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Kilka uwag w sprawie wyktadni

art. 241" kodeksu pracy

A few comments on the interpretation of the Article 241

Streszczenie

Artykut dotyczy ustalenia statusu prawnego pracowni-
kéw przejetych przez nowego pracodawce w trybie
art. 23! k.p. w sytuacji, gdy przed przejeciem byli oni
objeci ukfadem zbiorowym pracy. Autor porusza dwa
podstawowe zagadnienia. Pierwsze to problematyka
zrbéznicowania sytuacji prawnej pracownikéw przeje-
tych w stosunku do sytuacji pracownikéw pracodawcy
przejmujacego. Drugie to relacja pomiedzy trescia
ukfadu zbiorowego pracy a tresciag umowy o prace. Ta
ostatnia kwestia ma kluczowe znaczenie dla ustalenia,
czy sytuacja prawna przejetych pracownikéw wraz
z uptywem czasu ulega wyréwnaniu z mocy prawa, czy
tez wymaga od pracodawcy dodatkowych czynnosci
prawnych.

Stowa kluczowe

uktad zbiorowy pracy, regulamin pracy, regulamin
wynagradzania, umowa o prace, stosunek pracy,

czas pracy a wynagrodzenie za prace, wypowiedzenie
zmieniajace warunki pracy i wynagradzania, transfer
zakfadu pracy

JEL: K31

Uwagi wstepne

Wykfadnia art. 2418 k.p.! wydaje si¢ wcigz rodzi¢ trudno-
Sci w praktyce. Jest to zrozumiate m.in. dlatego, ze w wy-
powiedziach na temat powyzszego przepisu do§¢ rzadko
stosuje sie argumentacje opartg o analiz¢ prawoznawcza
i systemowg. W tej zwiezle] wypowiedzi odniose sie do
kilku tylko zagadnien, co nie wyczerpie catoéci problema-
tyki. Poruszone zostang kwestie dotyczace m.in. regulacji
porzadkowych zwartych w uktadzie zbiorowym pracy,
problemu kompetencji do stosowania norm korzystniej-
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szych, zagadnienie dotyczace wypowiedzen zmieniajacych
w kontekscie ,,mozliwosci stosowania (...) korzystniej-
szych warunkow niz wynikajace z dotychczasowego ukta-
du” przed i po uplywie 12 miesiecy po transferze.

Koriczgc uwagi wstepne nalezy dokonaé¢ w tym miej-
scu waznego zastrzezenia metodologicznego. Ot6z bede
si¢ postugiwal pojeciem ,,pracodawca”, cho¢ w znakomi-
tej wickszosci przypadkéw moja wypowiedZ bedzie doty-
czyla organu pracodawcy lub organu zaktadu pracy2.
Jednak na potrzeby zawartych nizej tez najczesciej nie
ma to znaczenia.
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Stosowanie postanowien

zaktadowego ukltadu zbiorowego pracy
a obowigzywanie regulaminu
wynagradzania lub ukitadu zbiorowego
u pracodawcy przejmujacego

Z brzmienia analizowanego przepisu wynika, ze w okre-
sie roku od dnia przejScia zaktadu pracy lub jego czeScina
nowego pracodawce do pracownikow stosuje si¢ postano-
wienia ukladu, ktc’)rym byli objeci przed przejsciem zakta-
du pracy lub jego czgsci na nowego pracodawce; Z dalszej
czgsci przepisu wynika, ze pracodawca moze stosowaé do
tych pracownikow korzystniejsze warunki niz wynikajace
z dotychczasowego ukfadu.

Powstaje wiec pytanie o relacj¢ pracownik przejety
— a uktad zbiorowy pracy lub regulamin wynagradza-
nia pracodawcy przejmujacego. Z treéci analizowanego
przepisu wynika bowiem jedynie, ze do pracownikow
przejetych stosuje sie postanowienia ukfadu dotychcza-
sowego. Nie zmienia to jednak faktu, ze pracownicy ci
sa z mocy prawa objeci prawem zakladowym lub regu-
laminem wynagradzania pracodawcy przejmujacego.
Tyle tylko, ze powyzsze regulacje nie musza mie¢ do
przejetych pracownikOw zastosowania. Podkreslmy ten
meoczyw1sty moment. Pracowmcy przejeci od dnia
przejecia sg objeci przepisami prawa zaktadowego pra-
codawcy przejmujgcego, ale przepisy te (a co najmniej
ich czg§¢) nie maja do nich zastosowania, albowiem
wcigz stosuje si¢ przepisy uktadu zbiorowego poprzed-
niego pracodawcy (odmiennie, jak si¢ wydaje, Pisar-
czyk, 2002, s. 25).

Z powyzszego wynikaja co najmniej dwa wnioski.
Pierwszy, ze w przypadku przejecia pracownikow przez
pracodawce, u ktorego obowiazuje uktad zbiorowy pra-
cy, pracodawca przejmujacy ma obowigzek poinformo-
wac pracownikdw o objeciu ,nowym” uktadem w trybie
art. 29 § 9 k.p. Nie wystarczy przy tym samo poinformo-
wanie w trybie art. 231 § 3 k.p. juz z tego powodu, zZe in-
formacje¢ te przekazuje poprzedni a nie nowy praco-
dawca. Ponadto w przypadku, gdy u pracodawcy prze-
kazujacego dzialaja zaktadowe organizacje zwigzkowe,
informacja o transferze jest przekazywana jedynie
zwiazkom a nie pracownikom (art. 26! ustawy z 23 ma-
ja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, DzU z 2019 r.
poz. 263 z pdzn. zm.).

Drugi, ze zmiany ukfadu zbiorowego lub regulami-
nu wynagradzania obowi3zujgcego u nowego praco-
dawcy ,,na niekorzy$¢” wymagajg wypowiedzef zmie-
niajacych w trybie art. 24113 k.p. takze w stosunku do
pracownikow, ktorzy aktualnie z postanowien tych ak-
tow nie korzystaja z tego powodu, ze wciaz korzystaja
z postanowieni uktadu poprzedniego. Jak juz wspo-
mniano, pracownicy ci sg bowiem objeci tymi regula-
cjami od dnia przejecia, cho¢ nie maja one do nich jesz-
cze zastosowania.

» Mozliwo$¢” stosowania postanowien
korzystniejszych jako kompetencja

do wyrownywania lub powiekszania
nierownosci

Zgodnie z analizowang tu regulacja pracodawca moze
stosowac do przejetych pracownikow korzystniejsze wa-
runki niz wynikaj ace z dotychczasowego uktadu. Ponow-
nie zatrzyma]my su; i podkreslmy kluczowe dla tej regu-
lacji stowo ,,moze”. PO]ana sig raqonalne pytanie, jaki
walor prawny ma powyzszy przepis. W szczegdlnosci po-
wstaje pytanie, dlaczego przejeci pracownicy nie korzy-
staja z ,,dobrodziejstw” nowego stanu prawnego z mocy
prawa.

Co wiecej, przyjmujac, ze ustawodawca jest racjonalny,
nalezaloby uznaé, ze gdyby kodeks nie przyznat praco-
dawcy wprost kompetencji do zastosowania obowiazuja-
cych u niego przepisow korzystniejszych, to nie miatby
prawa ich zastosowa¢3 w stosunku do przejetych pracow-
nikéw. Powyzsze rozumowanie jest zaskakujace dla praw-
nika zajmujacego si¢ prawem pracy, ktory jest wychowa-
ny w kulcie zasady, zgodnie z ktor@ stosowanie prawa ko-
rzystnego jest zawsze mozliwe i nie wymaga do tego
szczegblowej normy kompetencyjnej. A skoro tak, to ma-
my dwie mozliwosci. Albo uznamy, Ze norma ,,moze” sto-
sowac stanowi legislacyjne superfluum, albo musimy zna-
lez¢ jej racjonalizacje, po to aby uzasadni¢ owg potrzebe
przyznania szczegdlowej kompetencji.

Przyjmuje zalozenie, ze ustawodawca jest racjonal-
ny, co jest oczywiscie twierdzeniem konwencjonalnym.
Uzasadnienie dla powyzszej normy nalezy w moim
przekonaniu osadzi¢ w zasadzie réwnoSci, do ktdrej
zreszty jeszcze wrocimy. Zacznijmy od stwierdzenia, ze
w dominujacej wigkszosci przypadkow transfer pracow-
nikow objetych uktadem zbiorowym doprowadzi do stanu
nieréwnosci wobec prawa, z uwagi na nieporéwnywalne
uprawnienia pracownikow zatrudnionych w r6znych za-
ktadach pracy. W tym sensie komentowany artykuf jest
wyjatkiem od tej zasady, nakazujac stosowanie rdznych
standardow prawnych wobec pracownikow przejetych
oraz dotychczasowych, co jest zrozumiale. W braku bo-
wiem takiego unormowania pracodawca musiatby albo
niezwlocznie obniza¢ standardy pracownikom przeje-
tym (co byloby niesprawiedliwe, skoro nie mieli oni
wplywu na transfer), albo niezwlocznie je ponosic, co
byloby czesto trudne i zbyt kosztowne, np. w przypadku
transferow niespodziewanych (np. wypowiedzenie
umowy dzierzawy z powodu nieptacenia czynszu). Row-
nowaga pomiedzy tymi wartoSciami zostata ustalona
w art. 2418 k.p. i polega na tym, Ze z jednej strony prze-
jeci pracownicy zachowuja swoj status prawny, a z dru-
giej ustawodawca zezwala na to, ze pracownicy praco-
dawcy przejmujacego moga okresowo znajdowaé sie
w lepszej lub gorszej sytuacji prawnej. Tym samym
przepis okresowo ogranicza zasade rownoSci w imie
ochrony wartoéci jaka jest prawidtowe funkcjonowanie
przedsigbiorstwa?.
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Majqc powyisze na uwadze, sens kompetencji, ktora
w tym miejscu analizujemy, ]est dwojaki. Pierwszy, ze pra-
codawca ma prawo popraw1c warunki pracy pracowmkom
przejetym, po to aby osiagna¢ stan rownosci. Powyzsze
oznacza jednak co§ wiecej. Z ogdlnej teorii kompetencji
wynika bowiem, ze organ w nig wyposazony ma obowiazek
z niej skorzystac. A to wskazuje, ze jesli przedsigbiorca po-
siada dostateczne zasoby do tego, aby bez szkody dla pro-
wadzenia przedsigbiorstwa doprowadzi¢ do réwnosci
$wiadczen pracownikow przejetych w stosunku do dotych-
czasowych, to ma on obowiazek skorzystania z tej kompe-
tencji. Wynika to z tego, ze zapewnienie rownosci jest za-
daniem publicznym pracodawcy, a skoro tak, to jego orga-
ny maja obowigzek skorzysta¢ z kompetencji, jesli jest to
mozliwe do sfinansowania przez przedsigbiorce.

Drugi jest taki, Ze pracodawca moze stan owej nierow-
nofci jeszcze poglebié, poprzez przyznanie pracownikom
przejetym tych $wiadczen, ktore nie przystugiwatby im
u poprzedniego pracodawcy. Innymi stowy, dzigki decyzji
pracodawcy przejeci pracownicy moga korzystac z tego co
najkorzystniejsze z obu stanéw prawnych, a pracownicy
dotychczasowi, ktdrzy nie korzystaja z korzystniejszych
$wiadczen poprzedniego pracodawcy, nie moge podnosic
zarzutu nieréwnego traktowania. Taka decyzja powinna
by¢ jednak uzasadniona inng warto$cia spoteczng zwigza-
na ze sprawnym funkcjonowaniem zaktadu pracy, np.
szybszym wdrozeniem nowego systemu motywacyjnego,
ktory w przeciwnym razie nie mogtby by¢ wdrozony w sto-
sunku do przejetych pracownikow przez 12 miesiecy.

Juz tylko na marginesie nalezy wspomniec, ze nieprze-
konujace sa moim zdaniem poglady, ze porOwnywanie
prawa pod wzgledem ,,korzystnosci” polega na pordwny-
waniu kazdej z instytucji z osobna, a nie calo$ci regulacji.
Jednak jest to materia wymagajaca glebszej refleksji.

Uplyw terminu dwunastu miesiecy
a wypowiedzenie zmieniajace

Zgodnie z § 2 komentowanego przepisu, po uplywie
okresu stosowania dotychczasowego uktadu wynikajace
z tego ukladu warunki uméw o prace lub innych aktow
stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy sto-
suje si¢ do uplywu okresu wypowiedzenia tych warun-
kow. Rozpowszechnione opinie w tej sprawie sugeruja,
ze przedmiotem wypowiedzenia sg wszystkie warunki
ukfadowe, co wynika posrednio z kazulstycznych Wypo-
wiedzi Sadu Na]wyzszego> Przyjmuje su; bowiem, ze
»uklfad staje si¢ czescia umowy o prace”. Powyzsze spo-
strzezenie jest jednak bledne, na co trafnie wskazal juz
wiele lat temu L. Florek (2017, komentarz do art. 2418
k.p.), ktorego wypowiedZ i zawarty w niej praktyczny
i naukowy potencjal nie zostal w moim przekonaniu na-
lezycie dostrzezony ani w praktyce, ani w doktrynie.
Z treéci przepisu wynika tylko tyle, ze ,,do pracownikow
stosuje si¢ postanowienia uktadu, ktorym byli objeci
przed przejsciem zaktadu pracy lub jego czgsci”, a nie to,
ze stajg si¢ one czescig umowy. Innymi stowy, postano-
wienia ukfadu stosuje si¢ na mocy ustawy, ktora nakazu-
je je okresowo stosowaé. Majac powyzsze na uwadze
przejdzmy do dalszych rozwazan.
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Zacznijmy od stwierdzenia, ze przepis dotyczacy wypo-
wiedzenia warunkow nie uzywa juz pojecia ,,postanowie-
nia uktadu”, ale ,warunki uméw o pracg”. Pozwala to
stwierdzi¢, ze w ramach postanowiefi uktadu zbiorowego
pracy wystepuja takie, ktore ksztaltuja umowe o prace,
oraz takie, ktore jej nie ksztaltuja. Konsekwentnie, po
12 miesigcach z mocy prawa ustaje stan dualizmu praw-
nego, a przejeci pracownicy beda juz podlegali postano-
wieniom prawa zaktadowego przejmujacego pracodawcy.
Jedynie te elementy, ktore znajduja odpowiednik w kon-
kretnej treSci umowy o prace lub co najmniej w tresci
art. 29 § 1 k.p., ,,staja sie” elementem umowy o pracg,
a by¢ moze byly nimi od dnia transferu.

Ujmujac rzecz inaczej, przedmiotem wypowiedzenia
zmieniajacego nie s3 wszystkie postanowienia stosowane-
go uktadu, lecz tylko te, ktdre ,,pokrywaja si¢” z trescig
umowy. Oznacza to, ze nie podlegaja takiemu wypowie-
dzeniu np. $wiadczenia niebedace wynagrodzeniem czy
zwigkszony wymiar urlopu. Jak juz wspomnialem, od-
mienny poglad wypowiada Sad Najwyzszy, jednak wydaje
si¢, ze jest to nadinterpretacja przepisu, naruszajaca art. 31
164 Konstytucji RP, poprzez wywiedzenie obowiazku nie-
przewidzianego w ustawie. Martwi to, ze orzecznictwo
do$¢ dowolnie traktuje precyzyjnie uregulowane instytu-
cje prawa pracy, zrywajac z wyktadnig literalng bez pogte-
bionego uzasadnienia funkcjonalnego, systemowego
(w tym z perspektywy Konstytucji RP) lub aksjologiczne-
go. Powyzsze dotyczy nie tylko wspomnianego juz niepre-
cyzyjnego odczytywania treSci analizowanego tu przepisu,
ale takze zamiennego stosowania pojec ,,umowa o pracg”
i ,stosunek pracy”®. Wydaje si¢ takze, ze judykatura nie
odrozniania wynagrodzen od §wiadczef. A przeciez te
ostatnie co do zasady nie s3 elementem umowy o pracg.

O ile potrzeba wypowiedzenia warunkéw ,,lepszych”
jest oczywista, to inaczej jest z warunkami ,,gorszymi”.
Analizowany tu przepis nakazuje bowiem stosowac do-
tychczasowe warunki do czasu wypowiedzenia zmieniajg-
cego, nie wskazujac, ze chodzi tylko o warunki ,lepsze”.
Jednak w tym przypadku sytuacja jest do§¢ tatwo rozwia-
zywalna. Przypomng, ze przejety pracownik jest objety
prawem zaktadowym nowego pracodawcy od dnia przeje-
cia. A skoro tak, to stosowanie przepisow owego prawa
jest jedynie zawieszone na okres 12 miesiecy, o ile nowy
pracodawca nie postanowi inaczej. Po tym okresie prawo
to ma automatycznie zastosowanie.

Wreszcie, w zwiagzku z art. 18 k.p. umowa o prace
w czescl, w jakiej jest mniej korzystna niz prawo zaktado-
we, jest niewazna. A skoro tak, to wraz z ,,odwieszeniem”
stosowania prawa zaktadowego nowego pracodawcy ,.ko-
rzystniejsze warunki” staja sie¢ automatycznie wiazace.
Tym samym nie ma czego wypowiada¢, poniewaz umowa
o0 prace w czgsci niekorzystnej wraz z uptywem 12 miesie-
cy stafa si¢ niewazna.

Pozostaje jedynie problem, czy po uplywie dwunastu
miesiecy pracodawca moze tych ,,lepszych” warunkéw nie
wypowiada¢. OdpowiedzZ jest tu w moim przekonaniu ne-
gatywna. Zasada rdwnosci nie uzasadnia bowiem tego,
aby fakt pracy w przesztosci u innego pracodawcy pozwa-
lat na preferencyjne traktowanie pracownika bez czaso-
wego ograniczenia’. Dlatego pracodawca tolerujacy stan
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nieréwnosci musi si¢ liczy¢ z roszczeniami wlasnych pra-
cownikow o wyrownanie ich warunkow zatrudnienia do
standardow stosowanych wobec pracownikéw przejetych
lub o odszkodowania z tego tytutu.

Wypowiedzenie zmieniajace
a ustawa o zwolnieniach grupowych

Opisany wyzej stan prawny wskazuje, ze kluczowym za-
gadnieniem uregulowanym w art. 2418 k.p. jest problema-
tyka réwnosci wobec prawa. Widac to nie tylko w tym, ze
sam kodeks taka okresowa nierowno$¢ narzuca, lecz tak-
ze w tym, Ze pracodawcy przyznano kompetencje aby owa
nierownos¢ poglebi¢. Byta o tym mowa wyzej. Konse-
kwentnie pracodawca ma — w moim przekonaniu —
prawny obowigzek nier6wnos$¢ t¢ wyeliminowaé najpoz-
niej po 12 miesigcach.
W tym kontekscie powstaje pytanie o relacje art. 2418
k.p. do tzw. ustawy o zwolnieniach grupowych (ustawa
z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikow, DzU z 2018 1. poz. 1969 z p6zn. zm.).
Pominawszy generalne problemy ze stosowaniem tej
ustawy w stosunku do wypowiedzen zmieniajacych, wyra-
zam poglad, ze w przypadku wdrazania mniej korzystnych
warunkow zwigzanych z transferem pracownikow ustawa
ta zdecydowanie nie ma zastosowania. Doprowadzenie
do stanu réwnosci, czyli stanu zgodnego z prawem, jest
bowiem obowiazkiem prawnym, o ktorego realizacji pra-
cownik powinien by¢ poinformowany juz w trybie art. 23!
k.p. Tym samym decyzja pracownika o nieskorzystaniu
z mozliwoSci rozwigzania umowy w ciagu dwoch miesiecy
od dnia przejecia, czyli de facto decyzja o pozostaniu
w zatrudnieniu, jak réwniez 12-miesieczny okres ochron-
ny nie pozwala]@, w moim przekonaniu, na zréwnanie wy-
powiedzenia zmieniajacego, o ktorym mowa w art. 2418
§ 2 k.p., z wypowiedzeniem definitywnym. Zwlaszcza ze
mozna tu mowi¢ o Swiadomym wyborze pracownika, kto-
1y pozostajac w zatrudnieniu bierze pod uwage zapowie-
dziane zmiany warunkéw zatrudnienia. Powyzsze uzasad-
nia twierdzenie, ze odmowa przyjecia nowych warunkow
po uplywie 12 miesiecy wynika z wyboru dokonanego
przez pracownika. Z tego powodu nie da si¢ zreszta wy-
kona¢ obowiazkow konsultacyjnych wynikajacych z usta-
wy o zwolnieniach grupowych, poniewaz ostatecznie
przyczyna ,dotyczy” pracownika. Przede wszystkim jed-
nak nie mozna negocjowaé z przedstawicielstwem pra-
cowniczym ,ograniczenia skali wypowiedzen zmieniaja-
cych”, albowiem doprowadzenie do stanu rdwnosci jest
wymagane przez prawo i nie moze by¢ ,,ograniczone”.
Wyda]e su; jednak, ze sg jeszcze dwa inne argumenty
przemawiajace za powyzszym stanowiskiem. Plerwszy to
watpliwos¢ co do tego, czy wypowiedzenie zmieniajace,
o ktorym mowa w analizowanym tu przepisie, jest tym,
o0 ktorym jest mowa w art. 42 k.p. Warto bowiem przypo-
mnie¢, ze art. 42 k.p. dotyczy wypowiedzenia warunkow
wynikajacych z umowy, podczas gdy art. 2418 § 2 k.p. do-
tyczy warunkow umoéw o prace wynikajacych z uktadu.
Jakkolwiek automatycznie przyjmujemy, ze warunki
uktadu staja si¢ czescia umowy, to jest to w moim prze-

konaniu poglad nietrafny. Wszak z art. 18 k.p. taki wnio-
sek nie wynika. Przepis stanowi jedynie, ze korzystniejsze
postanowienia prawa stosuje si¢ W miejsce niewaznego
zapisu umowy, a nie to, Ze przepis staje si¢ czesciag umo-
wy, na co rzadko zwraca si¢ uwages. Innymi stowy, jesli
umowa o prace nie reguluje konkretnej instytucji, np.
premii lub $wiadczen, a materia ta jest przedmiotem
przepisow zaktadowych, to nie staja si¢ one czgscia umo-
wy. Prawa pracownika wynikajg zaréwno z umowy, jak
i z prawa zaktadowego. Chyba zeby przyja¢, iz komento-
wany tu przepis jest wyjatkiem od art. 18 k.p. i postano-
wienia uktadu staja si¢ jednak czescia umowy. Rozumo-
wanie takie jest mozliwe, ale tylko pod warunkiem, ze
umowe o prace potraktujemy jako umowe publiczno-
prawna, czyli negocjowany akt administracyjny. Wtedy
panstwo moze dokona¢ jednostronnego uksztattowania
jej tredci, bo miedzy stronami umowy nie zachodzi row-
norzedno$¢. Taka wyktadnia ma w moim przekonaniu
silne uzasadnienie.

Wreszcie, odwotanie do art. 24113 § 2 zdanie drugie
takze uzasadnia twierdzenie, ze ustawa o zwolnieniach
grupowych nie powinna by¢ stosowana. Ustawa ta jest bo-
wiem przepisem ,,ograniczajacych” mozliwo$¢ wypowie-
dzenia, skoro op6znia proces o czas niezbedny na proce-
dury konsultacyjne oraz naklada obowiazek socjalny
w postaci zaplaty odprawy.

Przejecie pracownikow objetych
regulaminem wynagradzania

Przeprowadzona wyzej analiza ukazuje powazna niespoj-
no$¢ prawa. O ile bowiem w imi¢ zapewnienia racjonal-
nego funkcjonowania przedsigbiorstwa oraz w imi¢ za-
pewnienia przejetym pracownikom czasowej stabilizacji
warunkéw pracy komentowany tu przepis narzuca stan
nieréwnosci wobec prawa w przypadku objecia przejetych
pracownikow ukladem zbiorowym pracy, o tyle takiej
normy nie znajdziemy w przypadku objecia tych osob re-
gulaminem wynagradzania. Tymczasem z perspektywy
systemowej nie ma znaczenia, czy prawo powstalo na sku-
tek wprowadzenia przez jeden organ, czy przez porozu-
mienie kilku organéw. Nie rozwijam tego watku, bowiem
wydaje si¢, ze powyzszy stan niespdjnosci prawa nie jest
niczym uzasadniony.

Zaktadowy uklad zbiorowy pracy
a porzadek w zakladzie pracy
(regulamin pracy)

Jakkolwiek nie jest to dla funkcjonowania zaktadow pra-
cy praktyczne, to zdarza si¢, ze ukfad zbiorowy pracy re-
guluje materie typowa dla regulaminu pracy, dotyczaca
np. organizacji pracy oraz porzadku w zakladzie pracy.
Znamienne, ze powyzsza mozliwo$¢ nie wynika z treSci
art. 240 k.p., ale posrednio z treSci art. 104 k.p.%. Powsta-
je wiec pytanie, czy po przejeciu pracownikow nowy pra-
codawca (organ zarzadzajacy zaktadem pracy w imieniu
pracodawcy) ma obowiazek stosowal przepisy uktadu,
czy wiasnego regulaminu pracy?
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OdpowiedZ na powyzsze pytanie powinna by¢ taka, ze
zastosowanie znajda nowe przepisy porzadkowe. Wynika
to nie tylko z powoddéw funkcjonalnych (np. zapewnienie
stanu bezpieczefistwa wymaga jednorodnosci regulacji dla
wszystkich pracownikow), ale tez merytorycznych. Przepis
art. 2418 k.p. stosujemy bowiem do tej materii ukladu
zbiorowego, ktora reguluje szeroko rozumiany stosunek
pracy, w tym materi¢ regulowana umowg o pracg. Tym-
czasem przepisy porzadkowe do takich nie nalezg. Nie
przypadkiem jest tak, ze zmiana regulaminu pracy na nie-
korzys¢, cokolwiek ten zwrot znaczy, nie wymaga dla jej
wdrozenia wypowiedzen zmieniajacych, co jest z kolei wy-
magane w przypadku zmiany regulaminu wynagradzania.

Sprawa jest bardziej zfozona w sytuacji, gdy regulamin
pracy ustala rozktad lub system czasu pracy obnlza]qcy
normy i wymiary ustawowe. Powyzsze regulacje nie maja
bowiem wytgczne charakteru porzadkowego, ale dotycza
bezpo$rednio lub posrednio wysoko$ci wynagrodzenia.
Rzutuja posrednio na wysoko$¢ stawki godzinowej (rozu-
mianej jako przeliczenie wynagrodzenia okreslonego
stawka miesieczng przez wymiar czasu pracy wynikajacy
Z prawa wewnetrznego), na moment powstawania godzin
nadliczbowych oraz wysoko$§¢ wynagrodzenia i dodatek
za nadgodziny. W przypadku wynagrodzenia okreslonego
stawkg godzinowg wymiar czasu pracy ma z kolei wplyw
na wysoko$¢ zarobkow w ujeciu miesiecznym.

W takiej sytuacji mozna méwic o tym, ze miejsce uregu-
lowania np. nizszego wymiaru czasu pracy ma znaczenie.
Jesli materia ta zostata okreslona w uktadzie zbiorowym,
to ,,ksztaltuje” tres¢ stosunku pracy, a jesli w regulaminie
pracy to nie. Powyzsze hipotetycznie oznaczatoby, ze przez
okres 12 miesiecy po transferze nalezy stosowa¢ do przeje-
tych pracownikéw obnizong norme (wymiar) czasu pracy
tylko w przypadku uregulowania tej materii w uktadzie
zbiorowym pracy. W przypadku uregulowania tej materii
w regulaminie pracy obowigzek taki by nie zachodzit.

Taka sytuacja prawna budzi jednak bardzo powazne za-
strzezenia z perspektywy zasady rownosci. Postawmy wigc
pytanie, czy mozna ja racjonalnie rozww}zac Zwlaszcza ze
w ,nowym” zaktadzie pracy regulamin moze w ogole nie
przewidywac systemu czasu pracy znanego w dotychczaso-
wym zakladzie. Podejmujac probe rozwiazania tego zagad-
nienia zacznijmy od stwierdzenia, ze w przypadku, gdy
w przejmujacym zakladzie pracy stosuje si¢ dtuzsze wymia-
1y czasu pracy, przejety pracownik musi sie do nich dosto-
sowa¢ od dnia przejecia takze wtedy, jesli regulamin pracy
lub uktad zbiorowy pracy poprzedniego pracodawcy prze-
widywal wymiary nizsze. Wynika to nie tylko z powodéw
prawnych (nowy regulamin pracy jest wiazacy dla wszyst-
kich pracownikéw), ale takze organizacyjnych Trudno so-
bie bowiem wyobrazi¢, ze przejeci pracownicy quq praco-
wac krdcej, a dotychczasow1 dtuzej, zwlaszcza ze taki stan
musialby trwa¢ co najmniej przez 12 miesiecy.

Jedyna korzyScia dla przejetych pracownikow dotych-
czas zatrudnionych w nizszym wymiarze czasu pracy po-
winno by¢ to, iz nowy wymiar czasu pracy wplynie na ich
wynagrodzenie w ten sposob, Ze za czas pracy przekracza-
jacy wymiar stosowany u poprzedniego pracodawcy po-
winni otrzymywa¢ dodatkowe wynagrodzenie. Powstaje
jednak pytanie, czy praca powyzej dotychczas stosowa-
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nych krotszych norm czasu pracy bedzie pracg w godzi-
nach nadliczbowych. W moim przekonaniu tak nie jest.
Nie zachodzi bowiem po stronie pracodawcy przestanka
»szczegoOlnych potrzeb”. Jedli juz, to sa to ,,normalne po-
trzeby” Przede wszystkim jednak chodzi o to, ze praca
W Wwyzszym wymiarze jest obowigzkiem wynikajacym
z prawa, a nie z polecenia organu zarzadzajacego zakta-
dem pracy. Dlatego jedyna konsekwencja transferu po-
winno by¢ to, ze za prace powyzej wczesniej obowigzuja-
cej normy zakladowej pracownik powinien otrzymacé
zwigkszone wynagrodzenie zasadnicze, cho¢ juz bez
dodatkow. W ten sposob pracownik korzystatby z ,ko-
rzystnoSci” poprzednio stosowanych przepisow, wiasnie
poprzez wplyw na wysoko$¢ wynagrodzenia.

Taki tok rozumowania jest wtasciwy w przypadku prze-
jecia pracownika objetego ukladem zbiorowym przewidu-
jacym obnizona normg. Pozostaje pytanie, czy rozumowa-
nie to jest aktualne takze w sytuacji, gdy ta obnizona nor-
ma (wymiar) wynikala jedynie z regulaminu pracy. Na takie
pytanie moim zdaniem nalezy odpowiedzie¢ takze pozy-
tywnie, cho€ z nieco inng argumentacjg. Rzecz w tym, ze
wysoko$¢ wynagrodzenia okre§lonego w umowie o pracg
odnosi si¢ do wymiaru wynikajgcego z prawa zaktadowe-
go (dlatego ten element zostal wskazany wprost w treci
art. 29 § 1 pkt 3 i 4), jesli prawo zaktadowe w ogole taka
materi¢ reguluje korzystniej niz prawo powszechnie ob-
wigzujace. Skoro tak, to podniesienie wymiaru czasu pracy
powinno spowodowaé faktyczna podwyzke wynagrodze-
nia, chyba ze zostanie ono wdrozone przez wypowiedzenie
zZmieniajace umowe o pracg. Reasumujac, niezaleznie od
tego, czy obnizony wymiar czasu pracy wynika z poprzed-
nio obowiazujacego uktadu zbiorowego pracy czy z regu-
laminu pracy, to przejety pracownik ma obowiazek wyko-
nywac prace zgodnie z wyzszym wymiarem obowigzujacym
w nowym zakladzie pracy, z tym ze do czasu wypowiedze-
nia warunkéw umowy o prace bedzie otrzymywal dodat-
kowe wynagrodzenie za prac¢ przekraczajaca wymiar obo-
wigzujacy w poprzednim zaktfadzie pracy.

Jesli chodzi o inne regulacje ,,porzadkowe”, takie jak
np. monitoring, zasady potwierdzania obecnosci, sposob
usprawiedliwiania nieobecnosci, okreslenie pory nocnej,
to nie powinno by¢ watpliwosci, ze stosujemy prawo no-
we, nawet gdyby powyzszg materie regulowat ,,stosowany
uktad zbiorowy” z przejetego zaktadu pracy.

Whioski

Przeprowadzone rozwazania prowadza do nastepujacych
glownych wnioskéw. Po pierwsze, pracownicy przejeci w trybie
art. 23! k.p., ktorzy byli objeci uktadem zbiorowym poprzed-
niego pracodawcy, od razu staja si¢ objeci przepisami prawa
zaktadowego pracodawcy przejmujacego, cho¢ jego postano-
wienia moga nie mie¢ do nich okresowo zastosowania.

Po drugie, pracodawca przejmujacy powinien wykonac
obowigzek informacyjny z art. 29 § 3 k.p. jesli obowiazuje
u niego uktad zbiorowy pracy, nawet jezeli okresowo nie
stosuje do przejetych pracownikdw jego postanowiei.

Po trzecie, zmiany na niekorzy$¢ uktadu zbiorowego pra-
cy lub regulaminu wynagradzama obowigzujacych w nowym
zaktadzie pracy wymagaja dokonania wypowiedzen zmienia-

34 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIl, nr 10/2021 DOI 10.33226/0032-6186.2021.10.4

jacych takze w stosunku do osob, ktdre nie korzystaja z ich
postanowiefi, z uwagi na to, iz korzystaja one jeszcze z posta-
nowien uktadu obowigzujacego u poprzedniego pracodawcy.

Po czwarte, pracodawca moze, a jesli to ekonomicznie
mozliwe to ma obowigzek, wyrownywac sytuacje prawng
pracownikow przejetych.

Po piate, pracodawca przejmujacy ma prawo okresowo
pogtebia¢ nieréwnosci na korzy$¢ przejetych pracownikow,
cho¢ powinno to by¢ uzasadnione istotng wartoscia spoteczna.

Po szoste, po dwunastu miesigcach do przejetych pra-
cownikow przestaja mieé zastosowanie postanowienia

ukfadu zbiorowego, poza tymi, ktore reguluja materi¢
umowy o prace. W zakresie innym niz pokrywajacym
tresci umowy o prace wypowiedzenie zmieniajace nie jest
potrzebne, a poglady Sadu Najwyzszego w tej sprawie nie
sa przekonujace.

Po si6dme, pracodawca ma obowiazek, a nie tylko pra-
wo, wypowiedzie¢ korzystniejsze warunki umow o prace
pracownikow przejetych.

Po 6sme, po dwunastu miesigcach do wypowiedzefi
warunkow umoéw o prace przejetych pracownikéw nie
stosuje si¢ ustawy o zwolnieniach grupowych.

Przypisy/Notes

1 Artykut 2418, § 1. W okresie jednego roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce do pracownikow stosuje si¢ po-
stanowienia uktadu, ktorym byli objeci przed przejéciem zaktadu pracy lub jego czesei na nowego pracodawce, chyba ze odrebne przepisy stanowia
inaczej. Postanowienia tego ukladu stosuje si¢ w brzmieniu obowigzujacym w dniu przejécia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawcg. Pra-
codawca moze stosowa¢ do tych pracownikéw korzystniejsze warunki niz wynikajace z dotychczasowego uktadu. § 2. Po uplywie okresu stosowania
dotychczasowego ukfadu wynikajace z tego ukladu warunki uméw o prace lub innych aktéw stanowiacych podstawe nawiazania stosunku pracy stosu-
je sie do uptywu okresu wypowiedzenia tych warunkéw. Przepis art. 24113 § 2 zdanie drugie stosuje sie. § 3. Jezeli w przypadkach, o ktérych mowa
w § 1, nowy pracodawca przejmuje réwniez inne osoby objete uktadem obowiazujacym u dotychczasowego pracodawcy, stosuje postanowienia ukta-
du dotyczace tych osob przez okres jednego roku od dnia przejecia. § 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem ponadzaktado-
wym, obowigzujacym u nowego pracodawcy, przepisy § 1-3 stosuje si¢ do uktadu zaktadowego.

2 Wiecej na temat réznicy pomiedzy pojeciem pracodawca a zakiad pracy, rozumianych jako podmioty prawa, zob. Sobezyk, 2020.

3 Taki tez poglad, jak sic wydaje, wyraza L.. Pisarczyk (2017, s. 490-491), co wynika z kontekstu jego wypowiedzi, cho¢ autor zglasza zarazem watpli-
wosci co zgodnodci tej regulacji z Konstytucja.

4 Zwrécit na to uwage Sad Najwyzszy, trafnie wskazujac, ze interes pracodawcy, cho¢ moze lepiej byloby powiedzie¢ — prawa przedsigbiorcy, takze
podlega ochronie, por. wyrok SN z 7 grudnia 2005 r., III PK 28/04, LEX nr 328031.

5 Taki wniosek mozna wywiesé z wyrokéw SN z 4 pazdziernika 2000 r., I PKN 246/00 (PiZS 2001, nr 11, 5. 41) i z 21 wrzesnia 1995 ., I PRN 60/95
(OSNAPiUS 1996, nr 7, poz. 100).

6 Przy czym problem z oceng orzecznictwa jest taki, ze czesto miesza si¢ pojecie stosunek pracy z pojeciem umowa o prace, co czyni ocene konkret-
nej wypowiedzi jeszcze bardziej nieczytelna: por. wyrok SN z 28 kwietnia 2016 r., I PK 127/15, [....] cyt: ,W $wietle art. 2418 KP, po uptywie roku od
dnia przejscia dotychczasowy uklad zbiorowy staje si¢ prawnie obojetny dla przejetych pracownikéw i ich nowego pracodawcy, w tym sensie, ze nie
ksztaltuje juz tresci ich stosunkéw pracy. Jego dalsze oddzialywanie przejawia si¢ jedynie w tym, ze nadal obowiazuja warunki pracy lub placy ustalo-
ne w postanowieniach tego ukladu, ktore uksztaltowaly tre$¢ uméw o prace”.

7 Poglad co do braku zasadnosci przedtuzania stanu nieréwnosci wyrazit takze zwiezle w przywolanej wyzej wypowiedzi L. Pisarczyk, 2017, s. 491.

8 Artykut 18. § 1. Postanowienia umow o prace oraz innych aktow, na ktorych podstawie powstaje stosunek pracy, nie moga byé mniej korzystne dla
pracownika niz przepisy prawa pracy. § 2. Postanowienia umow i aktdw, o ktorych mowa w § 1, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa
pracy sa niewazne; zamiast nich stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy.

9 Artykut 104. § 1. Regulamin pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i pracowni-
kow. § 11. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw wprowadza regulamin pracy, chyba ze w zakresie przewidzianym w § 1 obowiazuja
postanowienia uktadu zbiorowego pracy. § 2. Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikow moze wprowadzi¢ regulamin pracy, chyba ze w za-
kresie przewidzianym w § 1 obowiazuja postanowienia ukfadu zbiorowego pracy. § 3. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20 i mniej niz 50 pracow-
nikéw wprowadza regulamin pracy, jezeli zaktadowa organizacja zwiazkowa wystapi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba ze w zakresie przewi-
dzianym w § 1 obowiazuja postanowienia uktadu zbiorowego pracy.
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