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PRZEJSCIE ZAKLADU PRACY A TRESC STOSUNKU PRACY

Przedmiotem niniejszego artykulu jest omdowienie niektorych aspektow zwigzanych
z zawieraniem tzw. porozumien transferowych, o ktérych mowa w art. 26' u.z.z. Nalezy
zauwazy¢, ze powolany przepis wydaje sie by¢ w miare oczywisty. W mojej ocenie jego
wykladnia niesie ze sobg kilka problemdw, stawiajac pod znakiem zapytania znaczenie tej
instytucji. Artykul niestety nie ma charakteru wyczerpujacego i skupia si¢ wylacznie na
kilku wybranych problemach zwigzanych z przedmiotem takiego porozumienia a innymi
swoistymi ,,zrodtami prawa”.

Podstawowe skutki prawne przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce zostaly ure-
gulowane w art. 23' k.p. Analiza tego przepisu wskazuje, Ze nowy pracodawca staje si¢ ,,strona
dotychczasowych stosunkéw pracy”. Instytucja przejscia zaktadu pracy na nowego pracodaw-

! mgr; Uniwersytet Jagiellonski.



300 ROCZNIKI ADMINISTRACJI I PRAWA. ROK XV

ce to nic innego jak mechanizm umozliwiajacy osobie bedacej dotychczas poza trescig indywi-
dualnych stosunkéw pracy wstapienie w prawa i obowiazki dotychczasowego pracodawcy. In-
nymi stowy, tre$¢ stosunkéw pracy nie ulega zmianie pomimo przejécia zakladu pracy’. Teza
ta nie jest jednak wcale oczywista i wymaga szczegélowego rozwazenia. Powolana regulacja
nie stanowi bowiem wprost, ze przejscie zaktadu pracy na nowego pracodawce powoduje, ze
wchodzi on w prawa i obowigzki dotychczasowego pracodawcy, lecz ze wylacznie staje sie on
strong ,,dotychczasowych stosunkéw pracy”. W tym miejscu nalezy zauwazyc¢, ze ustawodaw-
ca, normujac nastepstwo prawne spadkobiercy oraz spotki przejmujacej lub spotki nowo po-
wstalej, wyraznie wskazal, Ze osoby te wchodza w prawa i obowiazki poprzednika prawnego
(art. 922 § 1 k.c. oraz 494 § 1 k.s.h.). Powstaje pytanie, czy zastosowanie przez ustawodawce
innej techniki legislacyjnej ma jakiekolwiek normatywne znaczenie. Odpowiedz na to pytanie
sprowadza sie do tego, czy przymiotnik ,,dotychczasowe” zostal uzyty w znaczeniu referencyj-
nym, majgcym jedynie wskaza¢ na okreslone stosunki pracy nie méwiac nic o ich cechach?,
czy tez atrybutywnym, majacym wskaza¢ cechy tych stosunkéw. W tym drugim przypadku
oznaczaloby to, ze nowy pracodawca wchodzi we wszelkie prawa i obowigzki dotychczasowe-
go pracodawcy. Tym samym wigzg go nie tylko warunki pracy i placy ustalone w umowach
prace, lecz takze warunki zatrudnienia wynikajace z wewnetrznych zarzadzen dotychczaso-
wego pracodawcy, w tym takze te, ktdre zostaly wskazane w art. 29 § 3 k.p.* W tym miejscu
nalezy wskaza¢, ze nie wszyscy pracodawcy majg obowiazek wprowadzania regulaminu pracy
(art. 104 § 2 k.p.). U pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 20 pracownikéw nie wprowadza
sie regulaminu pracy, ktérego przedmiotem sg prawa i obowigzki pracownikéw i pracodaw-
cow odnoszace sie do organizacji i porzadku pracy®. Nie sposob przy tym zasadnie twierdzic,
ze u pracodawcow niemogacych wydaé regulaminu pracy porzadek i organizacja pracy nie
moga by¢ normowane. U takich pracodawcéw wystepuje przeciez taka sama potrzeba unor-

* Tak przyktadowo Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 kwietnia 2015 r., II PK 137/14, LEX nr1683407.

* Cecha, o ktdrej mowa, jest cecha niezmiennosci tresci.

* Nalezy przy tym doda¢, ze tres¢ stosunku pracy zostala wskazana nie tylko w art. 22 k.p,, lecz takze w dal-
szych przepisach dziatu II k.p. Za takim szerokim ujeciem przemawia analiza samego art. 22 k.p. Nalezy bo-
wiem zauwazy¢, ze niemal wszystkie, okreslone w kodeksie pracy prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw,
skupiaja si¢ badZ na $§wiadczeniu pracy pod kierownictwem pracodawcy, badZ na §wiadczeniu pracodawcy do
wyplaty wynagrodzenia. Nawet zagadnienia zwigzane z urlopami czy tez bezpieczenistwem pracy odnosza si¢
do ,,$wiadczenia pracy”. Co wigcej, wymienione przeze mnie kwestie zostaly wprost nazwane przez ustawo-
dawce warunkami zatrudnienia (art. 29 § 3 k.p. oraz 672§ 1 k.p.). Gdyby ustawodawca nie uwazal, ze warunki
zatrudnienia nie stanowig treéci stosunku pracy, zostatyby one wymienione w dziale II k.p. (argument a rubri-
ca). Oczywidcie, mozna bronic tezy, ze art. 29 § 3 k.p. oraz 672§ 1 k.p. przewiduja wylacznie lezacy poza trescig
stosunku pracy obowigzek informacyjny pracodawcy, co przemawialoby za wylaczeniem kwestii wymienionych
w tych przepisach z treci tego pojecia. Idac jednak tym torem rozumowania, trudno byloby wskazac, jaka jest
wladciwie tre$¢ stosunku pracy. Sam art. 22 k.p. jedynie ogélnie méwi o tym, czym jest stosunek pracy. W zasa-
dzie mozna go sprowadzi¢ do stwierdzenia, ze jest to Swiadczenie pracy podporzadkowanej za wynagrodzeniem.
W zasadzie dziat II k.p. méwi wylgcznie o nawigzaniu i rozwigzaniu stosunku pracy. Z uwagi na odestanie do
kodeksu cywilnego zawarte w art. 300 k.p. ustawa ta znajdowataby zastosowanie w cze$ci normujacej problema-
tyke os§wiadczen woli. Poza tym trudno zgodzi¢ sie z pogladem, wedle ktorego trescia stosunku pracy sg ogolnie
ujete podstawowe obowigzki stron, a cala ich konkretyzacja, jak na przyklad ujeta w dziale III problematyka
wynagrodzenia za prace, juz nie. Trudno poza tym byloby wskaza¢, co mogloby by¢ trescig ukladu zbiorowego,
skoro jego zadaniem jest wlasnie okreslenie tresci stosunku pracy (art. 240 § 3 k.p.).

> Por. A. Sobezyk, Komentarz do art. 104 Kodeksu pracy, Legalis, teza 3.
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mowania procesu $wiadczenia pracy. Z natury rzeczy wykonywanie pracy podporzadkowa-
nej wigze sie z istnieniem porzadku i organizacji pracy. Stosujac zatem argumenty ad rerum
naturae oraz a coherentia nalezy wywies¢, ze pracodawca ma kompetencje do normowania
porzadku i organizacji pracy. Pracodawcy ci normuja porzadek i organizacje procesu $wiad-
czenia pracy za pomoca polecen®. Nalezy jednak zauwazy¢, ze nie ma zadnych przeszkéd,
aby polecenia te byly formulowane w sposob abstrakcyjny, w tym sensie ze ich przedmio-
tem moze by¢ szereg powtarzalnych zachowary’. Polecenia te beda ksztattowac tres¢ stosunku
pracy indywidualnych pracownikéw. Co wigcej, to porzadek i organizacja pracy moga by¢
regulowane takze przez zwyczaj zakltadowy?, ktory w tym zakresie moze nabra¢ charakteru
normatywnego. W przypadku przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce zwyczaje i po-
lecenia obowigzujace u dotychczasowego pracodawcy nie beda obowigzywa¢. Tym samym
zmianie ulegnie tre$¢ stosunkow pracy. Wlasnie ta zmiana tresci stosunkow pracy stanowi
jeden z podstawowych skutkéw prawnych przejscia zaktadu pracy, a teza, Ze pozostajg one
niezmienione w przypadku przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce jest w mojej oce-
nie zbyt daleko idaca.

Powstaje zatem pytanie: skoro zmiana tresci stosunkéw pracy jest normalnym nastep-
stwem przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce, na jakiej podstawie umowne warunki
pracy i placy pozostajg niezmienione? Podstawg do takiego wnioskowania jest art. 23' § 5 k.p.
Powolana regulacja stanowi nie tylko wyjatek od zasady automatyzmu, wyrazonej w art. 23"
§ 1 kp., lecz takze przewiduje jedyna sytuacje, w ktorej wymagana jest zmiana warunkéw
pracy i placy, ustanowionych w akcie kreujagcym stosunek pracy. Regulacja ta ustanawia zatem
dwa wyjatki. Pierwszy od zasady automatyzmu, zgodnie z ktéra pracodawca staje si¢ strong
dotychczasowych stosunkéw pracy, drugi od zasady niezmiennosci warunkéw pracy i placy
w razie przejscia zakladu pracy. O ile pierwsza zasada zostala wyrazona wprost w tresci w art.
23'§ 1k.p., o tyle druga wynika posrednio z art. 23' § 5 k.p. Zgodnie bowiem z rozumowaniem
exceptio probat regulam, jezeli ustawodawca w drodze wyjatku ustanowit obowigzek zmiany
dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy dla pewnych okreslonych kategorii pracownikéw,
ktory aktualizuje sie w momencie przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce, to zasada
jest, ze warunki te nie ulegaja zmianie w stosunku do pracownikéw zatrudnionych na pod-
stawie umowy o prace. Tym samym skutkiem przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce
jest utrzymanie w mocy umownych warunkéw pracy i placy.

¢ Por. wyrok Sadu Najwyzszego z 7 lutego 2007 r., I PK 221/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 67.

7 Wydaje sie, ze teza ta odpowiada tezie A. Sobczyka, zgodnie z ktérag pracodawca zatrudniajacy mniej niz
20 pracownikéw ma prawo do wydawania ogdlnych zarzadzen dotyczacych porzadku pracy (por. A. Sobczyk,
Komentarz do art. 104 Kodeksu pracy, Legalis, teza 3). Z uwagi na brak unormowania przez ustawodawce
w kodeksie pracy instytucji zarzadzen, uwazam uprawnienie do ich wydania za pochodna uprawnienia do
wydawania polecen. W tym sensie zarzadzenie jest poleceniem skierowanym do wigkszej liczby pracownikdw,
bez konieczno$ci ich imiennego wskazania w treéci zdania wyrazajacego zarzadzenie. Imienne wskazanie jest
presupozycja pragmatyczng zdania, w ktorym wyrazone jest zarzadzenie.

¢ Por. K. Jaskowski, Funkcje zwyczaju w prawie pracy, PiZS 2008, nr 1, s. 2.
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TRESC STOSUNKU PRACY PRACOWNIKOW PRZEJMOWANYCH
A REGULAMINY OBOWIAZUJACE U DOTYCHCZASOWEGO
I NOWEGO PRACODAWCY

Kolejnym przykladem zmiany tresci stosunkéw pracy w przypadku przejscia zakla-
du pracy jest objecie pracownikéw przejmowanego zaktadu pracy nowymi regulacjami
obowiazujacymi o nowego pracodawcy, przedmiotem ktérych sg pozaumowne warunki
zatrudnienia. Pod pojeciem ,,pozaumownych warunkéw zatrudnienia” rozumiem kwe-
stie, ktore nie moga stanowi¢ przedmiotu umowy o prace’. W mojej ocenie sg to kwestie
zwigzane z porzadkiem i organizacjg pracy. Swiadcza o tym nastepujace argumenty. Po
pierwsze, zgodnie z art. 22 § 1 k.p. pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy
»pod kierownictwem pracodawcy”. Uzycie tak ogdlnego sformutowania jest zabiegiem
celowym. Stanowi ono bowiem o istocie stosunku pracy'. Nalezy zauwazy¢, ze umow-
ne okreslenie zakresu kierownictwa pracodawcy jest prawnie nieskuteczne, gdyz jego
skutkiem jest zawezenie odniesienia pojecia ,,kierownictwa pracodawcy”. W ten wlasnie
sposob nalezy potraktowa¢ umowne doprecyzowanie kierownictwa pracodawcy. Tym
samym umowne zawezenie kierowniczych kompetencji pracodawcy, w tym w szcze-
golnosci mozliwosci wydawania polecen, uderzatoby w samg istote wykonywania pracy
podporzadkowanej. Najpelniejsze kierownictwo pracodawcy wystepuje tam, gdzie nie ma
potrzeby wprowadzania regulaminu pracy lub nie obowiazuje uklad zbiorowy pracy. Po
drugie, nalezy zwrdci¢ uwage na przepisy odnoszace si¢ do regulaminu pracy (art. 104
i nast. k.p.). W powotanych regulacjach brak jest normy bedacej odpowiednikiem art.
2419 § 1 k.p., zgodnie z ktdra postanowienia regulaminu pracy zastepowalyby ,wynika-
jace z przepiséw prawa pracy warunki umowy o prace”. A contrario regulamin pracy nie
ma wplywu na tres¢ umowy o prace jak uklad zbiorowy oraz regulamin wynagradzania.
Gdyby tak bylo, ustawodawca uregulowalby to wprost. Tym samym kwestie objete regu-
laminem pracy w ogoéle nie moga by¢ przedmiotem umowy. Po trzecie, samo istnienie
obowiazku pewnego ograniczenia kierownictwa pracodawcy poprzez wydanie regulami-
nu pracy w zasadzie ma charakter jednostronny. Tym samym pracodawca sam decyduje,
w jakim zakresie dokona tego ograniczenia. Tres¢ regulaminu pracy jest wylacznie uzgad-
niana ze zwigzkami zawodowymi (art. 104* k.p.). Pomimo ze kwestie te s3 przedmiotem
negocjacji partneréow spolecznych i normujg tre$¢ stosunku pracy, to nalezy zauwazy¢,
ze w przypadku, w ktérym pracodawca uzna, ze ustalony porzadek pracy utrudnia mu
kierowanie zakladem pracy, uktad taki moze po prostu wypowiedzie¢', a postanowienia
te nie bedg objete mechanizmem, o ktérym mowa w art. 2417 § 2 k.p. Co za tym idzie
- intencja ustawodawcy nie jest ograniczenie uprawnien kierowniczych pracodawcy po-

° Zblizone rozréznienie przedstawia A. Tomanek w powolanym powyzej artykule.

1 Por. S. Sternal, Zastosowanie narzedzi logiki formalnej w postepowaniu dowodowym z zakresu prawa pracy,
SPPiPS 2010, s. 418 i nast.

"' Natomiast o wypowiedzeniu regulaminu pracy wypowiada si¢ A. Sobczyk w: ,,Wypowiedzenie” regulami-
nu, MOPR 2012, nr 5, s. 230-231. Przedstawiong tam argumentacje podzielam w catoéci.
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przez nalozenie na niego obowigzku wydania regulaminu pracy, lecz zagwarantowanie
prawidtowego procesu $wiadczenia pracy.

Jak wskazalem powyzej, skutkiem prawnym przejscia zakladu pracy jest utrzymanie
w mocy umownych warunkéw pracy i placy, a nie calej tresci dotychczasowego stosun-
ku pracy. W pozostalym zakresie pracownicy zostaja objeci obowigzujacymi u nowego
pracodawcy regulacjami'?, wynikajacymi w z jego wewnetrznych zarzadzen, regulami-
nu pracy. Przedmiotem tych regulacji s3 warunki zatrudnienia zwigzane z organizacja
i porzadkiem pracy. Nie podzielam zatem pogladu A. Tomanka, zgodnie z ktérym, jezeli
nowy pracodawca nie miat obowigzku wydania regulaminu pracy, zastosowanie znajduja
przepisy regulaminu dotychczasowego pracodawcy®.

Inaczej sytuacja bedzie przedstawiala si¢ w przypadku, w ktérym nowy pracodawca ob-
jety jest ukladem zbiorowym. Jak wskazalem wczesniej, zasada jest niezmienno$¢ wynikaja-
cych z uméw o prace warunkdéw pracy i placy w przypadku przejscia zaktadu pracy. Zasada
ta jednak doznaje wyjatku. W przypadku obowiazywania u nowego pracodawcy ukladu
zbiorowego z dniem przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce przejmowani pracow-
nicy zostaja z mocy prawa objeci postanowieniami tego ukladu. Wniosek ten uzasadnia
brzmienie art. 239 § 1 k.p., ktory stanowi, ze ,,uklad zawiera si¢ dla wszystkich pracownikéw
zatrudnionych przez pracodawcéw objetych jego postanowieniami”. Co prawda wykfadnia
literalna powolanego przepisu nie daje jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, czy uktadem
zbiorowym objeci sg takze pracownicy zatrudnieni po jego zawarciu. Przymiotnik ,,zatrud-
niony” jest bowiem utworzony od czasownika ,zatrudnia¢”, ktdry jest czasownikiem do-
konanym. Oznacza¢ by to mogto, ze uktadem s3 objeci pracownicy, ktérzy w momencie
zawarcia ukladu sa juz zatrudnieni. Dopiero odwolanie do art. 18 § 1 kp., 9 § 1 k.p. oraz
przede wszystkim do art. 29 § 3 pkt 5 k.p. pozwala na uznanie, ze ukladem beda objeci takze
pracownicy, ktdrzy zostang zatrudnieni po jego zawarciu. W tym sensie pracownicy przej-
mowanego zakladu pracy z dniem przejecia zostaja objeci ukladem zbiorowym. Konse-
kwencja tego stanowiska jest automatyczna zmiana warunkéw pracy tych pracownikéw na
korzys¢ (art. 241§ 1 k.p.) oraz aktualizacja uprawnienia pracodawcy do zmiany dotychcza-
sowych warunkéw pracy tych pracownikéw w drodze wypowiedzenia zmieniajacego (art.
241§ 2 k.p.). Powstaje w tym miejscu istotne zagadnienie. Nalezy zauwazy¢, ze art. 2419 §
2 k.p. stanowi, ze mniej korzystne postanowienia dotyczace warunkow pracy ,wprowadza
si¢ w drodze wypowiedzenia zmieniajacego” Powolana regulacja jest niejasna. Nie wiado-
mo bowiem, czy pracodawca jest obowigzany do zlozenia tego o§wiadczenia, czy tez powo-
tana regulacja aktualizuje jego uprawnienie, wskazujac konkretng przyczyne, uprawniajaca
go do zmiany warunkoéw pracy. Nalezy zauwazy¢, ze rozwigzanie tej kwestii jest istotne dla
oznaczenia granic dialogu pracodawcy ze zwiazkami zawodowymi. Dialog powinien toczy¢
sie bowiem w granicach prawa i zadna ze stron nie moze wymusi¢ na drugiej przekroczenia
tych granic, cho¢by przemawialy za tym jej istotne interesy.

2 Por. A. Tomanek, Konsekwencije polgczenia spotek handlowych w zbiorowych stosunkach pracy, PiZS 2012,
nr 10, s. 18-22.
1 Ibidem.
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Wracajac do powyzszych rozwazan mozna wskazaé na trzy rozwigzania. Zgodnie
ze stanowiskiem pierwszym analizowana regulacja wylacznie uprawnia pracodawce do
wprowadzenia mniej korzystnych postanowien w drodze wypowiedzen zmieniajacych.
Za takim rozstrzygnigciem interpretacyjnym przemawia analiza terminu ,,wypowiedze-
nie zmieniajace”, poniewaz jest uprawnieniem do jednostronnej zmiany tresci stosunku
prawnego. Uprawienie z natury rzeczy zaktada dobrowolnos¢ skorzystania z niego. Nikt
bowiem nie moze by¢ zmuszony do skorzystania z przystugujacego mu prawa. Co wiecej,
za takim rozwigzaniem zdaje si¢ przemawia¢ konstytucyjna zasada autonomii woli (art.
31 Konstytucji), ktéra nakazuje organom panstwa respektowaé wole niewprowadzania
niekorzystnych dla pracownikéw warunkéw pracy. Przyjecie takiej opcji interpretacyj-
nej oznaczaloby, ze ewentualny zamiar ztozenia pracownikom przejmowanego zakladu
pracy wypowiedzen zmieniajacych moze by¢ objety negocjacjami ze zwigzkami zawodo-
wymi. Druga interpretacja zaktada, ze pracodawca ma obowiazek zmieni¢ warunki pracy
na niekorzy$¢ pracownikow. Jej podstawg jest analiza jezykowa zwrotu ,wprowadza si¢”,
ktdry, stosujac zalozenie o normatywnosci przepisdw, mozna parafrazowac jako ,pra-
codawca ma obowigzek wprowadzenia”. W tej interpretacji wypowiedzenie zmieniajace
jest wylgcznie $rodkiem stuzacym do realizacji obowigzku (wskazanie sposobu, w jaki
zmiany maja zosta¢ dokonane jest wymagane przez konotacje syntaktyczna czasownika
>wprowadzac”). Tym samym nie przejawia ono jak w przypadku wypowiedzenia zmienia-
jacego cech uprawnienia. Jest to mozliwe poprzez wzajemne oddzialywania semantyczne
poszczegolnych fragmentéw zdania, bedacych w tej samej grupie dystrybucyjnej. Ostat-
nia opcja interpretacyjna stanowi synteze dwoch poprzednich stanowisk. Pracodawca ma
obowigzek dokona¢ zmian warunkéw pracy, o ile wymaga¢ bedzie tego zasada réwnego
traktowania pracownikéw. Co za tym idzie — pracodawca co do zasady nie musi zmie-
nia¢ warunkow pracy przejetym pracownikom. Jezeli jednak zdecyduje si¢ tego dokonad,
bedzie musial kierowac¢ si¢ zasadg réwnego traktowania pracownikow.

Pierwsza opcja interpretacyjna zaktadala catkowita dowolnos¢ pracodawcy w tym za-
kresie. Nie tylko moégl on zaniecha¢ decyzji o dokonaniu tych wypowiedzen, lecz takze
mogl on swobodnie decydowac, ktérym pracownikom zlozy wypowiedzenie zmieniajace.
Rozwigzanie takie godzi w zasade réwnego traktowania pracownikéw. Pomimo ze jest to
»ekskluzywna” zasada prawa pracy, to jej Zrédlo znajduje si¢ w zasadzie ochrony godnosci
czlowieka, ktora jest pierwszym i podstawowym prawem cztowieka (art. 30 Konstytucji).
Zasada autonomii woli wywodzi si¢ z niej i stanowi hierarchicznie nizsze uprawnienie (ar-
gument a rubrica). Tym samym nie moze ona sta¢ z nig w sprzecznosci. Natomiast druga
opcja interpretacyjna, pomimo ze jest uzasadniona jezykowo, narusza zasade autonomii
woli. Pracodawca moze bowiem z réznych wzgledéw nie chcie¢ zmieni¢ na niekorzysé
warunkdéw pracy swoim pracownikom. Zadne inne wzgledy, poza ewentualnie argumen-
tami jezykowymi, nie uzasadniajg istnienia po stronie pracodawcy takiego obowigzku.
Co za tym idzie - zgodnie z regula harmonizacji kontekstow interpretacji, stanowisko
takie nalezy odrzuci¢. Trzecie stanowisko wydaje sie by¢ najbardziej poprawne. Uwzgled-
nia ono zaréwno zasad¢ réwnego traktowania pracownikow, jak i zasade autonomii woli.
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W przeciwienstwie do drugiego stanowiska obowigzek zmiany warunkow zatrudnienia
aktualizuje si¢ nie w momencie objecia pracownikéw uktadem, lecz w momencie, w ktd-
rym wykonanie obowigzkéw przewidzianych w ukladzie zbiorowym mogloby naruszy¢
zasade réwnego traktowania pracownikow. Stanowisko to komplikuje sytuacje w przy-
padku transferu zaktadu pracy. W przypadku, w ktérym umowne warunki pracy przej-
mowanych pracownikéw bedg korzystniejsze od warunkéw wynikajgcych z ukladu pracy
pracodawca, chcac nadal stosowac zasade réwnego traktowania pracownikow, moze badz
wypowiedzie¢ warunki pracy i placy przejmowanym pracownikom, badz zmieni¢ wa-
runki pracy swoim pracownikom. O ile druga sytuacja moze by¢ przedmiotem negocjacji
pomiedzy nowym pracodawca a wystepujacymi u niego zwigzkami zawodowymi, o tyle
pierwszy przypadek wydaje si¢ by¢ bardziej skomplikowany. Nie zawsze zmiana takich
warunkow pracy bedzie ,,zamierzonym dzialaniem pracodawcy” w rozumieniu art. 26
§ 3 u.z.z. Moga bowiem zaistnie¢ takie sytuacje, w ktérych pracodawca nie bedzie miat
innej mozliwosci jak tylko zmiana takich warunkéw. W tym sensie jest ona skutkiem
prawnym przejscia zakladu pracy, niepodlegajacym negocjacji.

W przypadku, w ktérym pracownicy objeci sa regulaminem pracy, ich sytuacja bedzie
zblizona do pracownikéw nim nieobjetym. Nalezy zauwazy¢, ze tre$¢ regulaminu pracy
ksztaltuje tre$¢ stosunku pracy, co wynika bezposrednio z art. 9 § 1 k.p. Nalezy bowiem
zauwazy¢, ze regulacja ta odnosi si¢ do postanowien normujacych prawa i obowigzKki ,,stron
stosunku pracy’, a nie praw i obowiazkéw pracownikow i pracodawcédw. Odmienna techni-
ka legislacyjna niz ta, ktéra zostala zastosowana w art. 1 k.p., sugeruje, Ze postanowienia re-
gulaminéw pracy ksztaltuja tre$¢ stosunku pracy'. Wniosek, ze reguluja one wykraczajace
poza tres¢ stosunku pracy prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow, jest zbyt daleko
idacy i nieznajdujacy wystarczajacego uzasadnienia w tre$ci powotanych przepisow. Nalezy
jednak zauwazy¢, ze ustawodawca uznal, ze ta cze¢$¢ stosunku pracy w zasadzie moze by¢
jednostronnie ksztaltowana przez pracodawce. Odstepstwo od tej reguly moze nastgpi¢ wy-
lacznie w uktadzie zbiorowym. Postanowienia regulaminu pracy, w odréznieniu od posta-
nowien ukladu zbiorowego, porozumien zbiorowych oraz regulaminu pracy nie ksztaltuja
umownego stosunku pracy. Dlatego tez ustawodawca nie wprowadza obowiazku zlozenia
wypowiedzenia zmieniajgcego celem ich zmiany na niekorzys¢ pracownikow'. Tym samym
postanowienia te cechujg si¢ mniejsza trwato$cig. Ich zmiana jest skutkiem prawnym przej-
$cia zaktadu pracy i nie podlega co do zasady negocjacji. Nalezy zauwazy¢, ze nie bedzie
podlega¢ negocjacji nawet w sytuacji, w ktorej pracodawca w zwigzku z transferem bedzie
zainteresowany zmiana obowigzujacego u niego regulaminu pracy. Przedmiotem negocja-
cji moga by¢ te kwestie, ktore moga by¢ przedmiotem porozumienia zbiorowego. Zgodnie
zart. 104 § 2 k.p. regulaminu pracy nie wprowadza sie, jezeli w normowanym przez niego
zakresie obowigzuja postanowienia ukladu zbiorowego. Umiejscowienie tej regulacji w §
2 art. 104 k.p. uprawnia do twierdzenia, Ze przepis ten ustanawia wyjatek od zasady, jaka jest

" Nie podzielam zatem stanowiska A. Sobczyka, ktory wskazuje, ze tres¢ stosunku pracy wyczerpuje sie
w art. 22 k.p. (por. A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. I, Warszawa 2013, s. 131).
> Por. A. Sobczyk, Zmiana regulaminu pracy a wypowiedzenie zmieniajgce, PiZS 1999, nr 11, s. 28.
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wprowadzenie regulaminu pracy (argument a rubrica). Kierujac si¢ natomiast regula excep-
tiones non sunt extendendae nalezy uzna¢, ze uregulowanie materii objetej regulaminem
pracy w innym porozumieniu zbiorowym jest niedopuszczalne. Tym samym powotana re-
gulacja zaweza odniesienie art. 26'$§ 3 k.p.

Sytuacja pracownikéw bedzie przedstawiac sie nieco inaczej w przypadku obowiazywania
u dotychczasowego pracodawcy regulaminu wynagradzania (art. 77" k.p. i nast.). W mojej
ocenie regulamin wynagradzania znaczaco rézni si¢ od regulaminu pracy. O ile bowiem unor-
mowanie porzadku pracy w regulaminie pracy jest zasada, o tyle normowanie zasad przyzna-
wania wynagrodzen oraz $wiadczen zwigzanych z praca w regulaminie wynagradzania jest
wyjatkiem od zasady objecia tych kwestii w uktadzie zbiorowym. Swiadczy o tym tres¢ art. 77"
k.p., ktéry wprost wskazuje, ze te kwestie regulowane sg ukladem zbiorowym. W mojej ocenie
oznacza to, ze inaczej niz w przypadku regulaminu pracy, dopuszczalne jest unormowanie tej
czesdci stosunku pracy w innym zakladowym porozumieniu zbiorowym. Za taka wykladnia
przemawia chocby zasada dialogu spofecznego, ktdrej celem jest wspomniane we wczesniej-
szej czeSci pracy dobro wspolne. Przemawia za tym takze zasada wolno$ci rokowan, ktdra
pozwala partnerom spolecznym prowadzi¢ dialog takze w aspekcie, ktory nie zostal wprost
wskazany przez ustawodawce. Bez watpienia prawnym skutkiem przejscia zaktadu pracy na
nowego pracodawce jest wygasniecie regulaminu wynagradzania. Przejmowani pracownicy
zostaja z dniem przejscia zakladu pracy objeci regulaminem wynagradzania obowiazujacym
u nowego pracodawcy, co takze jest skutkiem prawnym przejicia zaktadu pracy. W tym miej-
scu nalezy jednak rozstrzygna¢ jedno istotne zagadnienie, a mianowicie, czy regulamin wyna-
gradzania zmienia warunki indywidualnych umoéw o prace. Odpowiedz na to pytanie nie jest
w mojej ocenie wcale taka oczywista. Analizujac tres¢ art. 772 § 3 k.p. nalezy zauwazy¢, ze prze-
pis ten ustanawia regule walidacyjna, zgodnie z ktéra regulamin wynagradzania obowigzuje
do czasu wejscia w zycie uktadu zbiorowego, ktdrego tres¢ pozwala na ustalenie w zakresie wy-
nagradzania ,,indywidualnych warunkéw umow o pracg”. Przepis ten odnosi si¢ do relacji po-
miedzy regulaminem wynagradzania a ukladem zbiorowym. Art. 77> § 5 k.p. odsyta miedzy
innymi do art. 241" k.p. Przepis ten stanowi, ze korzystniejsze postanowienia ukladu, z dniem
jego wejscia w Zycie, zastepuja z mocy prawa wynikajace z dotychczasowych przepisow prawa
pracy warunki umowy o pracg lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku
pracy (art. 241" § 1 kp.). Regulacja ta odnosi sie do relacji pomiedzy ukladem zbiorowym
a warunkami umoéw o prace. Przedmiotem tej relacji sg ,warunki umoéw o prace”. Pojecie to
zostaje dookreslone przez zwrot ,wynikajace z dotychczasowych przepiséw prawa pracy’, kto-
ry pozostaje w relacji podrzednosci dystrybutywnej w stosunku do pojecia ,,warunki umowy
o prace”. Nalezy jednak zauwazy¢, ze z przepisu tego nie wynika, ze postanowienia ukladu
zbiorowego uzupelniaja tres¢ umowy o prace, gdyz odnosi si¢ on do relacji postanowien wy-
nikajacych ze swoistych zrodel prawa prace, ktére niekoniecznie musialy zosta¢ inkorporo-
wane do umowy o prace'®. Z przepisu tego wynika wylacznie, ze przepisy prawa pracy moga

16 Ustawodawca stosuje inng technike legislacyjng niz w art. 18 § 2 k.p., w ktérym odnosi si¢ on do relacji prz-
episow prawa pracy do postanowien umownych. Oznacza to, ze ustawodawca, postugujac si¢ zwrotem ,,warunki
umow o prace” nie przesadza jednoznacznie, ze warunki te zostaly wyrazone w postanowieniach umowy.
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okresla¢ warunki umowy o prace. Nie oznacza to jednak automatycznie, ze warunki te stajg sie
czescig umowy o prace. Moga one wchodzi¢ w tres¢ stosunku pracy, a relacja pomigedzy nimi
a umowg o prace moze wynikac nie z art. 241 § 1 k.c., lecz z art. 18 k.p.”” Ponadto uwazam, ze
norma ta nie odnosi si¢ do relacji pomiedzy przepisami prawa powszechnie obowigzujacego
a postanowieniami swoistych zZrodet prawa pracy (uktadéw zbiorowych oraz regulaminéw
wynagradzania), gdyz te pierwsze nie reguluja umownych warunkéw zatrudnienia®®. To, ze
uzupelniaja one tres¢ stosunku pracy, nie oznacza, ze zmieniajg one umowe. Art. 18 § 2 k.p.
przewiduje sankcje niewaznosci w przypadku, w ktérym strony uregulowaly materi¢ normo-
wang przepisami prawa pracy w sposob niekorzystny dla pracownika i obowigzek ,,stosowa-
nia” odpowiednich przepiséw prawa pracy. Co wigcej, w mojej ocenie art. 18 § 2 k.p. nie prze-
widuje w ogdle, ze nawet w tym przypadku tre§¢ umowy o prace zostaje uzupelniona o normy
wynikajace z przepisow prawa pracy. Przepis ten stanowi wylacznie o ,,stosowaniu przepisow
prawa pracy’, a nie o ksztaltowaniu przez nie stosunku umownego.

Nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca odroznia pojecia ,,stosowania ” (art. 18 § 2 k.p.)
od pojecia ,,zastapienia z mocy prawa’ (art. 241 § 1 k.p.), czy tez ,,zastgpienia” w innej
drodze (art. 18 § 3 k.p.). Przypisanie réznym pojeciom tego samego znaczenia, ktérym
jest literalne znaczenie drugiego pojecia, naruszatoby zakaz wyktadni synonimicznej. Po-
nadto analizujgc znaczenie pojecia ,,stosowanie”, nalezy zauwazy¢, ze przedmiotem tego
obowigzku jest ,uzywanie czego$ w jakims$ celu w konkretnych okolicznosciach”. Prze-
ktadajac te potoczng eksplikacje na jezyk prawniczy, nalezy zauwazy¢, ze tre$¢ tej normy
dotyczy wylacznie wskazania, jakie normy maja by¢ zastosowane przez organ stosujacy
prawo, w przypadku niewazno$ci postanowien umownych. Norma ta ogranicza si¢ zatem
do dookreslenia zachowania podmiotu obowiazanego. W tym przypadku znaczenie po-
jecia ,,zastgpic¢” jest inne. Stosujac metode rozkladu predykatéw mozna sprowadzi¢ go do
stwierdzenia, iZ jest to ,,zmiana czego$ w co$ innego”. Innymi stowy, regulacja ta przewidu-
je posrednio mozliwos¢ ksztaltowania treSci umow o prace'. Potwierdza to odwolanie si¢
do normy wyrazonej w art. 241* § 3 k.p., ktéra odnosi si¢ do niestosowania postanowien
umowy o prace wynikajacych z ukladu zbiorowego w przypadku zawarcia porozumienia
o jego zawieszeniu. Gdyby warunki te nie stawaly si¢ czg$cia umowy o prace, powotany
przepis bylby zbedny, gdyz ich niestosowanie wynikaloby wprost z samego zawieszenia
stosowania ukladu zbiorowego (art. 241* § 1 k.p.). W tym wlasnie widz¢ nowa norma-
tywng jakos¢ art. 241" § 1 k.p., ktdra nie wystepuje w art. 18 § 2 k.p.?

Wprost przeciwnie — wydawac¢ si¢ moze, ze warunki te zostaly okreslone w istniejacych niezaleznie od umowy
przepisach prawa pracy, co wywodzg ze zwrotu ,wynikajace z dotychczasowych przepisow prawa pracy’”.

7" Mozna w mojej ocenie broni¢ tezy, ze uklad zbiorowy w ogéle nie zmienia treSci umowy o prace, a art.
241" § 1 k.p. odnosi sie do relacji pomiedzy postanowieniami uktadu zbiorowego a postanowieniami in-
nych zakladowych porozumien zbiorowych, ktére mogg regulowaé warunki uméw o prace. Mozna takze
broni¢ tezy, ze wszystkie przepisy prawa pracy, o ktérych mowa w art. 9 k.p., zmieniajg tre§¢ umowy o prace.
Pogladow tych jednak nie podzielam.

'8 Przeciwnie B. Wagner, Ukfad zbiorowy pracy a umowa o prace, PiZS 1995, nr 3, s. 6.

' Podobnie A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. II, Warszawa 2013, s. 133.

%0 Jak zauwaza A. Sobczyk, art. 241§ 1 k.p. nie ogranicza si¢ do zmiany uregulowanej umowa materii, lecz
prowadzi do jej uzupelnienia tre$ci umowy o prace o dodatkowe elementy (por. ibidem, s. 134).
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Nalezy zauwazy¢, ze interpretacja ta w zasadzie nic nie zmienia, jezeli chodzi o pozycje
pracownika. Automatyzm prawny, przewidziany w art. 18 § 2 k.p. oraz art. 241" § 1 k.p., jest
odmienny. W pierwszym przypadku méwi on, co nalezy stosowa¢ w miejsce niewaznych
postanowien, a w drugim przewiduje skutek w postaci zastapienia jednych postanowien
drugimi. W pierwszym przypadku pracownik bedzie dochodzit uprawnien na podstawie
art. 477 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (zadanie wykonania zobowigzania), w drugim na pod-
stawie art. 491 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (zadanie wykonania zobowigzania wynikajacego
z umowy wzajemnej). Rozstrzygniecie jednak tego zagadnienia zbliza do odpowiedzi na
pytanie, w jaki sposob postanowienia ukladu zbiorowego oraz regulaminu wynagradzania
zastepujg warunki umowne. Art. 241" § 1 i 2 k.p. implikuje istnienie normy, ktéra prze-
widuje automatyzm zastgpienia umownych postanowien odpowiednimi postanowieniami
ukfadu zbiorowego. Gdyby norma taka nie istniala, nie mogloby dojs¢ do zastgpienia jed-
nych postanowien, wynikajacych z przepiséw prawa pracy, innymi, gdyz nigdy nie doszloby
do ich inkorporacji do umowy o prace. Powstaje pytanie o zakres tej inkorporacji. Mozna
przedstawi¢ dwie przeciwne hipotezy. Wedle pierwszej dotyczy on wylacznie materii uregu-
lowanych przez strony?'. Teza ta jednak dos¢ tatwo prowadzi¢ moze do naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, gdyz w najkorzystniejszym potozeniu byliby ci pra-
cownicy, ktorych umowy o prace zostalyby najbardziej rozbudowane. Wedle drugiej tres¢
umowy o prace ksztaltowana jest takze przez postanowienia odnoszace si¢ do kwestii nie-
uregulowanych przez strony umowy o prace. Granice tej inkorporacji wyznaczajg granice
umownego prawa pracy”. Bedzie zatem chodzi¢ o te normy, ktére moga by¢ przedmiotem
umowy. Przedmiotem umowy moga by¢ za$ te normy, ktére nie s3 regulowane przez prze-
pisy imperatywne, oraz te, ktérych zmiana lezy w wylacznej kompetencji pracodawcy lub
pracodawcy i partneréw spolecznych. Ta druga grupa norm odnosi si¢ do kwestii objetych
regulaminem pracy. Wykladnie te potwierdza tres¢ art. 772 § 3 k.p., ktory stanowi, Ze przed-
miot regulaminu wynagradzania jest tozsamy z przedmiotem ,,indywidualnych warunkéw
o prac¢”. Oznacza to, ze w przypadku przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce tre-
$ci postanowienia regulaminu wynagradzania nadal bedg stosowane jako postanowienia
umowne. Ich zmiana bedzie mozliwa zatem tylko w przypadku, w ktérym pracodawca
bedzie chcial zmieni¢ umowne warunki zatrudnienia. Co prawda wylgcznie wygasnigcie
regulaminu wynagradzania jest prawnym skutkiem przejscia zakladu pracy, jednakze pra-
codawca powinien poinformowac¢ takze o wspomnianej zasadzie automatyzmu prawnego.

2 W tym zakresie nalezy odwota¢ si¢ do L. Florka, ktdry twierdzi, ze art. 241" § 2 k.p. ma zastosowanie

wylacznie do tych norm ukladowych, do ktorych odsyta umowa. Zdaniem tego Autora uklad nie staje sie
cze$cig umowy tak dlugo, jak strony umowy o prace nie odwolaja si¢ do niego (por. L. Florek, Uktad zbiorowy
a umowa o prace, MPP 2010, nr 2.)

22 Poglad M. Gladoch, zgodnie z ktérym z dniem wejscia w zycie ukladu zbiorowego jego postanowienia au-
tomatycznie uzupelniajg tre$¢ umowy o prace, podzielam wylacznie w cze¢sci (por. M. Gladoch, Komentarz do
art. 241" Kodeksu pracy, Legalis, teza 2). Nie widze podstaw, aby uznad, ze calos¢ ukladu zbiorowego stanie sie
cze$cig umowy o prace. Skutek ten wystapi wylacznie w tym zakresie, w jakim dane postanowienia ukladowe
moga by¢ przedmiotem umowy o prace. Nie stang sie czescig umowy prace postanowienia odnoszace sie do
stosunku pracy, ktore sa objete regulaminem pracy lub inng umowa laczaca pracodawce z pracownikami.
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TRESC STOSUNKOW PRACY PRZEJMOWANYCH PRACOWNIKOW
A UKLADY ZBIOROWE OBOWIAZUJACE
U DOTYCHCZASOWEGO I NOWEGO PRACODAWCY

Jeszcze inaczej sytuacja przedstawia sie w przypadku, w ktérym pracownicy przejmowa-
nego zakladu objeci sg ukladem zbiorowym. Zgodnie z art. 241%§ 1 k.p. do tych pracownikéw
stosuje si¢ postanowienia uktadu zbiorowego, ktérym byli objeci w okresie przejscia zaktadu
pracy na nowego pracodawce. Okres stosowania tego ukladu wynosi jeden rok. Powotana
regulacja nie uprawnia do wniosku, ze uktad ten obowigzuje u pracodawcy, ktory nie jest jego
strona, lecz przewiduje wylacznie stosowanie postanowien uktadu zbiorowego w stosunku do
konkretnej grupy pracownikéw*. Pomimo braku obowigzywania jest on nadal stosowany. Jest
to podstawowy skutek ekonomiczny przejécia zaktadu pracy na nowego pracodawce. Nalezy
zwrdci¢ uwage, ze uklad ten stosowany jest w catosci. Ustawodawca nie ogranicza stosowania
ukfadu zbiorowego wylacznie do warunkéw umowy o prace?. Tym samym tre$¢ stosunku
pracy tych pracownikéw bedzie nadal ksztaltowana przez uktad zbiorowy. Nie uwazam, aby
takie rozwigzanie zastugiwato na aprobate. Tre$¢ stosunku pracy ksztaltowana jest zaréwno
przez regulacje umowne, jak i pozaumowne. Ta druga grupa obejmuje takze postanowienia
objete regulaminem pracy, ktére moga by¢ przedmiotem materii uktadowej. Oznacza to, ze
normatywne postanowienia o charakterze porzadkowym, ksztaltujgce tres¢ stosunku pracy,
beda nadal stosowane u nowego pracodawcy, ktérego struktura organizacyjna i przyjety mo-
del zarzadzania mogg w ogole nie przystawa¢ do tych postanowien. Co wigcej, nowy praco-
dawca jest zwigzany takim uktadem przez okres jednego roku. Po roku postanowienia, ktdre
mozna zaliczy¢ do umownego prawa pracy, beda mogly zosta¢ wypowiedziane, pozostale za$
wygasng. Powstaje pytanie, czy ustawodawca w tym zakresie wprowadza jakiekolwiek miej-
sce na dialog, skoro tre$¢ stosunku pracy tych pracownikéw jest przez rok od daty przejscia
zakladu pracy nadal ksztaltowana przez obowigzujacy u dotychczasowego pracodawcy uktad
zbiorowy. Trudno bowiem zasadnie twierdzi¢, ze planowana zmiana tych postanowien po ich
rocznym obowigzywaniu nastgpuje z powodu przejscia zakladu pracy. Co wigcej, wydaje sie,
ze przepis ten ustanawia wyjatek od zasady réwnego traktowania pracownikéw. Uktad bo-
wiem ma by¢ stosowany przez okres jednego roku i to niezaleznie od tego, czy obowigzujacy
u nowego pracodawcy uklad zbiorowy, porozumienie normatywne, czy tez inne zakladowe
zrédlo prawa pracy jest dla nich bardziej korzystne”. Mechanizm ten dziata takze i w prze-
ciwng strone. Pracodawca nie narusza zasady réwnego traktowania, stosujac korzystniejsze
warunki zatrudnienia w stosunku do przejetych pracownikéw niz do ,,swoich” pracownikéow.
Nalezy w tym miejscu rozwazy¢, czy o mozliwosci zawarcia porozumienia zbiorowego nie
decyduje pozostata cz¢$¢ powolanego przepisu, przewidujaca mozliwos¢ stosowania ,,korzyst-

#  Por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997, I PKN 381/97, OSNP 1998, nr 18, s. 539.

** Por. M. Wlodarczyk-Kepka, Problem obowigzywania uktadéw zbiorowych w obliczu przejscia zaktadu pra-
cy na nowego pracodawce, [w:] Uklady zbiorowe pracy. W stulecie urodzin profesora Waclawa Szuberta, red.
Z. Géral, LEX 2013.

»  Przeciwnie L. Pisarczyk, Konsekwencje przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce w dzie-
dzinie uktadéw zbiorowych, PiZS 2002, nr 1, s. 25.
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niejszych warunkow niz wynikajace z dotychczasowego ukfadu” Innymi stowy, powstaje py-
tanie o stosunek zakresowy wystepujacy pomiedzy pojeciem ,,stosowania” (art. 241* § 1 k.p.)
a pojeciem ,,zmiany” (art. 26' § 3 u.z.z.).

W mojej ocenie warunkiem stosowania korzystniejszych warunkdw pracy nie jest zmiana
dotychczasowych warunkéw pracy®. Powyzsze wywodze z zakazu wykladni synonimiczne;.
Ustawodawca odréznia pojecia ,,zmiany” oraz ,stosowania’, co oznacza, Ze majg one od-
mienng tres¢ normatywna. ,,Zmiana’ postanowien wynikajacych z dotychczasowego uktadu
nie jest warunkiem koniecznym stosowania bardziej korzystnych postanowien. Co wiecej,
watpliwa jest w mojej ocenie mozliwos¢ zmiany postanowien dotychczasowego uktadu, po-
niewaz nowy pracodawcy nie jest jego strona, a takze nie jest objety jego obowiazywaniem.
Zobowigzany jest on wylacznie do stosowania go przez okres jednego roku. Ustawodawca
na gruncie powolanego przepisu uniezaleznia stosowanie ukladu zbiorowego od jego obo-
wigzywania (podstawg jego stosowania nie jest jego obowigzywanie, lecz konkretny przepis
prawa nakazujacy go stosowac)”. Taka wlasnie funkcje pelni art. 2418 § 1 k.p. Obowigzywanie
prawa jest natomiast warunkiem jego zmiany. Kazda zmiana bowiem wymaga swojego przed-
miotu. Swiadczy to o tym, ze warunki zatrudnienia wynikajace z dotychczasowego uktadu
zbiorowego nie beda mogly ulec zmianie pomimo mozliwosci stosowania przez pracodaw-
ce warunkow korzystniejszych. Sam zamiar stosowania przez pracodawce korzystniejszych
warunkow zatrudnienia nie zobowigzuje go jeszcze do rozpoczgcia negocjacji ze zwigzkami
zawodowymi, gdyz nie jest on tozsamy ze zmiang dotychczasowych warunkéw zatrudnienia.

W mojej ocenie istota art. 241 § 1 zd. 2 k.p. sprowadza sie do dwdch kwestii. Po pierw-
sze, pracodawca uprawniony jest do stosowania korzystniejszych niz wynikajaca z dotychcza-
sowego ukladu zbiorowego sytuacji przejmowanych pracownikéw i to niezaleznie od obo-
wigzujacych u niego przepisow prawa pracy. Nie dochodzi zatem do naruszenia art. 11 k.p.
zaréwno w przypadku, w ktérym pracodawca bedzie lepiej traktowal przejetych pracowni-
kéw niz pracownikéw zatrudnionych u niego, jak i kiedy bedzie traktowal ich gorzej, lecz
w sposob korzystniejszy niz wynikajacy z dotychczasowego uktadu zbiorowego. Po drugie,
norma ta wylacza mozliwo$¢ dochodzenia zwrotu $wiadczen wyptaconych tym pracowni-
kom przez pracodawce bez podstawy prawnej. Co do zasady, kazde $wiadczenie, aby bylo
uznawane przez panstwo, musi mie¢ swojg podstawe prawng, co nie oznacza, ze wymia-
na $wiadczen niemajacych takiej podstawy prawnej jest zawsze zakazana. Brak jednak tej
podstawy rodzi okreslone konsekwencje prawne - mozliwos¢ dochodzenia ich zwrotu.
W analizowanym przypadku wlasnie ta mozliwo$¢ zostala wylaczona. Nie mozna przeciez
podzieli¢ pogladu, ze pracodawca nie moze bez podstawy w przepisach prawa pracy wyplaci¢
pracownikowi wigkszego wynagrodzenia niz uméwione. Dzialanie takie jest w pelni legalne,
lecz rodzi okreslone konsekwencje prawne. Patrzac na analizowana regulacje mozna by
doj$¢ do wniosku, ze wprowadza ona wyjatek od zasady, zgodnie z ktérg kazda wymiana
$wiadczen musi mie¢ podstawe prawna, gdyz w przeciwnym wypadku jest nielegalna. Nalezy

*  Przeciwnie J. Wratny, Komentarz do art. 241° Kodeksu pracy, Legalis, teza 1.
¥ Wnikliwg analize przemawiajacg przeciwko utozsamianiu poje¢ stosowania i obowiazywania prawa przed-
stawia A. Grabowski w: Prawnicze pojecie obowigzywania prawa stanowionego, Krakow 2009, s. 335-341.
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jednak zauwazy¢, ze obowigzujace przepisy nie pozwalaja na wyprowadzenie takiej zasady.
Zakotwiczenie wymiany $wiadczen w przepisach prawa jest warunkiem uzyskania ochrony
od panstwa. Powyzszy wniosek uzasadniam trescig art. 405 k.c. w zw. z art. 410 § 1 k.c., ktory
naktada obowigzek na bezpodstawnie wzbogaconego zwrotu uzyskanego §wiadczenia.

Z powotanej regulacji nie mozna jednak wyczyta¢ normy zakazujacej zubozonemu wyda-
nia niemajgcego podstawy prawnej $wiadczenia. Adresatem obowigzku zwrotu jest wylacznie
wzbogacony. Co wigcej, ustalajac termin wykonania obowigzku zwrotu, nalezy odwotac si¢ do
art. 455 k.c.®®, poniewaz $wiadczenie z tytutu bezpodstawnego wzbogacenie jest $wiadczeniem
bezterminowym. Powotana regulacja, w mojej ocenie, méwi nie tylko o terminie dochodzenia
swiadczen. Jej sens jest znacznie dalej idacy i w zasadzie odnosi sie ona do zasady autonomii
woli. Nalezy zauwazy¢, ze wierzyciel nie tylko wybiera termin spelnienia §wiadczenia, lecz de-
cyduje takze, czy w ogéle bedzie dochodzil jego spelnienia. Innymi stowy, od jego woli zalezy,
czy obowiazek dluznika stanie si¢ wymagalny. Do tego momentu dluznik nie ma obowigzku,
lecz uprawnienie do spelnienia $wiadczenia (art. 457 k.c.). Co za tym idzie — art. 241% § 1 zd.
2 k.p. nie wprowadza zatem zadnej nowej jako$ci normatywnej, w tym sensie, ze przewiduje
on szczeg6lne uprawnienie pracodawcy do stosowania korzystniejszych warunkéw zatrudnie-
nia, niz wynikajace z dotychczasowego uktadu zbiorowego. Nalezy jednak zauwazy¢, ze ,,sto-
sowanie korzystniejszych warunkéw” miesci si¢ w pojeciu ,,dzialan dotyczacych warunkéw
zatrudnienia” Dzialaniem jest kazda forma aktywnosci pracodawcy odnoszaca si¢ do warun-
kéw zatrudnienia. W przypadku stosowania korzystniejszych warunkéw zatrudnienia przed-
miotem tego dziatania nie sg dotychczasowe warunki pracy, lecz nowe, jeszcze nieuksztalto-
wane warunki zatrudnienia. Objecie przedmiotem negocjacji takze tego przejawu aktywnosci
pracodawcy rodzi pewien znaczacy problem.

Jak wskazatem poprzednio, stosowanie korzystniejszych warunkéw zatrudnienia nie
stanowi zmiany dotychczasowych postanowien, do stosowania ktorych pracodawca jest
zobowigzany. Postanowienia te ksztaltuja bowiem tres¢ stosunku pracy przejmowanych
pracownikoéw. Istotg problemu jest tres¢ indywidualnych stosunkéw pracy w przypadku za-
warcia porozumienia normatywnego, ktorego zakres z uwagi na tres¢ art. 26' § 3 u.z.z. moze
by¢ w zasadzie zbiezny z trescig ukladu zbiorowego. Gdyby uzna¢, ze porozumienie takie
jest dopuszczalne, oznaczaloby to, ze tre§¢ indywidualnych stosunkow pracy ulegnie zmia-
nie, gdyz postanowienia dotychczasowego uktadu zbiorowego nie beda stosowane (zamiast
nich stosowane b¢da postanowienia porozumienia normatywnego). Postanowienia te nie
beda stosowane tak dlugo, jak dlugo bedzie obowigzywalo porozumienie normatywne. Nie
widze zadnych przeszkod, aby tzw. porozumienie transferowe obowigzywalo przez okres
krétszy niz jeden rok od daty przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce. Pracodaw-
ca, stosujac warunki okreslone w tym porozumieniu, nie zmienia, ani tez nie uchyla po-
stanowien dotychczasowego ukfadu, lecz ich nie stosuje. Oznacza to, ze w tym przypadku
warunki zatrudnienia, przewidziane w porozumieniu transferowym, nie ksztaltujg tresci
stosunku pracy, lecz wspoélistniejg z nim réwnolegle. Tre$¢ indywidualnych stosunkéw pra-

% Por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 grudnia 1976 r., III CRN 289/76, LEX nr 7893 oraz uchwata Sagdu
Najwyzszego z dnia 6 marca 1991 r., IIT CZP 2/91, OSNCP 1991, nr 7, poz. 93.
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cy nadal jest ksztaltowana przez dotychczasowy uklad zbiorowy. Nalezy przy tym zauwazyc¢,
ze podobna sytuacja ma miejsce w przypadku, w ktérym strony nie dojdg do porozumienia
i pracodawca bedzie stosowal korzystniejsze warunki zatrudnienia. Norma zawarta w art.
241%§ 1 zd. 2 k.p. wylacza mozliwos$¢ uznania, ze strony w drodze czynnosci konkludent-
nych zmienily tres¢ faczacej je umowy. Innymi stowy, wskazuje ona, ze stosowanie korzyst-
niejszych warunkéw zatrudnienia, w tym warunkéw ptacowych, nie jest dorozumianym
o$wiadczeniem woli zawierajagcym oferte zmiany umowy o prace. Tym samym uwazam,
ze porozumienie takie zawiera w istocie jeden obowigzek pracodawcy, tj. obowigzek stoso-
wania korzystniejszych warunkéw pracy niz wynikajace z dotychczasowego porozumienia.

Dyskusyjne jest natomiast stosowanie powolanego przepisu do porozumien zbioro-
wych. W literaturze mozna spotkac glosy zaréwno opowiadajace si¢ za stosowaniem tego
przepisu w tej sytuacji®, jak i przeciw®. Osobiscie przychylam sie do drugiego stanowi-
ska, z tym jednak zastrzezeniem, ze w przypadku podmiotéw stanowigcych emanacje
panstwa, w rozumieniu orzecznictwa TS UE*, nalezaloby stosowac stanowisko pierwsze.
Analizowana regulacja $wiadczy¢ moze bowiem o niewlasciwej implementacji wskazanej
powyzej dyrektywy. Podmioty bedace poza strukturami panstwa nie powinny ponosi¢
negatywnych konsekwencji niewlasciwej implementacji dyrektywy. Nie uwazam, aby za-
sadne bylo stosowanie analogii, poniewaz art. 241%§ 1 k.p. ma charakter wyjatkowy, a co
za tym idzie - nie moze by¢ rozszerzany oraz stosowany w drodze analogii. Niezwykle
istotng granica dialogu spotecznego jest zasada rownego traktowania, wyrazona w art. 112
k.p. Ma ona znaczenie zaréwno dla uksztaltowania tresci kazdego porozumienia zbioro-
wego, jak i procedury jego zawarcia. Jak wspomnialem we wczesniejszych czesciach pra-
cy, kazda ze stron moze zada¢ uczestnictwa w dialogu toczacym sie¢ w granicach prawa.
Moze ona takze odmoéwic uczestnictwa w dialogu w sytuacji, w ktorej jedna ze stron dazy
do zawarcia porozumienia niezgodnego z prawem. Skorzystanie z takiego uprawnienia
nie moze rodzi¢ zadnych negatywnych konsekwencji dla strony. W procedurze zawiera-
nia analizowanego porozumienia zbiorowego zasada ta nabiera szczegdlnego znaczenia.
Warunki zatrudnienia dla nowych pracownikéw nie s3 negocjowane w prozni, lecz muszg
one korespondowac¢ z warunkami zatrudnienia pracownikéw nowego pracodawcy. Nale-
zy wyrdzni¢ dwie sytuacje. Pierwsza odnosi sie¢ do waskiego modelu dialogu i obejmuje
negocjacje prowadzone pomiedzy nowym pracodawcy a zwigzkiem zawodowym, repre-
zentujacych pracownikow przejmowanego zakladu pracy. Druga obejmuje szeroki model
dialogu i odnosi si¢ do negocjacji pomiedzy nowym pracodawcy a zwigzkami zawodo-
wymi wystepujacymi w obydwoch zakladach pracy. Zaczne od analizy sytuacji pierwsze;.

Jak wskazalem wczesniej, stosowanie korzystniejszych warunkéw zatrudnienia nie wy-
maga zawarcia porozumienia. Granice dowolnosci w tym zakresie okresla art. 11% k.p.*2, kto-

# Por. A. Sobezyk, Prawo pracy..., t. 11, s. 222 i nast.

% Por. A. Dral, Ochrona trwatosci stosunku pracy i jego tresci w razie przejscia zakladu pracy lub jego czesci na
nowego pracodawce, St.Pr.PiPSp. 2007, nr 1, s. 247.

! Por. S. Biernat, Prawo Unii Europejskiej a prawo patistw czlonkowskich, [w:] Prawo Unii Europejskiej. Za-
gadnienia systemowe, t. I, Warszawa 2006, s. I-285.

2 TJak trafnie wskazuje H. Szewczyk, zasada niedyskryminacji wystepuje zaréwno na etapie tworzenia, jak
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ry wyznacza granice korzystnosci. Tym samym partnerzy spoleczni sg zwigzani przepisami
prawa pracy, obowigzujacymi u nowego pracodawcy. Oznacza to, ze mechanizm okreslony
w art. 241%§ 1 k.p. moze poskutkowa¢ tym, ze pracownicy przejmowanego zakladu pracy
znajdowaliby sie w lepszej sytuacji, gdyby nie byli objeci ukladem zbiorowym. Zawarte po-
rozumienie moze bowiem wylacznie regulowac sytuacje pracownikéw w sposob tak samo
lub mniej korzystny, niz wynikajacy z przepisdw prawa pracy obowigzujacych u nowego pra-
codawcy. Granica ta moze jednak ulec przesunieciu, jezeli w negocjacjach beda uczestniczyé
zwigzki zawodowe dzialajace u nowego pracodawcy, a porozumienie, o ktérym mowa w art.
26'$ 3 u.z.z., obejmowac bedzie takze pracownikéw nowego pracodawcy. Ich bowiem udziat
zagwarantuje mozliwo$¢ korzystniejszego uksztattowania sytuacji wszystkich pracownikow.
Tym samym trdjstronne negocjacje umozliwiajg zawarcie porozumienia normujacego sytu-
acje pracownikow przejmowanego zaktadu pracy w sposob korzystniejszy, niz wynikajacy
z dotychczasowej polityki zatrudnienia nowego pracodawcy (oczywiscie pod warunkiem ze
sytuacja pracownikow nowego pracodawcy takze ulegnie poprawie). Powstaje jednak w tym
miejscu interesujgcy problem. Skoro porozumienie moze zmieni¢ sytuacje pracownikow wy-
tacznie na ich korzys$¢ w stosunku do dotychczasowej tresci uktadu zbiorowego to czy part-
nerzy spoleczni w tym porozumieniu nie regulujg materii ukladowej? Oczywiscie, tres¢ art.
26' § 3 u.z.z. zezwala na taki obszar normowania, jednak majac na uwadze tres¢ art. 26'§
4 u.z.z., wniosek ten moze budzi¢ watpliwosci. Przepis ten reguluje skutki nieosiggniecia poro-
zumienia. Wskazuje on, ze w razie braku porozumienia z uwagi na nieuzgodnienie jego tresci,
pracodawca podejmuje ,,samodzielnie dziatania w sprawach dotyczacych warunkéw zatrud-
nienia pracownikéw”. W konsekwencji nalezy dokonac zawezajacej wyktadni art. 26' § 3 u.z.z.
W tym przepisie ustawodawca pozwala partnerom spofecznym normowac wylacznie te wa-
runki zatrudnienia, ktére mogg by¢ przedmiotem samodzielnych dzialan pracodawcy. Mate-
ria tego porozumienia jest zatem wezsza od materii ukladowej, co nie oznacza, ze w znacznej
czedci z nim si¢ nie pokrywa. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze unormowanie pewnych kwestii
w ukladzie zbiorowym ma charakter wyjatkowy. Najczesciej jest to wyjatek od zasady nor-
mowania danych kwestii wylacznie przez pracodawce. Wydaje si¢, ze warunki zatrudnienia,
mogace by¢ przedmiotem takiego porozumienia, odnosza si¢ do wszystkich innych kwestii,
w ktdrych nie jest wymagane zawarcie uktadu zbiorowego. Nalezy rozwazy¢, czy mozliwe jest
objecie tym porozumieniem takze kwestii ptacowych. Zawarcie ukladu zbiorowego, czy tez
wydanie regulaminu wynagradzania nie stoi na przeszkodzie zaoferowania pracownikom ko-
rzystniejszych warunkéw wynagradzania, ktére moga oni przyja¢ badz nie przyjac. Powstaje
przy tym problem, czy zlozenie oferty jest dzialaniem, o ktérym mowa w art. 26'§ 4 u.z.z. Po-
wotana regulacja nie stanowi o tym, ze samodzielne dziatanie musi by¢ dziataniem wystarcza-
jacym dla osiagniecia zamierzonego skutku. Zreszta wydaje sie, ze pracodawca ma mozliwo$¢
jednostronnej zmiany umowy na korzy$¢ pracownika bez jego zgody wylacznie w przypadku

i stosowania prawa (por. H. Szewczyk, Obowigzek rownego traktowania i niedyskryminacji pracownikéw, MP
2002, nr 11, Legalis). W mojej ocenie powolana regulacja odnosi si¢ przede wszystkim do etapu tworzenia
prawa, co wywodze z tresci art. 9 § 4 k.p., ktéry wprost odsyla do zasady réwnego traktowania. Nie oznacza
to zupelnie, Ze przepis ten nie ma znaczenia na etapie stosowania prawa.
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wydania regulaminu wynagradzania. Art. 772 § 5 k.p. w zw. z art. 241" § 1 k.p. ustanawia wy-
jatek od zasady autonomii woli stron stosunku pracy. Tym samym, zgodnie z rozumowaniem
exceptio probat regulam, nie mozna wnioskowac o istnieniu w systemie prawa pracy innych
norm uprawniajgcych pracodawce do jednostronnej zmiany tgczacej strony umowy. Upraw-
nienie takie nalezy odrézni¢ od uprawnienia dookreslania tresci stosunku pracy. Czym innym
s3 bowiem uprawnienia odnoszace si¢ do tresci stosunku pracy, a czym innym uprawnie-
nia i obowiazki wynikajace z natury umowy o prace. Oznacza to, ze porozumienie zbiorowe
z uwagi na jego normatywny charakter przejawia w tym zakresie konkretna wartos¢ dodana,
ktorg jest kompetencja partneréw spofecznych do uksztaltowania warunkéw zatrudnienia,
wykraczajaca poza dopuszczalny zakres dziatania pracodawcy w art. 26'§ 4 u.z.z. Pracodawca
uprawniony jest bowiem do samodzielnego oddziatywania na tres¢ stosunku pracy badz po-
przez normowanie pozaumownego prawa pracy (kwestie organizacyjno-porzadkowe), badz
poprzez wydanie regulaminu wynagradzania. Nawet wypowiedzenie zmieniajace wymaga
zgody pracownika, co stanowi zreszta przejaw zasady autonomii woli stron (w mojej ocenie
jest ono w istocie ofertg pracodawcy polaczong z definitywnym wypowiedzeniem stosunku
pracy, ztozonym z potestatywnym warunkiem zawieszajacym). Kompetencja partneréw spo-
fecznych wyrazona wart. 26' § 3 u.z.z. idzie zatem dalej niz uprawnienia pracodawcy, okreslo-
newart. 26'S 4 u.z.z.

SKUTKI PRAWNE PRZEJSCIA ZAKLADU PRACY
A TRESC POROZUMIENIA

Powyzsze rozwazania majg istotne znaczenie dla sposobu prowadzenia negocjacji. Po
pierwsze, zwiagzek zawodowy, reprezentujacy pracownikéw przejmowanego zakladu pra-
cy, oraz pracodawca zwiazani s3 zasada réwnego traktowania pracownikéw. Nie moga
oni zatem zgda¢ od pracodawcy uregulowania ich warunkéw zatrudnienia w sposéb ko-
rzystniejszy niz wynikajacy z przyjetej przez niego polityki zatrudnienia w stosunku do
jego pracownikow. Po drugie, granice te mogg zostaé przesunigte w przypadku, w ktérym
zmianie ulegnie sytuacja pracownikéw nowego pracodawcy. Innymi stowy, rozszerzenie
granic przedmiotowych dialogu nastepuje poprzez rozszerzenie jego zakresu podmioto-
wego. Po trzecie, porozumienie zbiorowe nie moze zastapi¢ w catosci uktadu zbiorowego.
Warunki zatrudnienia, o ktérych mowa w art. 26'§ 3 u.z.z., nie obejmuja tych warunkéow
zatrudnienia, ktére moga by¢ uksztalttowane wylacznie w uktadzie zbiorowym lub innym
szczeg6lnym porozumieniu. Tam bowiem pracodawca nie moze nigdy dziata¢ samodziel-
nie. Nie wyklucza to jednak zawarcia postanowien w takim porozumieniu, z tym jednak
zastrzezeniem, ze kompetencja do zawarcia takiego porozumienia bedzie posiadata ku-
mulatywng kwalifikacje prawng. Po czwarte, porozumienie zawarte w rozszerzonej for-
mie dialogu nie bedzie moglo by¢ mniej korzystne niz dotychczasowy uktad zbiorowy
regulujgcy sytuacje pracownikéw przejmowanych.

Powyzej zostala przedstawiona sytuacja, w ktorej przejmowani pracownicy byli objeci
ukladem zbiorowym. Inaczej sytuacja przedstawia si¢ w przypadku, kiedy u dotychczasowego
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pracodawcy nie obowigzywat uktad zbiorowy. Jak wskazatem powyzej, prawnym skutkiem
przejscia zaktadu pracy jest objecie tych pracownikow przepisami prawa pracy obowiazujgcy-
mi u nowego pracodawcy. Obowigzek prowadzenia negocjacji pojawi si¢ w sytuacji, w ktorej
pracodawca ten bedzie chcial zmieni¢ obowiazujace u siebie przepisy prawa pracy. W tym
wiasnie miejscu powstaje istotne zagadnienie dotyczace uprawnienia do uczestnictwa w dia-
logu. Nalezy zauwazy¢, ze art. 26! § 1 u.z.z. naklada na pracodawcéw obowigzek przekazania
informacji dzialajagcym ,,u kazdego z nich” zakladowym organizacjom zwigzkowym. Przed-
miotem tych informacji sa miedzy innymi zamierzone dzialania dotyczace warunkéw zatrud-
nienia. Nie budzi watpliwosci, ze nowy pracodawca, planujacy zmieni¢ warunki pracy swoim
pracownikom, powinien prowadzi¢ z nimi negocjacje. Przedmiotem watpliwosci jest nato-
miast sytuacja, w ktérej nowy pracodawca bedzie chcial zmieni¢ obowigzujace go przepisy
prawa pracy. Powstaje bowiem pytanie, czy w takiej sytuacji powinien on podja¢ negocjacje
ze zwigzkami zawodowymi wystepujacymi u dotychczasowego pracodawcy. Zdecydowanie
dziatania takie odnosi¢ si¢ beda do wszystkich pracownikéw. Wydaje si¢ zatem, ze zaklado-
we organizacje zwigzkowe, dzialajace w przejmowanym zakladzie pracy, takze powinny wzig¢
udzial w tych negocjacjach. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze z dniem przejecia zakladu pracy
pracownicy zostajg objeci przepisami prawa pracy obowiazujacymi u dotychczasowego pra-
codawcy, do ktdrych nalezy zaliczy¢ takze takie porozumienie®. Oznacza to, ze pierwotnie
przekazana informacja o skutkach prawnych polaczenia oraz wynikajacych z niego skutkach
ekonomicznych i socjalnych w dacie przejécia zaktadu pracy moze by¢ nieaktualna. Biorac
pod uwage cel porozumienia, uwazam, ze postulat pelnego uczestnictwa moze zostac spetnio-
ny wylacznie poprzez udziat tych organizacji w takich negocjacjach.

Jak wskazalem we weczesniejszej czesci dotyczacej analizy zwrotu ,,dziatania dotyczace wa-
runkéw zatrudnienia’, pod tym pojeciem nalezy rozumie¢ dziatania zmierzajace do uksztalto-
wania tresci indywidualnych stosunkéw pracy lub ich zmiany oraz uksztaltowanie innych, wy-
kraczajacych poza tre$¢ stosunku pracy warunkéw zatrudnienia. Dzialania te powinny miesci¢
sie w kompetencji pracodawcy do samodzielnego dzialania, a tryb ich podejmowania nie powi-
nien by¢ uregulowany odrebnymi przepisami. W poprzedniej cz¢sci rozwazatem wpltyw uktadu
zbiorowego obowigzujacego u dotychczasowego pracodawcy na zakres negocjacji. O ile z po-
przedniej czesci rozwazan mozna wysungé wniosek, Ze analizowana procedura dziata w istocie
na korzy$¢ pracownikéw, o tyle sytuacja zdaje si¢ by¢ znaczenie bardziej skomplikowana w przy-
padku, w ktérym przejmowani pracownicy nie sg objeci ukladem zbiorowym. W momencie

3 W istocie nowy pracodawca, zawierajac porozumienie zbiorowe z dzialajgcymi u niego zwigzkami za-
wodowymi, zmienia warunki zatrudnienia takze przejmowanych pracownikéw. Biorac pod uwage, ze skut-
kiem prawnym przejicia zakladu pracy na nowego pracodawce jest objecie przejmowanych pracownikéw
przepisami prawa pracy obowiazujagcymi u nowego pracodawcy, pracownicy powinni by¢ poinformowani
o ich tredci. Tres¢ tych przepiséw moze jednak ulec zmianie do dnia przejscia zaktadu pracy, a tym samym
informacji przekazanych przez dotychczasowego pracodawce w dniu przejscia zaktadu pracy bedzie nieak-
tualna. Dyskusyjne jest natomiast, czy art. 26' § 3 k.p. uprawnia nowego pracodawce do zawarcia porozum-
ienia regulujgcego warunki zatrudnienia wylacznie swoich pracownikéw. Wydaje sie ze nie. Dyskusyjne jest
takze, czy mozliwe jest zastosowanie w drodze analogii przepisow o ukltadach zbiorowych dopuszczajacych
ograniczenie zakresu podmiotowego ukladu zbiorowego. W mojej ocenie nie jest to mozliwe. Prowadzitoby
to bowiem do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
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przejscia zakladu pracy na nowego pracodawce s3 oni po prostu objeci obowigzujacymi u da-
nego pracodawcy przepisami prawa pracy. Ewentualne porozumienie, ksztattujace ich sytuacje
w sposéb bardziej korzystny niz pracownikéw nowego pracodawcy, z uwagi na tre$¢ art. 9 §
4 kp. nie bedzie obowigzywalo. W tej sytuacji zmiana warunkéw zatrudnienia, ktdre ze swej
natury unormowane s3 w przepisach prawa pracy, bedzie wymagata ingerencji w te przepisy. Nie
chce w tym miejscu pisa¢ o zmianie przepisow pracy, gdyz wydaje si¢, ze porozumienie takie,
z uwagi na tre$¢ art. 26' § 5 u.z.z., jest niedopuszczalne. Regulacja ta wylacza bowiem mozliwosé
prowadzenia negocjacji, jezeli dzialania pracodawcy zmierzajace do zmiany takich warunkéw
okreslone s3 odrebnymi przepisami. Nie chodzi w tym miejscu tylko o ustawe o zwolnieniach
grupowych, lecz takze o wypowiedzenie uktadu zbiorowego, czy tez o zmiane regulaminu pracy
oraz regulaminu wynagradzania. Powstaje zatem zasadne pytanie o normatywng tres¢ art. 26'
§ 3 u.z.z. Regulacja ta znajdowataby bowiem wylacznie zastosowanie w przypadku, w ktérym
pracownicy przejmowanego zaktadu pracy byliby objeci uktadem zbiorowym lub u nowego pra-
codawcy nie obowigzywalyby przepisy prawa pracy. W innych sytuacjach z natury rzeczy nale-
zaloby zmieni¢ przepisy pracy normujgce warunki zatrudnienia, czyli w zasadzie tres¢ stosunku
pracy. Jezeli zatem pracownicy nowego pracodawcy byliby objeci uktadem zbiorowym, naleza-
foby zmieni¢ te regulacje, co stanowitoby obejscie przepiséw o zmianie uktadu zbiorowego*.
W przypadku objecia ich regulaminami pracy i wynagradzania nalezatoby zmienic te regulacje,
co moze nastapi¢ badz poprzez wprowadzenie ukladu zbiorowego, badz wydanie nowego regu-
laminu pracy. W mojej ocenie rodzi to daleko idace watpliwosci co do zakresu dialogu, a nawet
podwaza normatywng tres¢ obowigzku negocjacyjnego. Nie wiadomo bowiem, jakie warunki
zatrudnienia mogg by¢ regulowane w ten sposéb. Co wiecej, istnienie przepiséw pracy wyla-
czaloby dialog. Nie moze przeciez ujs¢ uwadze, ze pracodawca zatrudniajacy juz dwudziestu
pracownikéw zobowigzany jest do wydania regulaminu pracy oraz regulaminu wynagradzania.
Co wigcej, pracodawcy; ktorzy realnie przejmuja pracownikow, sa liczacymi sie podmiotami go-
spodarczymi, u ktérych wystepuja bardzo czesto uktady zbiorowe. W takiej sytuacji praktycznie
dialog jest wykluczony, a przeciez celem analizowanej regulacji jest umozliwienie partnerom
spotecznym jak najlepsze unormowanie warunkéw zatrudnienia w nowej sytuacji. W mojej oce-
nie mozliwa jest jednak taka wykladnia, ktéra umozliwi realne prowadzenie dialogu takze i w tej,
najczesciej wystepujacej w praktyce sytuacji.

W pierwszej kolejnosci nalezy odpowiedzie¢ na pytania, jaka jest relacja postanowien ta-
kiego porozumienia zbiorowego do postanowien ukladu zbiorowego oraz regulaminu pra-
cy i wynagradzania. Art. 9 § 3 kp. daje wylacznie szczatkowa odpowiedz na to zagadnienie,
ograniczajac sie¢ do stwierdzenia, ze postanowienia regulaminéw oraz statutéw nie mogg by¢
mniej korzystne niz postanowienia uktadéw zbiorowych oraz innych porozumien zbiorowych.
Z tredci tego zapisu nie wynika, aby postanowienia regulaminéw oraz statutéw mniej korzyst-
ne nie obowigzywaly, a tym bardziej byly niewazne. Wniosek ten potwierdza takze dalsza czes¢
przepisu, w ktorej stwierdzone zostalo, ze sankcja nieobowiazywania objete s3 tylko postano-
wienia naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu. W mojej ocenie wywoluje to

** Por. J. Wratny, K. Walczak, Komentarz do art. 26" ustawy o zwigzkach zawodowych, Legalis.
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dwa skutki. Po pierwsze, mniej korzystne postanowienia regulaminéw nie mogg by¢ stosowane.
Regulacje te zostana zastapione przez korzystniejsze postanowienia uktadu zbiorowego. W przy-
padku, w ktérym uklad zbiorowy pracy ulegnie rozwiazaniu, dotychczasowy regulamin pracy
bedzie na powrdt stosowany. W przypadku, w ktérym porozumienie zbiorowe reguluje dang
materie w sposob korzystniejszy, pracodawca ma obowiazek wydania nowego regulaminu pracy,
uwzgledniajgcego tres¢ tego porozumienia. Wniosek ten wywodze z tresci art. 104 § 2 k.p., ktory
wskazuje, ze regulaminu pracy nie wprowadza sie, jezeli obowigzuja w tym zakresie postanowie-
nia ukladu zbiorowego. Z uwagi na fakt, ze regulacja ta jest wyjatkiem od zasady normowania
kwestii organizacyjno-porzadkowych, w regulaminie pracy nie moze ona by¢ przedmiotem wy-
kladni rozszerzajacej. Tym samym zawarcie porozumienia zbiorowego w tym zakresie, pomimo
ze jest dopuszczalne na mocy art. 9 § 3 k.p., nie wylacza obowigzku wydania regulaminu pracy.
Nalezy rozwazy¢, czy do tego momentu beda znajdowaly zastosowanie postanowienia
porozumienia zbiorowego. Moim zdaniem, nie znajdzie w tym przypadku zastosowania
ogolna reguta lex superior derogat legi inferiori. Reguta ta znajdowalyby zastosowanie, gdyby
ustawodawca wylaczyl obowigzek wydania regulaminu pracy w przypadku, w ktérym jego
materia zostalaby unormowana przez porozumienie zbiorowe. Jak wspomnialem wcze$niej,
obowigzek ten jest wytgczony tylko w przypadku zawarcia uktadu zbiorowego. Wnioskowanie
to moze zatem zostac¢ zastosowane wylacznie w przypadku wydania przez pracodawce uktadu
zbiorowego. Nalezy jednak zauwazy¢, ze zastosowanie znajduje takze norma art. 9 § 3 k.p,,
ktéra przewiduje, ze postanowienia regulaminéw nie moga by¢ mniej korzystne niz postano-
wienia porozumien zbiorowych. Oznacza to, ze materia okreslana w regulaminie pracy moze
by¢ regulowana w porozumieniu zbiorowym. Nie oznacza to jednak wprost, ze porozumienie
takie moze zastapic¢ regulamin pracy. Wniosek taki wywodze z argumentu a coherentia. Nalezy
bowiem zauwazy¢, ze z obowigzku wydania regulaminu pracy wynika zakaz zaniechania jego
wydania w przypadku unormowania jego materii z innymi przepisami pracy (art. 104 § 1 k.p.).
Wyjatek od tego zakazu zostal uregulowany wprost i dotyczy on mozliwosci unormowania tej
materii w ukfadzie zbiorowym (art. 104 § 2 k.p.). Tym samym art. 9 § 3 k.p. nie powinien by¢
interpretowany jako przepis uprawniajacy pracodawce do zaniechania obowigzku wydania
regulaminu pracy w przypadku, w ktérym jego materia zostala uregulowana w porozumieniu
zbiorowym. Prowadziloby to do sprzecznosci (jeden przepis czego$ zakazuje, a drugi na to
zezwala). Mozliwe zatem sg dwa rozwigzania. Wedle pierwszego, do czasu wydania nowe-
go regulaminu pracy zastosowanie beda znajdowaly wylacznie te postanowienia regulaminu
pracy, ktdre sg bardziej korzystne niz postanowienia wynikajace z porozumienia zbiorowego.
Wedle drugiego, oprocz tych regulacji zastosowanie znajda takze bardziej korzystne posta-
nowienia porozumienia zbiorowego. Normatywng podstawa obu hipotez jest art. 9 § 3 k.p.
Nalezy zauwazy¢, ze pierwsza interpretacja prowadzitaby do luki w przepisach wewnatrzza-
ktadowego prawa pracy. Co wiecej, dziatataby na szkode pracownikow, gdyz luka ta bytaby
uzupelniana przez polecenia pracodawcy. Stosujac zatem argument z konsekwencji nalezy ja
odrzuci¢. Druga koncepcja wydaje sie by¢ bardziej przekonujaca. Jej normatywna podstawa
jestart. 9 § 3 k.p. Powolana norma ustanawia zakaz ustanowienia w regulaminach norm mniej
korzystnych niz te, ktore zostaly przewidziane w porozumieniach zbiorowych. Stosujgc rozu-
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mowanie a fortiori nalezy uznac, ze skoro nie mozna ustanowi¢ norm mniej korzystnych dla
pracownikéw, to tym bardziej nie mozna takich norm stosowa¢. Argument ten nie pozwala
jednak na przyjecie, ze nalezy stosowa¢ normy porozumienia zbiorowego. Co wiecej, wnio-
sku takiego nie uzasadnia wnioskowanie z celu na $rodki, gdyz odnosi si¢ ono badz do relacji
pomiedzy zakazami, badz relacji pomigdzy nakazami. Nieuprawnione jest zatem wniosko-
wanie z tre$ci zakazu o tre$ci nakazu. Wydaje si¢, Ze normatywng podstawe wyodrebnienia
takiego nakazu moze stanowic art. 104 § 2 k.p., ktory nalezatoby zastosowa¢ w drodze analo-
gii. Z przepisu tego wynika nie tylko wylaczenie obowigzku pracodawcy wydania regulaminu
pracy w przypadku unormowania jego materii w ukladzie zbiorowym, lecz takze obowigzek
stosowania uktadu zbiorowego w tym zakresie. W mojej ocenie sytuacja ta jest zblizona do sy-
tuacji, w ktorej regulamin pracy nie moze by¢ stosowany z uwagi na tre$¢ art. 9 § 3 k.p., a jego
materia unormowana jest w porozumieniu zbiorowym. Oznacza to, ze kwestie organizacyjno-
-porzadkowe do czasu wejscia w zZycie nowego regulaminu pracy beda normowane zaréwno
przez porozumienie zbiorowe, jak i dotychczasowy regulamin pracy. Dopiero jednak nowy
regulamin pracy zastgpi stary na zasadzie lex posterior derogat legi priori. Oznacza to, Ze mniej
korzystne postanowienia porozumienia zbiorowego nie beda obowiazywaly pracownikéw do
czasu wejscia w zycie nowego regulaminu pracy.

Nieco inaczej sytuacja bedzie wygladata w przypadku, w ktérym u nowego pracodawcy
obowigzuje regulamin wynagradzania. Uwazam, ze postanowienia tego regulaminu wyka-
zuja zblizone cechy do postanowien ukladu zbiorowego w tym sensie, ze ksztattuja nie tylko
tre§¢ indywidualnych stosunkéw pracy, lecz przede wszystkim umdw o pracg. Jak wspo-
minatem wcze$niej, skutku takiego nie wywiera porozumienie zbiorowe. Powstaje pytanie
o dopuszczalnos¢ ksztattowania warunkéw placy w analizowanym porozumieniu transfe-
rowym. Nalezy zauwazy¢, ze zgodnie z art. 77" k.p. zasadg jest normowanie kwestii placo-
wych w ukladzie zbiorowym. Wyjatkiem od tej zasady jest normowanie tych kwestii w regu-
laminie wynagradzania (art. 77> § 1 k.p.). Oznacza to, ze ustawodawca stosuje inng technike
legislacyjna niz w przypadku regulaminu pracy. Pomimo to bedzie obowigzywata podobna
zasada jak w przypadku regulaminu pracy. Za dopuszczalne uwazam zatem unormowanie
kwestii placowych w porozumieniu transferowym, co uzasadniam trescig art. 9 § 3 k.p.
W konsekwencji bardziej korzystne postanowienia porozumienia bedg stosowane zamiast
mniej korzystnych postanowien regulaminu wynagradzania, natomiast mniej korzystne
postanowienia beda mogty by¢ stosowane nie tylko po zmianie regulaminu wynagradzania,
lecz takze po wypowiedzeniu tych warunkéw w drodze wypowiedzenia zmieniajacego (art.
77%§ 5w zw. z art. 2417 § 2 k.p.). Nalezy doda¢ przy tym, ze bardziej korzystne postanowie-
nia porozumienia zbiorowego nie stang sie czescig umowy o prace.

Reasumujac te czes¢ wywodow nalezy zauwazyd, ze regulamin pracy, jak i regulamin
wynagradzania obowigzujace u nowego pracodawcy nie stanowig granic dialogu, gdyz za-
warcie porozumienia zbiorowego, regulujacego ich materie, nie wptywa na ich obowiazy-
wanie. Porozumienie takie wywiera wylgcznie skutek w zakresie stosowania tych regula-
minéw. Posrednim skutkiem jego zawarcia jest obowiazek wydania nowych regulaminéw
pracy oraz wynagradzania, gdyz porozumienie zbiorowe moze by¢ wylgcznie czesciowo
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stosowane w okresie przejsciowym, w ktérym sytuacja pracownikéw moze ulec zmianie
wylgcznie na korzysé.

Uwazam natomiast, Ze inaczej sytuacja bedzie wygladata w przypadku obowiazywa-
nia u pracodawcy ukltadu zbiorowego. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze ustawodawca nie nor-
muje wzajemnych relacji pomigdzy ukltadem zbiorowym a porozumieniem zbiorowym.
Co za tym idzie - zastosowanie znalazlaby ogdlna regula lex posterior derogat legi priori®.
Jej zastosowanie skutkowaloby natychmiastowa utrata mocy obowiazujacej przez ukltad
zbiorowy, co w mojej ocenie byloby obejsciem przepiséw o rozwigzaniu uktadu zbioro-
wego. Innymi stowy, obowigzywanie u pracodawcy ukiadu zbiorowego wyklucza unor-
mowanie objetych nim kwestii w transferowym porozumieniu zbiorowym. W tym sensie
stanowi on istotng granice dialogu pomiedzy partnerami spolecznymi.

POROZUMIENIE TRANSFEROWE A INNE OPARTE
NA USTAWIE POROZUMIENIA ZBIOROWE

Wydaje sig, ze inaczej kwestia bedzie przedstawiata sie¢ w przypadku, w ktérym u pra-
codawcy obowigzujg okreslone porozumienia zbiorowe. Nalezy zauwazy¢, ze porozumie-
nia te co do zasady unormowane sg poszczegolnych przepisach kodeksu pracy lub ustaw
szczegotowych. W przeciwienstwie do uktadéw zbiorowych, ktore moga by¢ zawarte za-
wsze, porozumienia zbiorowe zawierane sa w szczegélnych sytuacjach. Uwazam, ze sytuacje
te dzielg sie na dwie kategorie. Do pierwszej z nich nalezy zaliczy¢ te, w ktorych ustawo-
dawca, oprdcz okreslenia sytuacji upowazniajacej partneréw spolecznych, normuje, chocby
szczatkowo, tryb zawierania takowych porozumien, a do drugiej te, w ktorych ustawodawca
okresla wylacznie sytuacje, w ktérych aktualizuje si¢ kompetencja do zawarcia stosownego
porozumienia. Do pierwszej grupy nalezy zaliczy¢ porozumienia pozakodeksowe, a do dru-
giej porozumienia kodeksowe. O ile nie widze mozliwo$ci zawarcia porozumienia transfe-
rowego w materii regulowanej przez pierwsza kategorie porozumien, o tyle kwestia ta nie
jest juz tak jasna w przypadku drugiej grupy porozumien. Ustawodawca w art. 26' § 5 k.p.
nie zezwala na zawarcie porozumienia zbiorowego w przypadku, w ktérym dziatania pra-
codawcy objete sa odrebnym trybem. Mozna zatem twierdzi¢, ze skoro ustawodawca nie
uregulowal w przypadku drugiej kategorii porozumien trybu ich zawierania, porozumienia
te nie sg objete wylaczeniem zawartym w art. 26' § 5 k.p. Teza ta jednak nie jest w mojej
ocenie trafna. Analizujac procedure zawierania porozumien kodeksowych, wskazatem, ze
nawet pomimo braku konkretnych procedur zawierania tych porozumien s3 one zawierane
w trybie przewidzianym dla ukladu zbiorowego, co uzasadnia stosowanie przepiséw o za-
wierania ukladéw zbiorowych w drodze analogii. To wiasnie tryb zawierania porozumien
jest moim zdaniem formalnoprawng podstawg normatywnosci porozumien zbiorowych.

> Interesujgce stanowisko przedstawia K.W. Baran, wskazujac, ze art. 9 § 3 k.p. nie okresla relacji pomiedzy
wewnatrzzakladowymi zrédlami prawa pracy, co skutkuje konieczno$cia stosowania ogdlnych regut kolizyj-
nych, z tym jednak zastrzezeniem, ze powinny one by¢ stosowane wylacznie do postanowien sprzecznych
(por. K\W. Baran, Komentarz do art. 9 Kodeksu pracy, LEX, teza 6.3.).



320 ROCZNIKI ADMINISTRACJI I PRAWA. ROK XV

W konsekwengcji trybem wlasciwym dla zmiany tych porozumien jest tryb wlasciwy dla
ich zawarcia. Powstaje pytanie, czy obowigzywanie u pracodawcy porozumien zbiorowych
w zasadzie wyklucza mozliwo$¢ zawarcia porozumienia transferowego w regulowanym
przez nie przedmiocie. Uwazam jednak, ze nalezy na to pytanie udzieli¢ odpowiedzi nega-
tywnej. W tym zakresie odwoluje si¢ do zasady wolnosci uktadowej, ktéra koryguje niekto-
re elementy zasady dialogu spolecznego. Jak wskazatem bowiem wczesniej, zasada dialogu
spofecznego upowaznia partnera spotecznego do odmowy wziecia udzialu w dialogu, ktéry
wykracza jego ustawowy przedmiot. Nie widze jednak zadnych przeszkod, aby strony pola-
czyly tryby zawierania poszczegélnych porozumien zbiorowych, Iaczac kompetencje do ich
zawarcia. Zawarte w wyniku takich rokowan porozumienie bedzie zatem po czgéci porozu-
mieniem transferowym, a po czeséci porozumieniem kodeksowym.

ZAKONCZENIE

Reasumujac powyzsze wywody, nalezy stwierdzi¢, Ze porozumienie transferowe ma
ograniczong uzyteczno$¢ w tym sensie, ze samo jego zawarcie ma ograniczony skutek
wzgledem innych ,,swoistych zrédet prawa pracy”. W mojej ocenie skutki prawne, jakie
dane porozumienie wywoluje, powinny by¢ dokladniej opisane w ustawie. Nie moze prze-
ciez uj$¢ uwadze, ze przedmiot tego porozumienia pokrywa sie niejednokrotnie z przed-
miotem innych ,,swoistych Zrédel prawa pracy’, a jego celem jest przeciez unormowanie
sytuacji przej$ciowej, w tym w szczegdlnosci fagodzenie skutkéw ekonomicznych przej-
$cia zakladu pracy dla pracownikéw i pracodawcow. Rozwigzaniem, ktére zastuguje na
rozwazenie, bytoby wprowadzenie regulacji prawnej, ktora przewidywataby skutek zawie-
szajacy wobec innych postanowien swoistego rodzaju przepiséw prawa. Ponadto poza
zakresem podmiotowym takiego porozumienia powinien znalez¢ si¢ dotychczasowy pra-
codawca, ktérego udziat wydaje si¢ by¢ zbedny.

Bibliografia

Baran K.W., Komentarz do art. 9 Kodeksu pracy, LEX, teza 6.3.).

Biernat S., Prawo Unii Europejskiej a prawo panstw cztonkowskich, [w:] Prawo Unii Europejskiej.
Zagadnienia systemowe, t. I, Warszawa 2006.

Dral A., Ochrona trwatosci stosunku pracy i jego tresci w razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci
na nowego pracodawce, St.Pr.PiPSp. 2007, nr 1.

Florek L., Uktad zbiorowy a umowa o pracg, MPP 2010, nr 2.

Gladoch M., Komentarz do art. 241" Kodeksu pracy, Legalis.

Grabowski A., Prawnicze pojecie obowigzywania prawa stanowionego, Krakow 2009.

Jaskowski K., Funkcje zwyczaju w prawie pracy, PiZS 2008, nr 1.

Pisarczyk L., Konsekwencje przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce w dziedzi-
nie uktadéw zbiorowych, PiZS 2002, nr 1.

Sobczyk A. ,Wypowiedzenie” regulaminu, MOPR 2012, nr 5.

Sobczyk A., Komentarz do art. 104 Kodeksu pracy, Legalis.



SZYMON STERNAL, SKUTKI PRAWNE PRZEJSCIA ZAKEADU PRACY A TRESC... 321

Sobczyk A., Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. II, Warszawa 2013,

Sobezyk A., Zmiana regulaminu pracy a wypowiedzenie zmieniajgce, PiZS 1999, nr 11.

Sternal S., Zastosowanie narzedzi logiki formalnej w postepowaniu dowodowym z zakresu prawa
pracy, SPPiPS§ 2010.

Szewczyk H., Obowigzek réwnego traktowania i niedyskryminacji pracownikéw, MP 2002, nr 11,
Legalis.

Tomanek A., Konsekwencje potgczenia spotek handlowych w zbiorowych stosunkach pracy, PiZS
2012, nr 10.

Wagner B., Uktad zbiorowy pracy a umowa o prace, PiZS 1995, nr 3.

Wrtodarczyk-Kepka M., Problem obowigzywania uktadéw zbiorowych w obliczu przejscia zaktadu
pracy na nowego pracodawce, [w:] Uklady zbiorowe pracy. W stulecie urodzin profesora Wactawa
Szuberta, red. Z. Géral, LEX 2013.

Wratny J., Walczak B., Komentarz do art. 26" ustawy o zwigzkach zawodowych, Legalis.

Wratny J., Komentarz do art. 241° Kodeksu pracy, Legalis.

Streszczenie: W artykule zostala oméwiona ta cze$¢ zagadnien, ktéra dotyczy relacji pomiedzy
porozumieniem zawieranym w wyniku przejécia zaktadu pracy na nowego pracodawce a inny-
mi zaktadowymi zrédlami prawa pracy. Omawiany problem jest w mojej ocenie istotny z uwagi
na trudnosci interpretacyjne, jakie mozna napotka¢, analizujgc zakres skutkéw prawnych, jakie
wywoluja te porozumienia. Przeanalizowano relacj¢ porozumienia transferowego w stosunku do
porozumien zbiorowych, w tym ukladéw zbiorowych oraz regulaminéw pracy. Uwazam, ze po-
rozumienie transferowe aktoéw tych nie moze zastepowac. Analizie zostal poddany takze wplyw
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu na tre$¢ tych porozumien.

Stowa kluczowe: porozumienie zbiorowe, regulamin pracy, przejscie zakladu pracy, negocjacje,
zwigzki zawodowe

»TRANSFER” COLLECTIVE AGREEMENT. ISSUES SELECTED

Summary: This article is about relations between collective agreement which is conclude during
the transfer of enterprise and others specific source of law namely binding in enterprise level. I my
opinion this issue is very problematic during solving specific legal problems which are connected
witch legal consequences of this agreement. In this article I will try to explain relation between this
agreement and other collective agreements and work regulations. The main thesis is that transfer
agreement can not replace others specific source of law existing in enterprise level. I will also ana-
lyze the influence of principle of equal treatment on the scope of this agreement.

Keywords: Collective agreement, work regulations, transfer of business, negotiation, trade unions



