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PRACODAWCA NIEUSTALAJACY REGULAMINU PRACY
1 JEGO POSZERZONY OBOWIAZEK INFORMACYJINY
(ART. 29 § 3 K.P))

Zgodnie z art. 104 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy' (dalej
jako k.p.) pracodawca okres$la organizacj¢ i porzadek w procesie pracy w regula-
minie pracy?. Z punktu widzenia problematyki podjetej w niniejszym opracowaniu
istotne znaczenie ma art. 104 § 2 k.p., w $wietle ktorego regulaminu pracy, jako
aktu ustalajacego organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzanych z tym
praw i obowigzkow pracodawcy i1 pracownikdéw, nie wprowadza si¢ w dwdch
przypadkach: jezeli w tym zakresie u danego pracodawcy obowiazuja postano-
wienia uktadu zbiorowego pracy lub gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 20 pra-
cownikow. W literaturze wyraza si¢ w zwiazku z tym poglad, zgodnie z ktorym
zastrzezenia zawartego w art. 104 § 2 k.p. in fine nie mozna traktowac jako zakazu
uchwalania i wprowadzania w zycie regulaminu pracy przez pracodawcow, ktorzy
zatrudniajg mniej niz 20 pracownikéw. Pracodawca takowy moze zatem wpro-
wadzi¢ u siebie regulamin pracy, jezeli uzna, ze bgdzie to z jego punktu widzenia
najlepsza droga do zapewnienia porzadku i wlasciwej organizacji procesu pracy
w swoim zaktadzie pracy. Jak argumentuje K.W. Baran — takze z punktu widzenia

I' Tekst jedn. Dz.U. 2014.1502. ze zm.

2 Regulamin ten ustala¢ powinien w szczegolnosci: organizacje pracy, warunki przebywania
na terenie zaktadu pracy w czasie pracy i po jej zakonczeniu, wyposazenie pracownikow w narzgdzia
i materialy, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w $rodki ochrony indywidualnej i higieny oso-
bistej, systemy i rozktady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy, por¢ nocna,
termin, miejsce, czas i czgstotliwos¢ wyplaty wynagrodzenia, wykazy prac wzbronionych pracowni-
kom mtodocianym oraz kobietom, rodzaje prac i wykaz stanowisk pracy dozwolonych pracownikom
mtodocianym w celu odbywania przygotowania zawodowego, wykaz lekkich prac dozwolonych
pracownikom mtodocianym zatrudnionym w innym celu niz przygotowanie zawodowe, obowiazki
dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpozarowej, w tym takze sposob
informowania pracownikow o ryzyku zawodowym, ktore wigze si¢ z wykonywang praca, przyjety
u danego pracodawcy sposob potwierdzania przez pracownikow przybycia i obecno$ci w pracy oraz
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, informacje o karach stosowanych zgodnie z art. 108 k.p.
z tytutu odpowiedzialno$ci porzadkowej pracownikow (art. 104! § 1-2 k.p.).
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pracownikéw korzystniejsza jest sytuacja, ,,gdy porzadek w zaktadzie okresla tego
rodzaju akt, niz gdy czyni si¢ to za pomocg polecen wydawanych przez przetozo-
nych lub okre$la w tre§ci umowy o prace™.

Przedmiotem niniejszych rozwazan bedzie analiza wybranych aspektow tresci
poszerzonego obowigzku informacyjnego pracodawcy cigzacego na nim zgodnie
z art. 29 § 3 k.p. w konsekwencji nieustalania przezen regulaminu pracy. Zgodnie
z tym przepisem kazdy pracodawca (a wigc zarowno ustalajacy regulamin pracy,
jak 1 z powinnosci jego ustalenia zwolniony) zobowigzany jest do poinformowa-
nia pracownika na pi$mie, nie p6zniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawarcia umowy
o prace, o: 1) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu
pracy, 2) czgstotliwosci wyptat wynagrodzenia za pracg, 3) wymiarze przystu-
gujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego, 4) obowigzujacej pracownika
dtugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace, 5) uktadzie zbiorowym pracy,
ktorym pracownik jest objety. Wymienione kategorie informacji przekazywane
sg pracownikowi w ramach podstawowego obowigzku informacyjnego. Zgodnie
za$ z art. 29 § 3 k.p. in fine, jezeli pracodawca nie ma obowigzku ustalenia regu-
laminu pracy — to powinien on dodatkowo poinformowac pracownika o: porze
nocnej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz przyj¢tym sposo-
bie potwierdzania przez pracownikow przybycia i obecno$ci w pracy oraz uspra-
wiedliwiania nieobecno$ci w pracy. Na pracodawcy tym cigzy zatem poszerzony
obowigzek informacyjny.

1. UWAGI O PODMIOTOWYM ZAKRESIE POSZERZONEGO
OBOWIAZKU INFORMACYJNEGO PRACODAWCY

Zgodnie z brzmieniem art. 29 § 3 k.p. in fine poszerzony obowigzek informa-
cyjny ciazy na pracodawcy niemajacym obowigzku ustalenia regulaminu pracy.
Jak juz wcze$niej wspomniano, pracodawca takim, w $wietle art. 104 § 2 k.p.,
jest zaré6wno ten, ktory zatrudnia mniej niz 20 pracownikoéw, jak i ten, u ktérego
w zakresie przewidzianym w art. 104 § 1 k.p. obowigzuja postanowienia uktadu
zbiorowego pracy. W obu tych przypadkach mamy do czynienia z pracodawcami
niemajacymi obowigzku ustalania regulaminu pracy. Analiza jezykowa wskaza-
nych przepiséw musi zatem prowadzi¢ na wstgpie do wniosku, ze nawet gdy w za-
kresie przewidzianym w art. 104 § 1 k.p. obowigzuja u danego pracodawcy posta-
nowienia uktadu zbiorowego pracy (zatem takze dotyczace pory nocnej, miejsca,

3 Zob. AM. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2006, s. 471; K.W. Baran
zwraca z kolei uwage na istnienie pogladow kwestionujacych prawo pracodawcy zatrudniajacego
mniejszg liczbe pracownikow do wydania regulaminu pracy uznajace je z dyskusyjne i akcentujac
jednoczesnie ,,racjonalno$¢ wydania takiego aktu takze w jednostkach zatrudniajacych mniejsza
liczbe pracownikow” — zob. K.W. Baran, Regulamin Pracy, [w:] Zarys systemu prawa pracy. Tom L.
Czes¢ ogolna prawa pracy, Lex 2010, http: //lex.online.wolterskluwer.pl (dostep: 3.03.2015).
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terminu i czasu wyplaty wynagrodzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania
przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy, a takze usprawiedliwiania
nieobecnos$ci w pracy), to pracodawca ten jako nieustalajacy regulaminu pracy
tez ma obowigzek przekazania pracownikowi poszerzonych informacji przewi-
dzianych w art. 29 § 3 k.p. in fine. Ustawodawca, wprowadzajac poszerzony obo-
wigzek informacyjny, wychodzi z zalozenia o potrzebie przekazania pewnych
dodatkowych informacji pracownikom, ktorzy z racji braku regulaminu pracy nie
moga ich w inny, wzglednie prosty sposob pozyskaé. Nalezy przy tym pamig-
ta¢, ze w przypadku pracodawcow ustalajacych regulamin pracy istniejg prawne
mechanizmy zabezpieczajace mozliwos¢ uzyskania przez pracownikow wiedzy
o warunkach pracy obowigzujacych u danego pracodawcy. Zgodnie bowiem z art.
1043 § 1-2 k.p. regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia
podania go do wiadomos$ci pracownikow,w sposob przyjety
u danego pracodawcy. Co wigcej, pracodawca jestobowigzany zap o-
zna¢ pracownika ztreScig regulaminu pracy przed rozpoczgciem przez nie-
go pracy. Pracodawca, u ktdrego istnieje regulamin pracy, nie musi zatem odrebnie
przekazywac informacji wskazanych w art. 29 § 3 k.p. in fine, poniewaz kazdy
indywidualny pracownik ma okazj¢ zapoznac¢ si¢ z pisemnym tekstem regulami-
nu pracy informacje te zawierajagcym. W przypadku pracownika zatrudnionego
u pracodawcy, u ktorego w zakresie przewidzianym w art. 104 § 1 k.p. obowigzuja
postanowienia uktadu zbiorowego pracy, kwesti¢ zapoznawania si¢ z zawartymi
W nim unormowaniami rozstrzygajg przepisy art. 2412 § 2 pkt 113 k.p. Zgodnie
z nimi pracodawca jest obowigzany zawiadomic pracownikow o wejsciu uktadu
w zycie, o zmianach dotyczacych uktadu oraz o wypowiedzeniu i rozwigzaniu
uktadu (pkt 1) oraz, na zadanie pracownika, udostepni¢ do wgladu tekst uktadu
1 wyjasni¢ jego tres¢ (pkt 3). Przepis ten ustanawia zatem po stronie pracodawcy
obowigzek informacyjny w zakresie kluczowych okolicznosci zwigzanych z ist-
nieniem uktadu zbiorowego pracy z jednej strony (jego wejscie w zycie, zmiana
i ustanie). Z drugiej za$ strony ustanawia prawo pracownika do zadania dostepu
do tekstu uktadu oraz do uzyskiwania wyjasnien jego tresci*. Pracodawca udo-
stepni zatem pracownikowi tekst uktadu oraz wyjasni jego tres¢ tylko wtedy, gdy
pracownik wyraznie tego zazada.

Mozna w zwiazku z tym odnie$¢ wrazenie, ze obowigzek informacyjny pra-
codawcy wyrazony w art. 241'2 § 2 pkt 1 w obowigzujgcym stanie prawnym jest
w istocie dublowany przez podstawowg powinnos$¢ informacyjng wynikajaca
z art. 29 § 3 k.p., w ramach ktorej kazdy pracodawca, bez wzgledu na ustale-

4 Nie chodzi tu przy tym co do zasady o dokonywanie przez pracodawce na zadanie pracow-
nika wyktadni przepisow uktadu zbiorowego, lecz ,,przyblizenie pracownikowi samej tresci uktadu,
ktora dla przeci¢tnego pracownika moze by¢ nie w pelni zrozumiata” (zob. G. Gozdziewicz [w:]
Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2004, s. 802—803) oraz ,,poinformowanie
£0 0 sposobie, w jaki partnerzy spoteczni, b¢dacy stronami uktadu zbiorowego pracy rozumieja jego
tres¢” (tak np. A.M. Swiatkowski, op. cit., s. 1014-1015).
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nie lub brak regulaminu pracy przekazuje pracownikowi na pismie takze infor-
macje ,,0 uktadzie zbiorowym pracy, ktorym pracownik jest objety” (art. 29 § 3
pkt 5 k.p.), a takze o objeciu go uktadem zbiorowym oraz zmianie tego uktadu
(art. 29 § 32 k.p.) — ale juz nie o jego wypowiedzeniu i rozwigzaniu. ROznicy
w obowiazkach informacyjnych wynikajacych z art. 24112 § 2 pkt 1 i art. 29 § 3
k.p. upatruje si¢ w sposobie ich realizacji. Pierwszy nich moze zosta¢ zrealizowa-
ny w sposob zbiorowy (przekazanie informacji o uktadzie zbiorowym ogotowi
pracownikow). Nie wyklucza to jednak zrealizowania go w formie indywidualne;j.
Drugi z nich realizowany jest wylgcznie w ramach obowigzkowego przekazywa-
nia pisemnej informacji o niektorych warunkach pracy kazdemu indywidualnemu
pracownikowi’.

Powstaje pytanie, czy poinformowanie pracownika o uktadzie zbiorowym
pracy, ktorym jest objety, oznacza rowniez powzigcie przez niego wiedzy o wa-
runkach zatrudnienia wchodzacych typowo do materii regulaminowej, w razie
gdyby uktad ja normowal. Pozytywna odpowiedz pozwalataby na postawienie
tezy, ze w takim przypadku niecelowe byloby realizowanie przez tego praco-
dawce poszerzonego obowigzku informacyjnego. Jego obowiazek informacyjny
ograniczony bytby zatem do zakresu podstawowego wyrazonego w art. 29 § 3
pkt 1-5 k.p. Wydaje sie, ze jezykowo rozrozni¢ nalezy zastosowany w art. 29
§ 3 pkt 5 k.p. zwrot ,,poinformowanie o uktadzie zbiorowym” od innych mozli-
wych, a nieuzytych przez ustawodawce okreslen typu: ,,poinformowania o tresci
uktadu zbiorowego”, ,,poinformowania o postanowieniach uktadu zbiorowego”
lub ,,poinformowania o ukladzie zbiorowym i jego tre$ci”. Pierwszy z wymie-
nionych, zastosowany w wyzej wskazanym przepisie Kodeksu pracy, nalezatoby
utozsami¢ wylacznie z sytuacja przekazania informacji dotyczacych faktu ist-
nienia, powstania lub zmiany uktadu zbiorowego pracy. W konsekwencji nalezy
przyjaé, ze na pracodawcy, u ktérego w zakresie przewidzianym w art. 104 § 1 k.p.
obowiazujg postanowienia uktadu zbiorowego pracy, ciazy poszerzony obowigzek
informacyjny. Pracodawca ten przekazuje pracownikowi informacje o warunkach
pracy w petnym przewidzianym art. 29 § 3 k.p. zakresie, zapoznajac go wigc takze
o wynikajacych z uktadu zbiorowego postanowieniach o porze nocnej, miejscu,
terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz przyjgtym sposobie potwierdza-
nia przez pracownikow przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy. Jednoczesnie pracownik poinformowany o uktadzie zbio-
rowym pracy, ktorym jest objety, moze na zasadzie art. 2412 § 2 pkt 3 zazadaé
udostepnienia do wgladu tekstucate go uktadu iwyjasnienia kazdego inte-
resujacego go aspektu jego tresci.

Warto w tym miejscu wrocic takze do wskazanego przypadku pracodawcy
nieobjetego obowigzkiem ustalania regulaminu pracy z racji zatrudniania mniej

5 Zob. M. Latos-Mitkowska, Komentarz do art. 29 Kodeksu pracy, stan prawny 2014.04.15,
System Informacji Prawnej LEX 2014, http://lex.online.wolterskluwer.pl (dostep: 27.03.2015).
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niz 20 pracownikoéw i nieobjetego w zakresie materii regulaminowej postanowie-
niami uktadu zbiorowego pracy, ktory moze jednakze takowy regulamin u siebie
wprowadzi¢. Nalezy uzna¢, ze w takiej sytuacji nie jest on objety poszerzonym
obowigzkiem informacyjnym — tym samym nie ma obowiazku przekazywania
pracownikowi informacji o warunkach zatrudnienia wymienionych w art. 29 § 3
k.p. in fine.

2. FORMA I SPOSOB PRZEKAZANIA POSZERZONEJ INFORMACIJI
O NIEKTORYCH WARUNKACH PRACY

Jak si¢ podkre$la w literaturze, obowigzek informacyjny uregulowany
w przepisach art. 29 § 3-33 obcigza pracodawce indywidualnie wobec kazdego
pracownika. W szczego6lnosci nie moze on by¢ zastapiony zbiorowa informacja
podang zatodze, gdyz musi by¢ spetniony pisemnie®. Pracodawca realizujgc po-
szerzony obowiazek informacyjny, przekazuje zatem kazdemu indywidualnemu
pracownikowi wszystkie objete jego zakresem informacje nie poézniej niz w ciggu
7 dni od dnia zawarcia umowy o prace. Przekazanie na pis§mie informacji objetych
art. 29 § 3 k.p. moze zosta¢ zrealizowane w dwojaki sposob: albo opisowo (przez
zrelacjonowanie pracownikowi jego uprawnien i obowigzkow w sposob zindywi-
dualizowany do jego sytuacji) albo, zgodnie z art. 29 § 3! k.p., przez wskazanie
odpowiednich przepisow prawa pracy’. Nalezy jednakze zauwazy¢, ze zgodnie
z tym ostatnim przepisem sposob polegajacy na pisemnym wskazaniu odpowied-
nich przepisow prawa pracy moze znalez¢ zastosowanie tylko do poinformowa-
nia pracownika o tych z jego warunkéw zatrudnienia, o ktérych mowa w art. 29
§ 3 pkt 1-4 k.p.3 A zatem sposobem przekazania dodatkowych, wychodzacych
poza ten zakres informacji, wymienionych w art. 29 § 3 in fine przez pracodawce
nieustalajacego regulaminu pracy bedzie, co do zasady, opisowe, konkretne i pre-
cyzyjne wskazania rozwigzan przyjetych w zakresie warunkow pracy objetych
poszerzong powinnos$cig informacyjng. Mozna argumentowac, ze o ile konkretna
tre$¢ warunkow pracy wskazanych w art. 29 § 3 pkt 1-4 k.p. moze by¢ ustalona na
podstawie odpowiednich przepisdw prawa pracy przez zainteresowanego pracow-

6 Zob. L. Mitrus, Nowe obowigzki informacyjne pracodawcy, Studia z zakresu prawa pracy
i polityki spotecznej, Krakow (Rocznik) 2003/2004, s. 168; K. Jaskowski, Komentarz aktualizowa-
ny do art. 29 Kodeksu pracy, stan prawny: 2014.01.01, http://lex.online.wolterskluwer.pl (dostep:
6.03.2015).

7 Zob. szerzej M. Nakecz, Korekta unijnej nowelizacji Kodeksu pracy, Monitor Prawa Pracy
2006, nr 9.

8 Chodzi zatem o informacje o: obowigzujgcej pracownika dobowej i tygodniowej normie
czasu pracy, czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za pracg, wymiarze przyshugujacego pracowni-
kowi urlopu wypoczynkowego, obowiazujacej pracownika dlugosci okresu wypowiedzenia umowy
0 prace.
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nika w odniesieniu do jego indywidualnej sytuacji, o tyle w przypadku warunkoéw
zatrudnienia wskazanych w art. 29 § 3 k.p. in fine nie zawsze jest to mozliwe. Na-
lezaloby zatem zgodzi¢ si¢ z tymi pogladami doktryny, ktore uznaja, ze dziatanie
pracodawcy realizujacego poszerzony obowigzek informacyjny nie bedzie miato
charakteru czysto informacyjnego. W istocie w niektdrych przypadkach praco-
dawca w ramach przekazywanej poszerzonej informacji dokonywac bedzie takze
konkretyzacji praw i obowiazkdéw pracownika’.

Mozliwa jest przy tym sytuacja, w ktorej w odniesieniu do warunkdéw pracy
wskazanych w art. 29 § 3 k.p. in fine zachowany zostanie czysto informacyjny
charakter dziatania pracodawcy. Jak podnosi Sad Najwyzszy w wyroku z 25 mar-
ca 1977 r., I PRN 5/7719, organizowanie procesu pracy, w tym rowniez ustalenie
obowigzujacego pracownikow rozktadu czasu pracy, nalezy do uprawnien dys-
pozycyjnych kierownictwa zaktadu pracy. Nalezy zatem przyjaé, ze pracodawcy,
ktorzy nie maja obowiazku wprowadzania regulaminu pracy, moga regulowaé
porzadek i organizacje pracy zarzadzeniami!!. Zarzadzenia takie nalezy uzna¢ za
przypadek polecen dotyczacych pracy kierowanych do ogotu lub okreslonej grupy
pracownikow danego pracodawcy. Nalezatoby w zwigzku z tym réwniez przy-
jac, ze pracodawca moze takze regulowac porzadek i organizacj¢ pracy w drodze
jednostkowych polecen kierowanych do indywidualnego pracownika!?. Tak wigc
w sytuacji, w ktérej u danego pracodawcy nie ma regulaminu pracy, ale istnieja
podjete przez niego, a dotyczace ogdtu lub okreslonej grupy pracownikow zarza-
dzenia regulujace porzadek i organizacje pracy (takze w zakresie spraw skazanych
w art. 29 § 3 k.p. in fine), pracodawca ten wykonujac poszerzony obowigzek in-
formacyjny, przekaze pracownikowi jedynie informacje¢ o przyjetych przez siebie
rozwigzaniach zawartych w odpowiednim zarzadzeniu. Analizujac w zwiazku
z tymi uwagami poszczegdlne obszary warunkow pracy wymienione w art. 29
§ 3 k.p. in fine, nalezy rozwazy¢ nastgpujace kwestie:

9 Akcentuje to np. M. Latos-Mitkowska, op. cit. z powolaniem na poglady L. Florka przed-
stawione w: Dostosowanie polskiego prawa pracy do prawa unijnego ze szczegolnym uwzgled-
nieniem ostatniej nowelizacji Kodeksu pracy, Monitor Prawa Pracy 2004, nr 1, s. 6. W literaturze
niekiedy akcentuje si¢ wytacznie aspekt informacyjny. Na przyktad M. Tomaszewska ogranicza
si¢ do stwierdzenia, ze informacje przekazywane pracownikowi o warunkach pracy maja charakter
potwierdzajacy te warunki, nie za$ je ksztaltujacy. W sytuacji rozbieznosci pomigdzy przekazana
informacja a przepisami prawa pracy beda obowiazywaty przepisy prawa — zob. M. Tomaszewska
[w:] Komentarz do art. 29 Kodeksu pracy, stan prawny: 2012.04.15, http://lex.online.woltersklu-
wer.pl (dostep: 6.03.2015), a wezesniej eadem [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K.W. Baran,
Warszawa 2012, s. 224.

10-OSP 1978/12/218.

11 Zob. A.M. Swigtkowski, op. cit.

12 Zob. np. wyrok SN z 2007.02.07, I PK 221/06, OSNP 2008/5-6/67, zgodnie z ktorym
w zaktadzie pracy, w ktérym nie ma obowiazku wprowadzenia regulaminu pracy, ustalenie ele-
mentéw organizacji i porzadku pracy, w tym sposobu potwierdzania obecnosci w pracy, nastgpuje
w drodze polecen pracodawcy.
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1) poszerzona informacja dotyczy¢ ma pory nocnej. W przypadku pory noc-
nej, ktora zgodnie z art. 1517 § 1 k.p. obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21.00
a 7.00 konieczne jest doprecyzowanie przez pracodawce jej konkretnych ram cza-
sowych. Konieczne jest zatem jednoznaczne stwierdzenie wskazujace pracow-
nikowi, ze u danego pracodawcy pora nocng jest czas pomigdzy godzing: 21.00
a 5.00 lub 22.00 a 6.00 czy tez 23.00 a 7.00. W przypadku wskazywania ram
czasowych pory nocnej w tresci poszerzonej informacji o niektérych warunkach
pracy dziatanie pracodawcy moze mie¢ charakter czysto informacyjny — wow-
czas, kiedy kwestie organizacji czasu pracy beda przedmiotem obwieszczenia,
o ktorym mowa w art. 150 § 1 k.p. Zdaniem niektorych przedstawicieli doktryny
kwestia ta moze by¢ bowiem w tym obwieszczeniu regulowana!3. Warto w zwigz-
ku z tym zwrdci¢ uwagg, ze przepis ten stanowi, ze ,,systemy i rozktady czasu
pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy ustala si¢ w uktadzie zbio-
rowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia
regulaminu pracy [...]”. Nie ma tu zatem bezposredniego wskazania na kwesti¢
pory nocnej jako zagadnienia regulowanego obwieszczeniem — podczas gdy na
przyktad wskazane we wstepnej czesci niniejszych rozwazan przepisy regulujace
tre$¢ regulaminu pracy wprost do pory nocnej si¢ odnosza'4. Jak wskazuje M.B.
Rycak, przez rozklad czasu pracy nalezy rozumie¢ sposob rozplanowania cza-
su, w ktorym pracownik jest zobowigzany pozostawa¢ do dyspozycji pracodaw-
cy w poszczegdlnych dniach i tygodniach okresu rozliczeniowego. W rozktadzie
czasu pracy ustala si¢ godziny rozpoczecia i zakonczenia pracy w poszczego6l-
nych dniach, przerwy w pracy wliczane i niewliczane do czasu pracy oraz terminy
dni wolnych od pracy. Systemem czasu pracy jest zas wedtug tej autorki zbior
norm prawnych okreslajacych zardéwno dopuszczalny wymiar czasu pracy, jak
i zasady rozlozenia tego wymiaru w poszczegolnych dniach i tygodniach okresu
rozliczeniowego!?. Przy takim ujeciu rozkladu i systemu czasu pracy mozna si¢

13 K. Jaskowski wskazuje, ze okre$lenie, ktore kolejne 8 godzin miedzy godzing 21.00 a 7.00
jest pora nocng (§ 1), nalezy do przedmiotu regulacji uktadu zbiorowego pracy, regulaminu lub o b-
wieszczenia pracodawcy (art. 104 § 2, art. 104! § 1 pkt. 4 oraz art. 150 k.p. — podkr.
J.B.) — zob. K. Jaskowski, Komentarz aktualizowany do art.151(7) Kodeksu pracy, stan prawny
2015.01.01, System Informacji Prawnej Lex 2015, http://lex.online.wolterskluwer.pl (dostep:
10.03.2015). Podobnie: S. Driczinski, Komentarz do art. 151(7) Kodeksu pracy, stan prawny
2012.04.15, http://lex.online.wolterskluwer.pl (dostgp: 16.03.2015), a takze M. Natecz [w:] Kodeks
pracy. Komentarz, red. W. Musialski..., s. 512-513 z powotaniem na: A. Pawtowska, Praca w porze
nocnej, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 1997, nr 9, s. 29.

14 Na przyklad L. Pisarczyk nie wymienia obwieszczenia wsrod zrodet regulujacych kwestie
pory nocnej, wskazujac, ze ,,pore nocna ustala si¢ w uktadzie zbiorowym lub regulaminie pracy [...],
jesli za$ pracodawca nie jest objety uktadem zbiorowym i nie ma obowigzku wydania regulaminu
pracy, okreslenie pory nocnej powinno nastgpi¢ w dodatkowej pisemnej informacji [...]” — zob.
L. Pisarczyk, Komentarz do art. 151(7) Kodeksu pracy, stan prawny 2011.05.16, Lex 2011, http:/
lex.online.wolterskluwer.pl (dostep: 21.03.2015).

15 Zob. M.B. Rycak, Wymiar i rozkfad czasu pracy, Warszawa 2008, s. 60—62.
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zgodzi¢, ze kwestia okreslenia pory nocnej jest funkcjonalnie powigzana na przy-
ktad z rozplanowaniem czasu, w ktorym pracownik jest zobowigzany pozosta-
wac do dyspozycji pracodawcy w poszczegolnych dniach, czy tez z okresleniem
zasad pracy zmianowej u danego pracodawcy, czy z funkcjonujgcym u danego
pracodawcy systemem pracy w ruchu cigglym. Ustawodawca postuguje si¢ wigc
w tresci art. 150 § 1 k.p. do tego stopnia pojemnymi okresleniami, ze nie ma
podstaw do wykluczenia zawarcia w wymienionym w nim obwieszczeniu takze
ustalen konkretyzujacych por¢ nocng u danego pracodawcy. Ustalenia te moga
by¢ nastepnie przekazane pracownikowi przez pracodawce realizujagcego posze-
rzony obowigzek informacyjny. W sytuacji za$, kiedy u danego pracodawcy nie
istniejg uregulowania konkretyzujace ramy pory nocnej, o ktorych mozna by po-
informowac¢ indywidualnego pracownika, a pracodawca nie ustali tego, realizujac
swoj poszerzony obowiazek informacyjny, przyjmuje si¢, ze obejmuje ona petne
10 godzin pomiedzy 21.00 a 7.0010;

2) pracodawca nieustalajacy regulaminu pracy powinien przekaza¢ takze in-
formacje¢ o terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia. Zgodnie z art. 86 § 1 k.p.
pracodawca jest obowigzany wyptaca¢ wynagrodzenie w miejscu, terminie i cza-
sie okreslonych ,,w regulaminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy”.
W odniesieniu do kwestii terminu wyptacenia wynagrodzenia z braku regulami-
nowej lub innej (np. zawartej w uktadzie zbiorowym pracy) jego konkretyzacji po-
zostawatoby odwotanie si¢ do przepisow art. 85 § 1-4 k.p. Zgodnie z jego trescig
wyplaty wynagrodzenia za prace dokonuje si¢ co najmniej raz w miesigcu, w sta-
tym i ustalonym z gory terminie (§ 1). Wynagrodzenie za prace pobierane raz
w miesigcu wyplaca si¢ z dohu, niezwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci,
nie pozniej jednak niz w ciggu pierwszych 10 dni nastgpnego miesigca kalenda-
rzowego (§ 2). Jezeli ustalony dzien wyptaty wynagrodzenia za prace jest dniem
wolnym od pracy, wynagrodzenie wyplaca si¢ w dniu poprzedzajacym (§ 3). O ile
z braku innych ustalen co do czgstotliwosci wyptaty wynagrodzenia nalezatoby
przyjaé, ze nastepuje ona co najmniej raz w miesigcu, to zadaniem pracodawcy
nieustalajgcego regulaminu pracy pozostaje wiazace wskazanie konkretnego dnia
wyplaty (przy czym przy wynagrodzeniu ptatnym z dotu zwiazany on jest dys-
pozycja art. 85 § 2) oraz konkretyzacja czasu i miejsca jego wyplaty — w trybie
okreslonym w art. 29 § 3 k.p.!” Mozliwa jest oczywiscie sytuacja, w ktorej u pra-
codawcy nieustalajgcego regulaminu pracy istniejg inne przepisy prawa pracy
okreslajace elementy wymienione w art. 86 § 1. k.p. Dziatanie pracodawcy reali-
zujacego poszerzony obowigzek informacyjny bedzie zatem polegato na przeka-
zaniu pracownikowi danych na temat przyjetych w nich rozwiazan;

3) pracodawca nieustalajacy regulaminu pracy powinien przekaza¢ informa-
cj¢ o przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikdw przybycia i obecnosci

16 Zob. L. Pisarczyk, op. cit. Zob. takze S. Driczinski, op. cit., M. Nalecz, op. cit.
17 Zob. M. Latos-Mitkowska, op. cit.
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w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Powinnos¢ usprawiedliwia-
nia przez pracownika nicobecnosci w pracy jest przedmiotem regulacji prawnej
zawartej w rozporzadzeniu MPiPS z 15 maja 1996 r. w sprawie usprawiedliwiania
nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnief od pracy!®. W tym
zakresie zatem pracodawca przekazuje pracownikowi informacj¢ o rozwigzaniach
przyjetych w tym akcie prawnym. W literaturze zwraca si¢ jednak uwage na przy-
ktad na potencjalng mozliwo$¢ konkretyzacji podmiotu, ktory pracownik u dane-
go pracodawcy obowigzany jest poinformowac o nieobecnosci'®. Natomiast kon-
kretnych, technicznych sposobow potwierdzania przez pracownikdéw przybycia
i obecnosci w pracy nie da si¢ wyprowadzi¢ z przepisOw prawa pracy. Pracodawca
musi zatem sprecyzowacé je w udzielanej pracownikowi informacji.

3. PODSUMOWANIE

W $wietle przedstawionych rozwazan poszerzony obowiazek informacyjny
cigzy na pracodawcy w dwoch sytuacjach: jezeli zwolniony jest on z obowigzku
ustalania regulaminu pracy w zwigzku z tym, ze zatrudnia mniej niz 20 pracowni-
kéw lub jezeli jest on zwolniony z obowigzku ustalania regulaminu pracy, jako ze
w zakresie przewidzianym w art. 104 § 1 k.p. obowigzuja u niego postanowienia
uktadu zbiorowego pracy. Przedstawione rozwazania potwierdzaja wyrazony w li-
teraturze poglad o niejednorodnym charakterze prawnym obowigzkéw informa-
cyjnych pracodawcy wynikajacych z przepisow art. 29 § 3—§ 33 k.p. W ich ramach
nastepuje zarowno przekazywanie informacji o niektérych warunkach pracy, jak
i konkretyzowanie praw i obowigzkow pracownika w obszarze niektdrych warun-
kéw pracy. Z braku unormowan innych niz regulamin pracy (lub inne przepisy pra-
wa pracy) przekazywane przez pracodawce¢ informacje o porze nocnej, miejscu,
terminie i czasie wyptaty wynagrodzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania
przez pracownikow przybycia i obecno$ci w pracy konkretyzuja te aspekty orga-
nizacji i porzadku pracy obowigzujace u niego, ksztaltujac jednoczesnie zwigzane
z nimi prawa i obowigzki pracownika?’. W tym ujeciu dziatanie pracodawcy wpi-
suje si¢ w schemat okreslanych prawem dyrektywnych uprawnien kierowniczych
pracodawcy, wyznaczajacego jednostronnie za ich pomoca zachowania pracowni-
ka w procesie pracy oraz okre$lajagcego wewnetrzny porzadek w zakladzie pracy?!.
Mozna tu przypomnie¢ przywotany wczesniej poglad opierajacy si¢ na wyroku

18 Dz.U. 1996.60.281 ze zm.

19° M. Latos-Mitkowska, op. cit.

20 Jbidem.

21 O pojeciu kierownictwa pracodawcy w ujeciu prawnym zob. np. Z. Kubot, Pojecie
kierownictwa pracodawcy, [w:] Ksigga Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego. Prawo
pracy a wyzwania XXI wieku, red. M. Matey-Tyrowicz et al., Warszawa 2002, s. 234-236.
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SN z 2007.02.07, I PK 221/0622, zgodnie z ktorym w zaktadzie pracy, w ktorym
nie ma obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy, ustalenie elementéw organi-
zacji i porzadku pracy, w tym sposobu potwierdzania obecno$ci w pracy, nastepuje
w drodze polecen pracodawcy. Pracodawca realizujgc swoj poszerzony obowigzek
informacyjny, przekazuje w istocie pracownikom tres¢ powzigtych przez siebie
postanowien w zakresie uksztattowania niektorych warunkow pracy wskazanych
w art. 29 § 3 k.p. in fine. W zalezno$ci od sytuacji odwotywac si¢ on moze przy
tym do tresci adresowanych do ogotu pracownikoéw zarzadzen i obwieszczen —
moze tez informowac o rozwigzaniach przyjetych przez siebie w odniesieniu do
uksztattowania warunkow pracy indywidualnie oznaczonego pracownika.

AN EMPLOYER HAVING NO OBLIGATION TO DRAW UP WORK
REGULATIONS AND HIS EXPANDED INFORMATION
OBLIGATION (ART. 29 § 3 OF THE LABOUR CODE)

Summary

In accordance with Art. 29 § 3 of the Labour Code, every employer must inform the employee
in writing, not later than seven days from the date of the contract of employment, of the following
work details: 1) the employee’s applicable standard daily and weekly working time, 2) frequency
of payment for the work, 3) the duration of annual leave, 4) the length of the period of notice,
5) a collective agreement, under which the employee is covered. These categories of information
are transmitted to the employee under the basic information obligation. In addition, under this pro-
vision, when the employer is not required to establish work regulations, they should also inform
the employees about the night time hours of work, place, date and time of payment of wages, and
adopted method of confirming the arrival and presence of employees at work and regulations to
justify absences from work. In the article, the author examines the scope of the obligation to pro-
vide information about some of the conditions of employment, forms and ways of communicating
this information to the employee and the legal nature of the written information about some of the
conditions of employment.

22 OSNP 2008/5-6/67.
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