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1. PrzejScie zaktadu pracy na nowego pracodawce
- ujecie czasowe

Zgodnie z treScig przepisu art. 231 § 1 k.p. w razie przejsScia zaktadu
pracy lub jego czesci na innego pracodawce staje sie on z mocy prawa strong
w dotychczasowych stosunkach pracy. Ustawodawca w omawianym przepisie
nie okre$la, jak ocenia¢ chwile owego przejscia zaktadu pracy. Nie ma jednak
watpliwosci, ze czas transferu ma wazne znaczenie dla osoby zatrudnionej.

Podkresla sie, ze dla oceny chwili przejScia zakladu pracy istotne sg
okolicznosci faktyczne sprawy, ktore charakteryzujg dane przeksztalcenie.
Mozna do nich zaliczy¢ w szczeg6lnosci: rodzaj zaktadu pracy, przejecie lub
brak przejecia majatku, wartos¢ sktadnikow niemajatkowych, przejecie lub
brak przejecia wiekszosci pracownikdw, klientéw, a takze stopien podobien-
stwa dziatalnoSci prowadzonej przed i po przejeciul. Sad Najwyzszy, rozpo-
znajac kwestie przeksztatcen w stuzbie zdrowia2, wskazat, ze ocene, iz doszto
do przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce w rozumieniu art. 231 k.p.
moze uzasadnia¢ tozsamos$¢é miejsca Swiadczenia pracy oraz zadan stanowig-
cych tre$¢ stosunku pracy przed i po zmianie pracodawcy, a takze okreslony
kontekst majagtkowy tej zmiany zwigzany z wygasnieciem dotychczasowych
i zawarciem nowych uméw majgtkowych dotyczacych budynku i sprzetu,
przy pomocy ktérego zadania te byly wykonywane. Dodatkowo warto wska-
za€, ze przejecie sktadnikow materialnych, przy uwzglednieniu charakteru

1t. Pisarczyk, Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce —wybrane
problemy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 5, s. 16; wyrok Trybunatu Sprawiedliwo-
$ci WE z dnia 19 maja 1992 r. w sprawie C 29/91 Redmond Stichting.

2 Postanowienie SN z dnia 7 grudnia 2005 r., 111 PZP 2/05, OSNAPiUS 2006, nr 23-24,
poz. 358.
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prawnego prowadzonej dziatalnosci, w wielu przypadkach nie moze by¢ trak-
towane jako warunek sine qua non transferu3.

Istotnie mozna pokusi¢ sie o przyjecie, ze nie dochodzi do transferu
w wypadku zlikwidowania dotychczasowego pracodawcy i rozdysponowania
jego majatku pomiedzy osoby trzecie. Jednak taka sytuacja nastgpi jedynie
w razie likwidacji podmiotowej i przedmiotowej. Czyli nie dos$¢, ze zostanie
pozbawiony bytu prawnego dotychczasowy pracodawca, ale réwniez skutek
taki dotknie zaktad pracy rozumiany jako zorganizowany zesp6t Srodkéw, na
ktory sktadajg sie elementy materialne i niematerialne, system organizacyj-
ny i zatoga. Takie rozumienie relacji prawnej pomiedzy likwidacjg a transfe-
rem zdaje sie dominowac¢ w literaturze prawa pracy, jak réwniez znajduje
odzwierciedlenie w orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci4.

Omawiajac chwile dokonania transferu pracowniczego, nalezy odnie$¢
sie do przestanek ustawowych okreslonych w art. 231 k.p. Przepis postuguje
sie pojeciem ,,przejScie zaktadu pracy”. ,,PrzejScie” jako kategoria prawna nie
wystepuje w innych dyscyplinach prawnych, nie postuguje sie nig kodeks
cywilny, jak réwniez nie jest znana prawu administracyjnemu. Sugeruje to,
ze zakres tego pojecia jest szeroki i ma charakter uniwersalny. Chodzi tu
0 objecie wspbélnym mianownikiem réznych zdarzen powodujgcych zmiane
pracodawcy. Przedstawiona wyktadnia ma oparcie w celu stawianym wspo-
mnianej regulacji. Sprowadza sie on do tagodzenia wplywu przeksztatcen
podmiotowych po stronie pracodawcy na sytuacje pracownikéw. Prawodawca
dazy do zapewnienia ochrony praw pracowniczych w razie zmiany pracodaw-
cy przez umozliwienie pracownikowi kontynuacji zatrudnienia u nowego pra-
codawcy na takich samych warunkach, jak te uzgodnione ze zbywajgcyms.
Ogodlnie mozna zdefiniowaé przejscie zaktadu pracy jako ,,przejScie posiada-
nia z jednego podmiotu na inny podmiot™6. Akcentuje sie, ze owo przejscie
musi mie¢ charakter faktyczny, rozwigzania prawne majg za$ znaczenie po-
boczne. Zatem moze dojs¢ do przejscia réwniez w sytuacji, gdy miedzy do-
tychczasowym pracodawca a przejmujacym nie doszto do prawnego przejecia
majatku, ludzi i zadan. Oceny przejscia nalezy dokonywac¢ oczyma pracowni-
ka, a nie koncentrujgc sie formalnoprawnym przeniesieniu zaktadu pracy.

3 Zob. wyrok SN z dnia 1 lipca 1999 r., | PKN 133/99, OSNAPiIUS 2000, nr 18, poz. 687,
wyrok SN z dnia 1 kwietnia 2004 r., | PK 362/03, OSNAPiUS 2005, nr 2, poz. 17; wyrok SN
z dnia 9 grudnia 2004 r., | PK 103/04, OSNAPiUS 2005, nr 15, poz. 220.

4 Por. A. M. Swigtkowski, Europejskie prawo socjalne, t. 2: Europejskie prawo pracy,
Warszawa 1999, s. 357-360; A. Tomanek, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, Wro-
ctaw 2002, s. 38-40; L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2005, s. 111-112; H. Lewan-
dowski, Problemy prawa pracy zwigzane z restrukturyzacjg przedsiebiorstwa, ,,Gdanskie Studia
Prawnicze”, t. XVII, Gdansk 2007, s. 149.

5 k. Pisarczyk, Przejscie zaktadu pracy..., s. 15.

6 Z. Hajn, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, [w:] Prawo pracy po zmianach,
pod red. K. Raczki, Warszawa 1997, s. 118-120.
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Przejscie zaktadu pracy na nowego pracodawce nastepuje z mocy prawa
(automatyzm prawny). Do zastosowania tej konstrukcji prawnej konieczne
jest wskazanie, ze w dacie przejscia pracownik pozostawat w zatrudnieniu
pracowniczym. Gdyby pracownik w dacie przejscia nie byt zatrudniony
u poprzedniego pracodawcy, to jego nhowym pracodawcg nie zostanie podmiot
przejmujacy7. Wskazany przepis nie zawiera wskazowek interpretacyjnych
w tym zakresie. Nie okresla sposobu okreslenie Scistej daty przejscia zaktadu
pracy. Nie ma watpliwosci, ze czas przejscia musi by¢ okreslony datg dzien-
na. Jest to zwigzane z koniecznoscig okreslenia konkretnych praw i obowigz-
kow pracowniczych, szczeg6lnie w zakresie indywidualnych roszczen pracow-
niczych. Konstatacja powyzsza doznaje wzmochienia tre$cig przepiséw art.
23183 i 4 k.p., ktére wskazujg na rozpoczecie biegu terminéw od dokonania
czynno$ci prawnych liczonych przed i po przej$ciu zaktadu pracy. Skoro usta-
wodawca wskazuje na takie terminy, to trudno przyjaé, ze ich bieg nie zaczy-
na sie od konkretnej daty dziennej (daty przejscia zaktadu pracy na innego
pracodawce).

Dotychczasowe poglady Sadu Najwyzszego i przedstawicieli doktryny
wskazujg, ze do przejscia zaktadu pracy lub jego czesci moze dojsé zaréwno
wskutek jednej czynnosci prawnej, jak i w wyniku Kilku nastepujacych po
sobie w réznym czasie umow stron, jezeli ostatecznie prowadzi to do przeje-
cia majatku lub zadan dotychczasowego pracodawcys.

Wskazana konstatacja nie pozwala jeszcze wywies¢ wnioskdw w zakresie
sposobu ustalenia daty dziennej przejScia zaktadu pracy, szczegdlnie jezeli
podstawg takiego zdarzenia bedzie kilka czynnosci (w tym czynnoSci faktycz-
nych) roztozonych w czasie. Z punktu widzenia przepisu art. 231 k.p. pierw-
szorzedne znaczenie bedzie miato faktyczne przejecie dotychczasowych zadan
i wejscie we faktyczne wiladztwo nad majagtkiem uzytkowanym przez po-
przedniego pracodawce. Usankcjonowanie prawne takiego stanu rzeczy nie
wplywa na date przejScia zaktadu pracy na nowego pracodawce. Faktyczne
przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce jest decyduja-
ce dla oznaczenia daty tego przejscia, a w konsekwencji okresla moment
zmiany pracodawcy i ma podstawowe znaczenie dla ustalenia innych skut-
kéw prawnych transferuo.

7 Wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1997 r., | PKN 296/97, OSNAPIUS 1997, nr 14,
poz. 422.

8 Uzasadnienie wyroku SN z dnia 15 wrze$nia 2006 r., I PK 75/06, OSNAPiUS 2007,
nr 17-18, poz. 250; uzasadnienie wyroku SN z dnia 5 listopada 2003 r., | PK 1/03, OSNAPiUS
2004, nr 22, poz. 381; R. Sadlik, Kiedy nastepuje przejscie zaktadu pracy na nowego pracodaw-
ce? ,,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 6, s. 299.

9 Zob. Z. Hajn, Nowa regulacja przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spofeczne” 1996, nr 10, s. 19; uzasadnienie wyroku SN z dnia 15 wrzesnia
2006 r., | PK 75/06, OSNAPiUS 2007, nr 17-18, poz. 250 i przytoczone tam inne orzeczenia
Sadu Najwyzszego i Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci.
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Majac w pamieci powyzsze tezy, aby ustali¢ reguty okreSlenia daty przej-
Scia zaktadu pracy, nalezy odwotac sie do istoty tej konstrukcji prawnej.

Przede wszystkim nalezy odnies¢ sie do pojecia zaktadu pracy i jego
czesci. Nie ma watpliwosci, ze zaklad pracy w rozumieniu tego przepisu
ocenia sie od strony przedmiotowej. Stanowi on zorganizowang cato$¢ osobo-
wag i rzeczowo-majatkows, ktdéra jest dla pracownikéw placéwka, miejscem
Swiadczenia pracy. Podkre$la sie, ze zaktad pracy stanowi zorganizowany
zespdt Srodkow, na ktory w typowym uktadzie sktadajg sie elementy mate-
rialne i niematerialne, system organizacyjny i zatoga. Natomiast o czesci
zaktadu pracy mozna moéwié, gdy wyodrebnione sktadniki majatkowe i nie-
majatkowe ze wzgledu na powigzania funkcjonalne stanowig samoistng czes¢
i moga by¢ rzeczowym substratem samodzielnego zaktadu pracy1o. W orzecz-
nictwie i literaturze przedmiotu podkresla sie, ze o przejSciu zaktadu pracy
(lub jego czesci) mozna mdéwi¢ w razie przejecia faktycznego wihadztwa nad
zaktadem, przy czym podkresla sie, ze nowy pracodawca musi mie¢ rzeczywi-
stag mozliwos¢ zarzgdzania nim i wykonywania witasnych celéw, w tym kiero-
wania pracownikamiii.

W orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci i Sadu Naj-
wyzszego podkresla sie, ze o przejsciu zaktadu pracy mozna mowic, gdy
nastgpi przekazanie nie tyle wszystkich wymienionych skladnikow, lecz tych,
ktore decydujg o mozliwosci dalszego zatrudniania pracownikow. W szczegol-
nosci moga by¢ nimi same zadania i funkcje danej jednostkii2. W rezultacie
ocena daty dziennej transferu pracowniczego w wielu przypadkach bedzie
trudna do jednoznacznego ustalenia. Nie sposdb wskaza¢ na uniwersalne regu-
ty postepowania w tym procesie badawczym. Mozna jedynie uznac, ze ocena
bedzie musiata odwotywaé sie do indywidualnych okolicznosci faktycznych.
Dopiero wejscie przez nowego pracodawce we wiadztwo skitadnikow majgtko-
wych i niemajatkowych, a przede wszystkim zadan realizowanych dotychczas,
w wystarczajgcym zakresie pozwoli na ustalenie, ze doszto do transferu. Ocena
tego zjawiska musi by¢ dokonywana metodg wiekszosciowg i jakosciowg w tym
ujeciu, ze wiadztwo nowego pracodawcy musi by¢ na tyle zaawansowane, aby
mozna byto przyja¢, ze od konkretnego dnia samodzielnie prowadzi on zaktad
pracy, a w konsekwencji przejat z mocy prawa pracownikdow.

10 Wyrok SN z dnia 19 listopada 2005 r., Il PK 391/04, OSNAPIUS 2006, nr 19-20,
poz. 297.

11 Wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2006 r., | PK 184/05, ,,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 5,
s. 230; A. Tomanek, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, Wroctaw 2002, s. 50.

12 Zob: Z. Hajn, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce w prawie polskim a prawo
pracy UE, ,,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 5, s. 122; orzeczenie ETS z dnia 19 maja 1992 r.
w sprawie S.R. Stichting, C 29/91; orzeczenie ETS z dnia 7 marca 1996 r. w sprawie Albert
Marks and Patrick Neuhuys, C 171/94 i C 172/94; wyrok SN z dnia 17 maja 1995 r., | PRN 15/
95, OSNAPIUS 1995, nr 21, poz. 264; wyrok SN z dnia 26 stycznia 2000 r., | PKN 489/99,
OSNAPIUS 2001, nr 11, poz. 381; wyrok SN z dnia 1 lipca 1999 r., | PKN 133/99, OSNAPiUS
2000, nr 18, poz. 687.
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2. Dopuszczalno$¢ rozwigzania stosunku pracy (zmiany
warunkéw umownych) w drodze porozumienia stron
po transferze

Zgodnie z przepisem art. 231 8 6 k.p. przejscie zaktadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy. Przepis ten zostat wprowa-
dzony do kodeksu pracy dopiero od 1 stycznia 2004 r., jednak kreowany
przez niego zakaz juz wczesniej byt uznawany za obowigzujacy w polskim
systemie prawnymis.

Warto podkresli¢, ze o ile niezgodne z prawem w tych okoliczno$ciach
jest rozwigzanie umowy o prace na podstawie jednostronnego oswiadczenia
woli pracodawcy, o tyle wniosku takiego nie mozna rozciggng¢ automatycznie
na rozwigzanie stosunku pracy na mocy porozumienia stron albo na zmiane
za porozumieniem stron dotychczasowych warunkéw zatrudnienia. W utrwa-
lonych wypowiedziach orzecznictwa i przedstawicieli doktryny przyjmuje sie,
ze pracownik i nowy pracodawca moga wprowadzi¢ w drodze porozumienia
warunki pracy mniej korzystne od dotychczasowych, ale jedynie wtedy, gdy
oSwiadczenie woli pracownika jest w petni dobrowolne, a porozumienie nie
zmierza do obejscia art. 231 8 1 k.p. Wskazany poglad uzasadniony jest
szczegOlnymi okoliczno$ciami, w jakich dochodzi do zmiany warunkow za-
trudnienia. Z jednej strony akcentuje on wole stron, w tym pracownika
(zastrzegajac, ze musi by¢ ona wyrazna i w petni dobrowolna), z drugiej
odnosi sie do funkcji ochronnej prawa pracy, gdyz wola stron nie moze zmie-
rza¢ do obejscia prawa. W sytuacji tej niewatpliwie dochodzi do konfliktu
dwdch débr chronionych prawem. Z jednej strony ustawodawca w petni ak-
ceptuje zasade swobody kontraktowej, jednak z drugiej - zmierzajac do
ochrony pracownika przed przewaga ekonomiczno-organizacyjng pracodawcy
- okresla koniecznos¢ niepodejmowania dziatan majacych na celu obejscie
art. 231 8 1 k.p. W tym miejscu warto podkresli¢, ze sama konstrukcja
prawna zawarta w omawianym przepisie prowadzi do dysonansu miedzy
normg o charakterze bezwzglednie obowigzujacym (automatyzm okre$lony
w art. 231 8 1 k.p.) a zasadg wolnosci pracy (art. 11 k.p.) - zwr6cit na to
uwage Zbigniew Hajn14. Wskazana rozbiezno$é dotyka réwniez dalszych lo-
sow stosunku pracy po dokonanym przejsciu. Skoro oceniajgc porozumienie
zmieniajace, nalezy odnies$¢ nie tylko do woli stron, ale réwniez do zachowa-
nia bezwzglednie obowigzujgcych standarddéw prawa pracy (wynikajacych
z funkcji ochronnej), to warto sprébowac zakresli¢ granice obszaru, w ktorym

13 £. Pisarczyk, Zmiana pracodawcy wskutek przejscia zaktadu pracy, ,,Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne” 2001, nr 7, s. 27 i nast.

14 Z. Hajn, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce a zasada wolnoscipracy., s. 54
i nast.
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swoboda kontraktowa bedzie miata pierwszenstwo przed koniecznosScig za-
stosowania normy okreslonej w art. 231 § 1 k.p.

Przede wszystkim warto podkresli¢, ze konsekwencje przejscia nie moga
mie¢ charakteru bezwzglednego w ujeciu czasowym. Umowa o prace trwa
przeciez w czasie. Sam zakaz wypowiadania umow o prace z powodu przej-
Scia zaktadu pracy odnosi sie do konkretnego zdarzenia polegajacego na zmianie
pracodawcdw. Oczywiscie nie mozna przyjaé, ze obowigzuje on jedynie bezpo-
$rednio przed i po transferze. Jego powiazanie z przejsciem zaktadu pracy na
nowego pracodawce nalezy ocenia¢ w kategorii funkcjonalnej. Niemniej uptyw
czasu (trwanie stosunku pracy) niechybnie powoduje, ze zwigzek miedzy
transferem a zmiang warunkOw pracy i ptacy staje sie coraz mniej czytelny.

Nastepnie nalezy oceni¢ istote funkcji ochronnej, ktéra jest inspiratorem
automatyzmu prawnego okreSlonego w art. 231 8 1 k.p. Podkresla sie, ze
u zrédet prawa pracy lezy ingerencja panstwa w stosunek zobowigzaniowy
miedzy pracodawcyg i pracownikiem, podyktowana potrzebg ochrony pracow-
nika jako stabszej strony tego stosunku w celu zachowania pokoju spoteczne-
go i zapobiezenia psychofizycznej degradacji warstwy pracujgcejis. Powyzsze
uwarunkowania doprowadzity do przypisywania prawu pracy funkcji ochron-
nej, ktéra ma swojg sfere wewnetrzng i zewnetrzng. Wewnetrzna wyraza sie
w oddziatywaniu norm tej gatezi prawa na stosunki spoteczne bezposrednio
przez nig regulowane. Strona zewnetrzna polega na oddziatywaniu norm na
zewnatrz, tj. na ogdt stosunkéw spotecznychi6. Za Z. Hajnem mozna powie-
dzie¢, ze z tego punktu widzenia prawo pracy stuzy zjednej strony stabiliza-
cji istniejagcych stosunkdw spotecznych, czyli zagwarantowaniu tadu, porzad-
ku i efektywnos$ci istniejagcego uktadu tych stosunkéw, a z drugiej
- wprowadzeniu nowych, pozadanych z ogélnospotecznej perspektywy zmian
w tych stosunkachi17. Zwazywszy na powyzsze, warto podkresli¢, ze dokona-
ny transfer pracowniczy moze przetamywaé wole pracownikdw wyrazong
W zmianie za porozumieniem stron dotychczasowej tresci stosunkOw pracy
jedynie w przypadkach ewidentnych, w ktérych pracodawca, stosujac swojg
przewage ekonomiczng i organizacyjna, bedzie wymuszat zgode pracownika
na niekorzystng zmiane jego dotychczasowych uprawnien. Posiadanie prze-
wagi ekonomicznej przez jedng ze stron zobowigzania prowadzi do narzuce-
nia respektowania swoich intereséw stronie stabszej. W ocenie catej kategorii
danego rodzaju zobowigzania powszechne wystepowanie takiego zjawiska
prowadzi do ostabienia prymatu swobody umoéwis. Dziatania pracodawcy

15 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2005, s. 23.

16 Podziat na strone zewnetrzng i wewnetrzng funkcji ochronnej, z podkresleniem tej
pierwszej, zostat zaakcentowany przez Z. Salwe w: idem, Nowy tad pracy w Polsce a ochronna
funkcja prawa pracy, [w:] Nowy tad pracy w Polsce i Europie, pod red. M. Matey-Tyrowicz,
Warszawa 1997, s. 51.

17 Z. Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pracy,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000, nr 10, s. 3.

18 Zob. W. Czachérski, Zobowigzania. Zarys wyktadu, Warszawa 2002, s. 135.
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muszg mie¢ zatem charakter determinujacy w tym znaczeniu, ze pracownik
wprawdzie ma formalne prawo odmowy przyjecia nowych warunkéw, jednak
zwazywszy na okolicznosci sprawy swoboda podjecia przez niego decyzji jest
znacznie ograniczona.

Dopiero w takich okoliczno$ciach mozna twierdzi¢, ze zawarte porozu-
mienie stron narusza istniejacy tad spoteczny i prowadzi do pokrzywdzenia
pracownika, a strona zewnetrzna i wewnetrzna funkcji ochronnej prawa
pracy zmusza do interwencji polegajagcej na nieuznaniu za obowigzujgcg do-
konanej czynnosci prawnej.

Przedstawiona powyzej konstatacja znajduje réwniez swoje odzwiercie-
dlenie w tendencjach rozwoju prawa pracy. Podkresla sie, ze prawo pracy
powinno by¢ bardziej elastyczne, strony umowy o0 prace winny za$ miec
mozliwo$¢ wiekszej swobody w ksztattowaniu postanowien umownych,
a wiec ograniczenia wynikajace z funkcji ochronnej nalezy zfagodzié. Nadto
przedstawiciele doktryny podkre$lajg, ze na stosunek pracy nie nalezy pa-
trze¢ jedynie oczami pracownikdw, ale w réwnej mierze dostrzegac interesy
podmiotéw zatrudniajgcychi19. Warto przy tym podkresli¢, ze dokonanie
przez strony okreslonej czynnosci prawnej nie moze by¢ podwazane w sposéb
dowolny. Czynnosci prawne kreuja okre$lone prawa i obowigzki, ktére maja
znaczenie gtéwnie w sferze majgtkowej. Kwestionowanie ich skutecznosci
(szczegOlnie po diuzszym okresie) zaktdca tad w obrocie prawnym i wplywa
destruktywnie na prowadzong dziatalno$¢é. Niepewno$¢ w obrocie prawnym
jest stanem niewskazanym i niepozgdanym, poczynajac od konkretnej relacji
prawnej, a konczac na catoksztatcie stosunkéw spotecznych.

Przedstawione rozwazania nie prowadza oczywiscie do zakwestionowa-
nia obowiagzywania automatyzmu prawnego okre$lonego w art. 231 § 1 k.p.,
jednak zmuszajg do refleksji nad skuteczno$cig czynnosci prawnych dokona-
nych po transferze, szczego6lnie jezeli obie strony zatrudnienia pracowniczego
wyrazg zgode na zmiane warunkdw pracy i placy.

Warto w uzupetnieniu wskazac, ze w wielu przypadkach decyzja pracow-
nika o zgodzie na zmiange za porozumieniem stron warunkéw zatrudnienia
po transferze jest dokonywana nie tylko indywidualnie, ale przede wszyst-
kim grupowo (wiekszoScig zatogi) i 6w czynnik zbiorowy nalezy réwniez
wzigé pod uwage. Wprawdzie stosunek pracy jest relacjg indywidualng, jed-
nak na podejmowane w jego trakcie decyzje ma wplyw catoksztatt okoliczno-
§ci, szczegodlnie przy wykonywaniu pracy o charakterze skooperowanym.
Oczywiscie taki stan faktyczny nie moze przekresli¢ zastosowania automaty-
zmu okre$lonego w art. 231 § 1 k.p., jak rowniez nie bylby wystarczajaca

19 Zob: Z. Goéral, Najnowsze tendencje w polskim prawie pracy na tle integracji europejskiej,
»Prace Naukowe Wydziatu Administracji”, t. 26, Ptock 2003, s. 209-210; K. Raczka, Kodeks pracy
po zmianach, ,,Przeglad Ubezpieczerr Spotecznych i Gospodarczych” 2002, nr 9, s. 3; M. Skapski,
Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Krakéw 2006, s. 111 i nast.
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przyczyng do wypowiedzenia pracownikom warunkdw pracy i ptacy (art. 231
8 6 k.p.), jednak nie mozna go nie uwzgledni¢ oceniajgc porozumienie zmie-
niajagce w Swietle sprzecznosci ze standardami wynikajagcymi z transferu
pracowniczego. Funkcja ochronna prawa pracy stanowi korekte nieréwnosci
wystepujacej w zatrudnieniu pracowniczym, ma wiec chroni¢ pracownika
jako jednostke stabsza. Nie moze jednak prowadzi¢ do destrukcji podmioto-
wej i przedmiotowej pracodawcy. Warto podkresli¢, ze zaktad pracy, rozumia-
ny jako placéwka zatrudnienia, nie jest jedynie domeng pracodawcy. Pracow-
nik ma prawo utozsamia¢ sie ze swoim zaktadem, a w konsekwencji jest
uprawniony do podejmowania czynnosSci, ktére nie zmierzajg do podcinania
jego egzystencji. Twierdzenie to jest aktualne odnosnie do zaktaddw pracy
nieprodukcyjnych, nastawionych na dziatalno$¢ o charakterze misji spotecz-
nej, jak réwniez podmiotéw rzgdzacych sie rachunkiem ekonomicznym.

Z powyzszych rozwazah wynika, ze decyzje pracownika o zgodzie na
zmiane warunkow zatrudnienia na mniej korzystne, dokonang w obliczu
realnej mozliwosci likwidacji podmiotu zatrudniajagcego, trudno uzna¢ za
zmierzajacg do obejscia przepisu art. 231 8 1 k.p. Funkcja ochronna prawa
pracy wyrazona w tej konstrukcji prawnej ma na celu korygowac wole stron
przy nietolerowanych zachowaniach pracodawcy, nie moze jednak uniemozli-
wia¢ podjecia takiej decyzji w sytuacjach, w ktoérych pracownik musi dokonaé
wyboru miedzy dwoma dobrami w warunkach realnego i niezaleznego od
pracodawcy zagrozenia dla istnienia placéwki zatrudnienia.

Wydaje sie, ze przedstawione powyzej okolicznosci nalezy uwzglednic
przy ocenie dopuszczalnosci rozwigzania lub zmiany umowy o prace za poro-
zumieniem stron po zaistniatym transferze. Zachowanie pracownika godza-
cego sie na zakonczenie zatrudnienia, a przede wszystkim na zmiane warun-
kéow pracy na mniej korzystne nie moze by¢ interpretowane jedynie jako
zmierzajace do obejscia automatyzmu prawnego wynikajgcego z art. 2318 1
k.p. Ztozono$¢ motywacji pracownikéw przejawiajgca sie w réznych stanach
faktycznych zmusza do indywidualnej oceny dokonanej czynno$ci prawnej
przy uwzglednieniu wskazanych regut interpretacyjnych.

Summary
Transfer of employees (art. 231k.p.) - selected issues

In the article, the author discusses the problem of transfer of employees
as seen from the perspective of the labor law. Passing the work place to
other employer causes a lot of legal problems. The author in the article
ponders the chosen issues associated with this institution and he makes the
assessment of the admissibility of changes in terms and conditions of em-
ployment by previous and new employer.



