji
pozyskanych przez piszacego te stowa bezposrednio od inspektoréow pracy,
pracownicy podczas przestuchiwania w trakcie czynnosci kontrolnych po-
twierdzali z reguly wersje pracodawcy, majac zapewne $wiadomo$é, iz w in-
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nym przypadku moga mieé¢ takze problemy prawne (np. ze wzgledu na brak
wykazywania swoich dotychczasowych zarobkéw u pracodawcy przed organa-
mi podatkowymi).

7 pomoca stronom stosunku pracy przyszedt ustawodawca. Aktualnie
pracodawca chcacy zawrzeé¢ z pracownikiem umowe o prace w innej formie
niz pisemna zobligowany jest do potwierdzenia na piémie ustalen co do stron
umowy, rodzaju umowy oraz jej warunkow jeszcze przed dopuszczeniem pra-
cownika do pracy. Potwierdzenie, o ktorym mowa wyzej, jest jednostronnym
o$wiadczeniem wiedzy 1 ma znaczenie przede wszystkim dowodowe. Brak do-
pelnienia przez pracodawce tego obowigzku nie wplywa na wazno$¢ nawiaza-
nego juz stosunku pracy, lecz pociaga za soba sankcje o charakterze karno-
prawnym (art. 281 k.p.). Zakres owego potwierdzenia wyznacza art. 29 § 1 k.p.,
totez przez pojecie warunkéw umowy nalezy rozumieé¢ rodzaj pracy, miejsce
je] wykonywania, wynagrodzenie odpowiadajace rodzajowi pracy ze wskaza-
niem jego skladnikéw, wymiar czasu pracy oraz termin jej rozpoczecia, a takze
ewentualnie dodatkowe elementy uzgodnione miedzy stronami. W przypadku
umowy na czas okre§lony niepodlegajacej limitowaniu ze wzgledu na szcze-
gblne okoliczno$ci, o ktorych mowa w art. 25! § 4 k.p., potwierdzenie powinno
zawierac takze informacje, o ktorych mowa w art. 29 § 1! k.p.

Na zakonczenie warto zauwazy¢, ze obowiazek potwierdzenia na piSmie wa-
runkéw zatrudnienia jeszcze przed dopuszczeniem pracownika do pracy moze
by¢ dla pracodawcy niekiedy niemozliwy do wypelnienia. Z przypadkiem takim
mamy do czynienia, gdy terminowy stosunek pracy nawiaze sie w spos6b doro-
zumiany, w zwiazku 1 z chwila dopuszczenia pracownika do pracy, a elementy
jego tresci wynikac beda nie tyle z wyraznego 1 uprzedniego uzgodnienia stron,
ile z okolicznoéci podjecia pracy (kontekstu sytuacyjnego). W takim przypadku
pracodawca nie ma mozliwoéci dopelnienia obowiazkéw informacyjnych przed
dopuszczeniem pracownika do pracy, gdyz omawiane tu potwierdzenie, jak
wskazuje sama jego nazwa, poSwiadcza co$, co zostalo uprzednio uzgodnione.
Tymczasem we wskazanych wyzej okoliczno$ciach uzgodnienie warunkéw za-
trudnienia przed dopuszczeniem do pracy nie wystepuje.

Powyzsze uwagi obrazowaé moze sytuacja, w ktérej zatrudnionemu uprzed-
nio pracownikowi skonczyl sie okres wypowiedzenia umowy o prace, lecz mimo
jego uplywu stawil sie on w zaktadzie pracy w celu wykonywania pracy, a pra-
codawca sie temu wyraznie nie sprzeciwil’'. W takim przypadku moze dojéé
do konkludentnego zawarcia umowy o prace. I choé¢ z reguly bedzie to umowa
na czas nieokre§lony, to nie jest wykluczone, ze ze wzgledu na okolicznosci to-
warzyszace dokonaniu czynnoéci prawnej dojdzie do zawarcia umowy na czas
okre§lony'2.

1 Zob. np. wyrok SN z 31 sierpnia 1977 r., I PRN 112/77, Legalis nr 20318.

2 Na mozliwo§¢ taka zwraca uwage m.in. J. Stelina, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sob-
czyk, Legalis/el. 2017. Nie wykluczy!l jej réwniez SN (zob. wyrok z 26 sierpnia 1999 r., I PKN
215/99, OSNAPiUS 2000, nr 24, poz. 890, czy tez z 4 listopada 2009 r., I PK 105/09, Legalis
nr 218643).
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IV. WNIOSKI KONCOWE

Przeprowadzona w niniejszym artykule analiza sktania do wniosku, ze cia-
zace na pracodawcach obowiazki informacyjne, wprowadzone lub zmodyfiko-
wane w drodze ostatnich nowelizacji Kodeksu pracy, maja stuzy¢ zapobiezeniu
naduzyciom wystepujacym dotychczas powszechnie na rynku pracy. Zmiany
w tym zakresie byly potrzebne i oczekiwane, cho¢ sama regulacja prawna moze
budzié¢ watpliwos$ci interpretacyjne. Najistotniejsze z nich wigza sie z ustale-
niem zakresu zastosowania normy prawnej wyrazonej w przepisie 29 § 1! k.p.,
a takze sankcji za niedopelnienie wynikajacego z niej obowigzku. Z kolei w przy-
padku art. 29 § 2 k.p. kontrowersje moga, zaistnie¢ w sytuacji, gdy stosunek
pracy nawiaze sie w sposéb dorozumiany, co uniemozliwia w zasadzie nalezyte
wypelnienie przez pracodawce natozonych na niego zobowiazan o charakterze
informacyjnym. Do tego dochodzi takze kwestia efektywnoéci kontroli sprawo-
wane] przez inspektoréw pracy nad przestrzeganiem omoéwionych w niniejszym
artykule obowigzkéw. Wydaje sie, ze skuteczno§é narzedzi prawnych, w jakie
wyposazono inspekcje pracy, jest w tym przypadku zdecydowanie niewystar-
czajaca.
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EMPLOYER’S INFORMATION OBLIGATIONS
CONNECTED WITH THE CONCLUSION OF AN EMPLOYMENT CONTRACT
AFTER THE AMENDMENTS TO THE POLISH LABOUR CODE

Summary

The article concerns the revised Polish Labour Code (LC) and its amendments which entered
into force in 2016 and introduced new or modified the existing disclosure obligations imposed on
employers concluding employment contracts with employees. The analysis of the new wording
of the provisions leads to the conclusion that proper implementation of employer information
obligations can be very embarrassing, and sometimes even impossible to achieve in practice. It is
also suggested that supervisory organs may face serious difficulties in effectively controlling fulfil-
ment of these obligations because the legislature has failed to equip the labour inspectorate with
effective tools to respond to abuse quickly. Further, it is pointed that some of the provisions and
Articles 25! § 5 and 29 § 1' LC in particular create serious doubts of interpretation. These relate,
inter alia, to the understanding of ‘proper fulfilment of obligations’ specified in the regulation,
which form it should take, as well as the kind of sanctions for improper satisfaction of the obliga-
tion. Finding answers to these questions is one of the purposes of this article.



