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Warszawa 22 08 2017 r.

Projekt przepiséw

Temat Zmiana art. 23 [1] ustawy kodeks pracy oraz niektorych innych przepiséw. Cel;
zapobieganie wykorzystywania przepiséow z art. 23[1] k.p. do dokonywania
restrukturyzacji zatrudnienia. W dalszej czesci propozycje innych zmian.

Zleceniodawca Zrzeszenie Zwigzkéw Zawodowych Energetykéw

Podstawa
prawna

Podstawa
faktyczna

PROJEKT ZMIAN KODEKSU PRACY

W ponizszym projekcie proponowane zmiany polegajace na dodaniu nowych jednostek redakcyjnych
tekstu oznaczono dla wiekszej przejrzystosci kursywqg. W podobny sposéb oznaczono te fragmenty

tekstu, ktdrych zmiana jest proponowana. Pozostata czesé przepiséw podana zostata czcionkg zwykta.

Whioski i postulaty art. 23 [1] k.p.
W ocenie Zrzeszenia opisane stany faktyczne przekonujg, ze wskazane jest dokonanie
przegladu praktyki stosowania art. 23[1] § 1 k.p. i rozwazenie modyfikacji obowigzujgcych
zasad. Przedstawiony dokument nalezy uznac za propozycje ,tagodng” — wprowadza on
szereg mechanizméw majacych zacheci¢ pracodawcoéw dokonujgcych przekazania aby
jednak zawierali porozumienia co do warunkéw przekazania ze zwigzkami zawodowymi.
Ponadto zasadnym wydaje sie:

(1) doprecyzowanie definicji (czesci) zaktadu pracy tak, by utrudni¢ zupetnie arbitralne

przypisywanie pracownikéw do poszczegdlnych (czesci) zaktadu pracy;
(2) wprowadzenie dopuszczalnosci modyfikacji zasad okreslonych w art. 23[1] § 1 k.p.

porozumieniami zbiorowymi;
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(3) przedtuzenie okresu stosowania do pracownikow ktérzy przeszli do nowego pracodawcy
przepisdw uktadu zbiorowego obowigzujgcego u poprzedniego pracodawcy (art. 241[8] § 1
zd. | k.p.) i rozciggniecie tej zasady na inne porozumienia zbiorowe dotyczgce pracownikéw

przechodzacych.

Art. 23,

§ 1. W razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce staje sie on z mocy prawa
strong w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzezeniem przepiséw § 5.

$§ la. Przez zaktad pracy lub jego czes¢ rozumie sie zorganizowang grupe osob | srodkéw
utatwiajgcych wykonywanie dziatalnosci zmierzajgcej do osiggniecia okreslonego celu, ktéra po
przejsciu zachowuje swojq tozsamos¢. Dla zachowania tozsamosci konieczne jest przejscie
decydujgcej o jej zachowaniu czesci 0sob i sSrodkow.

§ 2. Za zobowigzania wynikajgce ze stosunku pracy, powstate przed przejsciem czesci zaktadu pracy
na innego pracodawce, dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadajg solidarnie.

§ 2a. Za wynikajgce z porozumien zbiorowych zawartych przez pracodawce przekazujgcego
zobowigzania wzgledem o0sob niezatrudnionych u niego, dotychczasowy i nowy pracodawca
odpowiadajq solidarnie, bez wzgledu na to czy zobowigzania powstaty przed czy po dacie przejscia.

§ 3. Jezeli u pracodawcow, o ktérych mowa w § 1, nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe,
dotychczasowy i nowy pracodawca informujg na piSmie swoich pracownikéw o przewidywanym
terminie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych,
ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takzie zamierzonych dziataniach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegdlnosci warunkéw pracy, ptacy i
przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nastgpi¢ co najmniej na 30 dni przed
przewidywanym terminem przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce.

§ 4. W terminie 2 miesiecy od przejScia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce,
pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzac stosunek pracy.
Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy
wiqgzq z rozwiqzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Jezeli przejecie pocigga
za sobq zmiany warunkdw pracy na niekorzys¢ pracownikow, domniemywa sie, Ze jest to wytqczng
przyczyngq rozwigzania stosunku pracy.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zaktadu pracy lub jego czesci, jest obowigzany zaproponowac
nowe warunki pracy i ptacy pracownikom $wiadczgcym dotychczas prace na innej podstawie niz
umowa o prace oraz wskazac termin, nie krétszy niz 7 dni, do ktérego pracownicy mogg ztozyc

oswiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W razie nieuzgodnienia
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nowych warunkéw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu
rownego okresowi wypowiedzenia, liczconego od dnia, w ktédrym pracownik ztozyt oswiadczenie o
odmowie przyjecia proponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktdérego modgt ztozyé takie
oswiadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie odpowiednio.
§ 6. Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowié przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy.
§ 7. Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowic przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce warunkéw pracy i ptacy jezeli pracodawca
przejmujgcy poinformowat pracownikdw, Ze takich wypowiedzen nie bedzie.
$ 8. W przypadku ustalenia ze nie doszto do przekazania pracownika w trybie niniejszego przepisu
stosuje sie odpowiednio art. 48. W razie wqgtpliwosci uwaza sie, Zze w okresie miedzy datq przekazania
a datqg uprawomocnienia sie wyroku ustalajgcego Ze do przekazania nie doszfo:
1. stosunek pracy miedzy pracodawcqg przekazujgcym a pracownikiem co do ktérego zapadt
wyrok trwat, ale Zadna ze stron nie spetniata swoich swiadczen,
2. biegty okresy od ktorych zalezy nabycie u pracodawcy przekazujgcego uprawnien
pracowniczych, i
3. pomiedzy pracodawcq przejmujgcym a pracownikiem co do ktdrego zapadt wyrok nawigzany

zostat nowy stosunek pracy.

art. 2415,

§ 1. W okresie pieciu lat od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce do
pracownikow stosuje sie postanowienia uktadu, ktorym byli objeci przed przejsciem zaktadu pracy lub
jego czesci na nowego pracodawce, chyba Ze odrebne przepisy stanowiq inaczej. Postanowienia tego
uktadu stosuje sie w brzmieniu obowiqzujgcym w dniu przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na
nowego pracodawce. Pracodawca moze stosowac do tych pracownikow korzystniejsze warunki niz
wynikajgce z dotychczasowego uktadu.

§ 2. Po uptywie okresu stosowania dotychczasowego uktadu wynikajgce z tego uktadu warunki umdéw
o prace lub innych aktéow stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy stosuje sie do uptywu
okresu wypowiedzenia tych warunkow. Przepis art. 241*3 § 2 zdanie drugie stosuje sie.

§ 3. Jezeli w przypadkach, o ktérych mowa w § 1, nowy pracodawca przejmuje rowniez inne osoby
objete uktadem obowiqzujgcym u dotychczasowego pracodawcy, stosuje postanowienia uktadu
dotyczqce tych osob przez okres pieciu lat od dnia przejecia.

§ 4. Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem ponadzaktadowym, obowiqzujgcym u

nowego pracodawcy, przepisy § 1-3 stosuje sie do uktadu zakfadowego.
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Art. 26. U.z.z.

1. W razie przejscia zaktadu pracy lub jego cze$ci na nowego pracodawce, dotychczasowy i nowy
pracodawca sg obowigzani do poinformowania na pismie dziatajgcych u kazdego z nich zaktadowych
organizacji zwigzkowych o przewidywanym terminie tego przejscia, jego przyczynach, prawnych,
ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla swoich pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia tych pracownikdw, w szczegélnosci warunkéw pracy, ptacy i
przekwalifikowania.

2. Informacje, o ktérych mowa w ust. 1, dotychczasowy i nowy pracodawca sg obowigzani przekazaé
co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zaktadu pracy lub jego czesci.

3. Jezeli dotychczasowy lub nowy pracodawca zamierza podjgé dziatania dotyczace warunkéw
zatrudnienia pracownikéw, jest obowigzany do podjecia negocjacji z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi w celu zawarcia porozumienia w tym zakresie, w terminie nie dtuzszym niz 30 dni od
dnia przekazania informacji o tych dziataniach. Zawarte porozumienie stanowi zrddto prawa pracy.

4. W razie niezawarcia porozumienia w terminie, o ktérym mowa w ust. 3, z powodu niemoznosci
uzgodnienia przez strony jego tresci, pracodawca samodzielnie podejmuje dziatania w sprawach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, uwzgledniajgc ustalenia dokonane z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi w toku negocjacji nad zawarciem porozumienia. Ponadto pracodawcy
zobowigzani sq solidarnie do wyptacenia pracownikom odprawy w wysokosci odpowiadajgcej potowy
odprawy przewidzianej w art. 8 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczqcych pracownikow. Jezeli
przepisy szczegdlne przewidujg odprawe na wypadek rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce
w wiekszej wysokosci, odprawe wyptaca sie w tej wysokosci.

5. Przepisy ust. 3 i 4 nie majg zastosowania, gdy tryb dokonania dziatan dotyczacych warunkéw

zatrudnienia pracownikéw, jakie zamierza podja¢ pracodawca, okreslajg odrebne przepisy.
UZASADNIENIE

Zmiana art. 23[1] k.p.
Dodanie § 1a.
Proponowany przepis stanowi reakcje na wadliwg implementacje do polskiego porzadku prawnego

Dyrektywy 2001/23 WE. Dyrektywa ta zawiera w art. 1 ust. 1 lit. b definicje przejecia, ktdra wskazuje,
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ze chodzi o jednostke zachowujgcg tozsamos$é oznaczajgcg zorganizowane potgczenie zasobdw.
Element ten dotychczas nie byt zawarty w prawie polskim, i byt catkowicie pomijany w orzecznictwie.
Proponowane brzmienie przepisu oparte jest na tezie z wyroku SN z 17 maja 2012 r. (I PK 179/11),
przy czym SN skonstruowat jg w oparciu o wszechstronng analize orzecznictwa sadéw polskich i ETS.
Zdanie drugie oparte jest na mysli sformutowanej przez SN w uzasadnieniu wyroku z 26 lutego 2015
r. (Il PK 101/14), i réwniez stanowi wyraz dokonanego przez SN podsumowania dotychczasowego
dorobku orzeczniczego. Oba wskazane orzeczenia byty réwniez wielokrotnie cytowane, i wydaje sie,

ze poglady te zyskaty powszechng akceptacje w orzecznictwie.

Dodanie § 2a.

Proponowany przepis zamyka luke ujawniajgcg sie w praktyce. Polega ona na tym, ze wigzgce
pracodawce porozumienia zbiorowe mogg regulowac uprawnienia oséb innych niz pracownicy czy
osoby zatrudnione na innych niz stosunek pracy podstawach. Przyktadowo ukfady zbiorowe zawieraja
niekiedy uprawnienia dla bytych juz pracownikéw (emerytow i rencistéw), rzadziej dla wdoéw i sierot
po zmartych pracownikach. Mozna sobie tez wyobrazi¢, ze uktad ponadzaktadowy reguluje wzajemne
zobowigzania pracodawcéw (np. rozliczanie kosztow etatéw zwigzkowych i zasobow udostepnianych
zwigzkom). Obecnie nie ma jednoznacznej podstawy by uznaé, ze zobowigzania takie przechodzg na
pracodawce przejmujgcego, ale i po stronie dawnego pracodawcy moga zaistnie¢ watpliwosci czy
zobowigzania takie trwajg, jako ze wigzg sie one z istnieniem konkretnego zaktadu pracy.
Proponowana regulacja ma sktoni¢ pracodawcéw do tego, by zagadnienie kto odpowiada za

wykonanie tego rodzaju zobowigzan regulowane byto w taczacej ich umowie.

Dodane § 4 zd. llI

Proponowany przepis przenosi na pracodawce ciezar dowodu w zakresie wykazania jakie byty
przyczyny dla ktorych pracownik decydowat sie zakoriczy¢ stosunek pracy w sytuacji, gdy na skutek
przejscia doszto do pogorszenia sie warunkow zatrudnienia. Oznacza to, ze o ile pracodawca nie
wykaze innych przyczyn, domniemywa sie, ze powodem zakorczenia stosunku pracy byto wtasnie do
pogorszenie. W praktyce oznacza to, ze pracodawca bedzie miat obowigzek wyptaci¢ odprawe

przewidziang w przepisach ustawy o zwolnieniach grupowych.

Dodany § 7
Warunkiem dopuszczalnosci wypowiedzed zmieniajgcych uzasadnionych wytacznie przejsciem
zaktadu pracy jest wczesniejsze ujawnienie tego zamiaru pracownikom. Przy braku takiej informacji

wypowiedzenia zmieniajgce sg niedopuszczalne.
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Dodanie § 8

Proponowany przepis nakazuje odpowiednie stosowanie dotychczasowej regulacji art. 48 k.p. do
przypadkéw ustalenia ze — mimo stworzonych przez pracodawcéw pozoréw — do przejscia
pracownika nie doszto, i w dalszym ciggu pozostaje on zatrudniony u pracodawcy przekazujacego.
Orzeczenia takie zapadaty wprawdzie rzadko, ale zdarzaty sie, i wykonanie ich stanowito powazny
problem. Proponowane rozwigzanie wychodzi z zatozenia, ze w takim przypadku dochodzi per facta
concludenta do nawigzania nowego stosunku pracy u pracodawcy przejmujgcego, ktéry to stosunek
pracy musi by¢ rozwigzany w sposéb harmonizujgcy z zasadami ,powrotu” do pracodawcy co do

ktdrego ustalono istnienie stosunku pracy.

Zmiana art. 241[8] k.p.

Zmiany przepisu majg na celu dostosowanie go do brzmienia zapiséw Dyrektywy 2001/23 WE.
Zgodnie z art. 3 ust. 3 zd. | tej dyrektywy pracodawca jest zwigzany wszystkimi porozumieniami
zbiorowymi jakie dotyczyty przekazanych pracownikdéw, nie tylko uktadami zbiorowymi. Tymczasem
w prawie polskim do tej pory mowa byta wytgcznie o zwigzaniu uktadami. Oczywiscie umiejscowienie
regulacji art. 241[8] k.p. wsrdd przepisdw o uktadach zbiorowych w jakims stopniu uzasadnia takie
rozwigzanie, tym niemniej brak analogicznego przepisu dotyczacego innych porozumien zbiorowych
stanowit istotg luke w prawie. Proponowane brzmienie § 4 omawianego przepisu nakazuje

stosowanie jego postanowien odpowiednio do innych porozumien zbiorowych.

Drugi aspekt zmiany dotyczy czasowego zakresu zwigzania pracodawcy przejmujgcego
porozumieniami zbiorowymi obowigzujgcymi u pracodawcy przekazujgcego. Zgodnie z omawianym
przepisem dyrektywy zasadg powinno by¢ nieograniczone w czasie obowigzywanie takich
porozumien, i trudno uzasadni¢ dlaczego polski ustawodawca zdecydowat sie na inne rozwigzanie.
Zmiana art. 26[1] u.z.z.

Zmiana ust. 3

Dodana tre$¢ ma rozstrzyga¢ jakiekolwiek watpliwosci co do natury prawnej zawartego

porozumienia.

Zmiana ust. 4
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Proponowana zmiana ma zachecaé pracodawcéw do zawierania porozumien regulujgcych skutki
przejscia pracownikéw. Przy braku takiego porozumienia pracodawca zmuszony bedzie wyptacié
premie prywatyzacyjng w wysokosci potowy odprawy z ustawy o zwolnieniach grupowych). Zawarcie
porozumienia pozwala zamieni¢ to uprawnienie na jakie$ inne uprawnienie dla pracownikéw (np.

gwarancje zatrudnienia przez jakis$ czas).

Zmiana ta zwieksza spéjnosé polskiego prawa z prawem UE. Ot6z TS w wyroku z 8 czerwca 1994 r. (C-
382/92) zauwaiyt, iz ,Przepisy krajowe, ktére na zbywajgcego lub przejmujgcego planujgcych
zastosowanie srodkéw w odniesieniu do pracownikdw, ktdrych dotyczy przejecie, naktadajq jedynie
obowigzek przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami zwigzkdw zawodowych uznanymi przez
jeden lub drugi podmiot, wziecia pod uwage stanowiska zajetego przez zwiqzki, udzielenia
odpowiedzi na zajete stanowisko, a w przypadku jego odrzucenia uzasadnienia takiego dziatania, ze
wzgledu na to, ze art. 6 ust. 2 dyrektywy 77/187 w sprawie zblizenia ustawodawstw Paristw
Cztonkowskich odnoszqcych sie do ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia
przedsiebiorstw naktada obowigzek konsultacji z przedstawicielami pracownikéw >>w celu
osiggniecia porozumienia<<, nie dokonujq prawidtowej transpozycji przywotanej dyrektywy”.
Woprawdzie w wyroku chodzi o dyrektywe 77/187, jednakze brzmienie jej art. 6 ust. 2 jest tozsame z
brzmieniem art. 6 ust. 2 obowigzujacej dyrektywy, co przemawia za aktualnoscig tego orzeczenia. W
dalszej jego czesci czytamy, ze ,W przypadku gdy dyrektywa wspdlnotowa nie przewiduje zadnych
sankcji za popetnienie naruszenia lub odsyta w tym celu do krajowych przepisdw ustawowych,
wykonawczych i administracyjnych, art. 5 Traktatu (przenumerowanego przez Traktat z Amsterdamu
na art. 10 WE) [a po wejsciu w zycie Traktatu z Lizbony - na art. 4 ust. 3 TUE] naktada na Parstwa
Cztonkowskie obowigzek podjecia wszelkich niezbednych srodkow w celu zagwarantowania
stosowania i skutecznosci prawa wspdlnotowego. W tym celu, podczas gdy wybdr sankcji pozostaje w
zakresie swobody Paristw Cztonkowskich, muszq one jednak zagwarantowad, by naruszenia prawa
wspdlnotowego byty sankcjonowane na takich samych zasadach materialnych i proceduralnych jak
naruszenia prawa krajowego o podobnym charakterze i szkodliwosci, pozwalajgcych, by sankcja byta
skuteczna, proporcjonalna i odstraszajgca”. Przytoczone orzeczenie przekonuje, ze obowigzujaca
regulacja art. 26[1] ustawy o zwigzkach zawodowych nie jest prawidtowa, bowiem nie przewiduje
zadnych sankgcji dla pracodawcy ktéry uchyla sie od zawarcia porozumienia.

Wprowadzenie takiej sankcji jest jednak niezmiernie trudne, bowiem np. natozenie jej przez sad
taczytoby sie z koniecznoscig ustalenia zamiaru pracodawcy z daty sktadania oswiadczen, a zatem —
poczynienie ustalen co do wewnetrznych przezyc osoby fizycznej. Proponowane rozwigzanie sprawia,

ze problem nie powinien powstawac tak czesto jak obecnie, bowiem bedzie stanowito silng zachete
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dla pracodawcéw by porozumienia po prostu zawiera¢. Ponadto zmniejszy ono optacalnosc¢

zachowan polegajacych na celowej odmowie zawarcia porozumienia.

Powyzisze rozwigzania majg skutecznie zagwarantowa¢ ochrone praw pracowniczych w toku

przekazywania zaktadéw pracy do nowych pracodawcéw.
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