Rozdziat I. Kodeks pracy

Ustawa z 26.6.1974 r. — Kodeks pracy

(t.j. Dz.U. 2 2014 r. poz. 1502 ze zm.)

(art. 22-67, art. 97-99, art. 101'-1014, art. 262-265
oraz art. 291-295)

Art. 22. [Stosunek pracy]

§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje
sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pra-
codawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wy-
znaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem.

§ 1'. Zatrudnienie w warunkach okreslonych w § 1 jest zatrud-
nieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe
zawartej przez strony umowy.

§ 12. Nie jest dopuszczalne zastgpienie umowy o prace umowg
cywilnoprawng przy zachowaniu warunkéw wykonywania pra-
cy, okreslonych w § 1.

§ 2. Pracownikiem moze by¢ osoba, ktéra ukonczyta 18 lat. Na
warunkach okreslonych w dziale dziewigtym pracownikiem
moze byc¢ réwniez osoba, ktéra nie ukonczyta 18 lat.

§ 3. Osoba ograniczona w zdolnosci do czynnosci prawnych
moze bez zgody przedstawiciela ustawowego nawigzac stosu-
nek pracy oraz dokonywac czynnosci prawnych, ktére dotycza
tego stosunku. Jednakze gdy stosunek pracy sprzeciwia sie do-
bru tej osoby, przedstawiciel ustawowy za zezwoleniem sadu
opiekuinczego moze stosunek pracy rozwigzac.

1. Stosunek pracy stanowi najczesciej wykorzystywana podsta-
we zatrudnienia. Do jego konstytutywnych cech nalezy: okresle-
nie rodzaju pracy, podlegtosci stuzbowej, czyli wykonywania pracy
pod kierownictwem pracodawcy oraz w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce. Do essentialia negotii umowy o prace
trzeba jeszcze zaliczyé, co oczywiste, ustalenie wynagrodzenia za
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prace. Ta ogdlna definicja jest w praktyce uzupetniana przez do-
dawanie regulacji: urlopowych, zwigzanych z rodzicielstwem oraz
ze szczego6lnym trybem rozwigzywania umowy o prace. Stosunek
pracy zawiera sie zawsze w ramach ustawowych, co oznacza, ze
jego poszczegolne elementy sg scisle regulowane przez prawo. | tak
wysokos¢ swiadczen ze stosunku pracy jest requlowana przez usta-
we z 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U.
Nr 200, poz. 1679 ze zm.). Obecnie (w 2015 r.) wynagrodzenie
osoby zatrudnionej w petnym wymiarze czasu pracy nie moze by¢
nizsze niz 1750 zt brutto. W umowie o prace nalezy wpisa¢ kwote
brutto. Nie spetnia wymagan art. 22 KP wskazanie kwoty netto,
a tym bardziej odniesienie sie do innych miernikéw stanowigcych
w zamierzeniu stron ekwiwalent wynagrodzenia. Zgodnie z wy-
rokiem SN z 9.7.2014 r. (I PK 250/13, Legalis): Wynagrodzenie za
prace powinno byc¢ ustalone w umowie o prace w kwocie brut-
to. Tylko bowiem wynagrodzenie brutto okresla kwote stanowigca
ekwiwalent pracy pracownika w rozumieniu art. 22 § 1 KPR Wyna-
grodzenie netto jest zawsze kwotg pochodng — réznicg wynagro-
dzenia brutto i odliczen zaliczek na podatek dochodowy i skfadek
ubezpieczeniowych (w tym rozumieniu kwota netto nie musi byc
kwotg rzeczywiscie wyptacang pracownikowi, bowiem po dokona-
niu odliczers podatkowo-sktadkowych pracodawca moze dokonac
potraceri okreslonych w art. 87 KP). Stad tez ustalenie wynagrodze-
nia w kwocie netto, nawet gdy jest ono wywiedzione w momencie
zawierania umowy z naleznego, zgodnie z przepisami pfacowymi
wynagrodzenia brutto, moze miec tylko charakter hipotetyczny.

— Patrz B. Rozdziat 1.1.1.1.

2. Niezwykle istotny z praktycznego punktu widzenia jest art. 22
§ 1" KP wskazujacy, ze zatrudnienie w opisanych powyzej warun-
kach jest zawsze stosunkiem pracy bez wzgledu na nazwe zawartej
miedzy stronami umowy. Rowniez brak pisemnej umowy o prace
i wykonywanie zatrudnienia w warunkach pracowniczych pozwala
na zastosowanie domniemania istnienia stosunku pracy i wystapie-
nie z uzasadnionym powodztwem o ustalenie jego istnienia. Przepis
ten nakazuje kazdorazowe badanie rzeczywistej woli stron i dopiero
na tej podstawie, jak rowniez po analizie zachowan sktadajacych sie
na wykonanie zobowigzania, pozwala na przyjecie stosownej kwa-
lifikacji umowy, tj. uznanie jej (lub nie) za stosunek pracy ze wszyst-
kimi tego konsekwencjami. Z racji faktu, ze w praktyce powddztwo
o ustalenie istnienia stosunku pracy jest wytaczane w przypadku
zakonczenia wspotpracy miedzy stronami, najczesciej dodatkowym
roszczeniem dotyczacym ustalenia bedzie zadanie wyptaty ekwiwa-
lentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy, zadanie zaptaty wy-
nagrodzenia za okres wypowiedzenia, ewentualnie odszkodowa-
nia zwigzanego z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu umoéw
o prace lub o rozwigzywaniu uméw o prace bez wypowiedzenia.
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Ustawodawca wskazujac, ze nie jest decydujgca nazwa umowy,
a jej charakter stworzyt regute interpretacyjng, ktérg nalezy sie
postugiwac nie tylko przy rozwazaniu wystapienia ze stosownym
powddztwem przeciw pracodawcy, ale réwniez przy nawigzywaniu
wspotpracy miedzy stronami na podstawie uméw cywilnopraw-
nych. Jako surogat stosunku pracy s bowiem w praktyce stosowa-
ne umowy o dzieto, zlecenia lub agencyjne, co ma zwigzek gtéwnie
z checig unikniecia przez przedsiebiorcow obcigzen fiskalno-ubez-
pieczeniowych. Oczywiscie powtdrzenie postanowien stosowanych
W umowie o prace w tresci uméw cywilnoprawnych jest ryzykowne,
dlatego nalezy pamigta¢, ze umowy cywilnoprawne nie powinny
wskazywad na podporzadkowanie wykonawcy zlecajagcemu prace,
na pozostawanie w dyspozycji pracodawcy przez okreslony czas,
czy na konkretne uprawnienia urlopowe.

— Patrz B. Rozdziat 1.1.1.2.

3. Pracownikiem w rozumieniu Kodeksu pracy moze by¢ jedy-
nie osoba, ktéra ukonczyta w momencie podjecia pracy 18 lat. Jest
mozliwe zawarcie umowy o prace przed ukonczeniem 18. roku zy-
cia, ale tylko na wyjatkowych zasadach dotyczacych pracownikéw
mtodocianych.

4. Osoba ograniczona w zdolnosci do czynnosci prawnych, a za-
tem osoba czesciowo ubezwtasnowolniona ma zdolnos¢ do czyn-
nosci prawnych w stosunkach pracy. Jesli jednak okaze sie, ze praca
sprzeciwia sie dobru tej osoby, konieczna moze okazac sie ingeren-
cja sadu opiekunczego, ktéry moze wyrazi¢ zgode na rozwigzanie
stosunku pracy przez przedstawiciela ustawowego osoby ograni-
czonej w zdolnosci do czynnosci prawnych. Z regulacja powyzszg
koresponduje art. 21 KC, w ktérym wskazano, ze osoba ograniczo-
na w zdolnosci do czynnosci prawnych moze bez zgody przedsta-
wiciela ustawowego rozporzadza¢ swoim zarobkiem, chyba ze sad
opiekunczy z waznych powodéw inaczej postanowi. Konsekwen-
¢jq takiego uregulowania wskazanej kwestii jest rowniez art. 101
§ 2 KRO, zgodnie z ktérym zarzad majgtkiem dziecka nie obejmuje
jego zarobkow. Zarobek przy tym ujmuje sie w rozumieniu tego
przepisu bardzo szeroko jako ekwiwalent nalezny dziecku za kazdy
przejaw aktywnosci zyciowej ukierunkowanej na uzyskanie w spo-
s6b zgodny z prawem korzysci majgtkowej. Moznos¢ rozporzadza-
nia zarobkiem nie dotyczy wierzytelnosci o zaptate wynagrodzenia,
ktéra na zasadach ogdlnych podlega ograniczeniom wynikajagcym
z art. 17 KC, tj. wymaga zgody przedstawiciela ustawowego.

5. Pracodawcg moze by¢ kazda jednostka organizacyjna, chocby
nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli
zatrudniajg one pracownikéw (art. 3 KP). Pracodawcy jest zatem
np. urzad miasta, czyli jednostka pomocnicza administracji, ktorg
trudno jest rozpatrywac¢ w charakterze jakiegokolwiek podmiotu
praw i obowigzkéw. Podobnie pracodawcg moze by¢ spotka cywil-

3



Art. 22 A. Komentarz tezowy

na, a nawet jej oddziat. Sporne w doktrynie i judykaturze sg kon-
sekwencje, mozliwosci i warunki zatrudnienia w spotce cywilnej jej
wspolnikéw. Pomimo dfugiej niekonsekwencji orzecznictwa obecnie
przyjmuje sie takg mozliwos¢, ale w ograniczonym zakresie. Przepi-
sy nie zawierajg w tym wzgledzie zadnych szczegétowych regulacji,
a zatem dopiero praktyka i orzecznictwo mogty uzupetni¢ powstatg
luke. Jak wskazat SN w uchwale z 14.1.1993 r. (Il UZP 21/92, OSNC
1993, Nr 5, poz. 69): wspdlnik spotki cywilnej nie moze zawrzec ze
wspdlnikami tej spdtki umowy o prace, ktdrej przedmiotem byfto-
by prowadzenie lub reprezentowanie spraw spotki. Wspdlnik taki
podlega ubezpieczeniu spotecznemu o0sdb prowadzacych dziatal-
nosc gospodarczg. W dalszej czesci wywoddw SN wskazat, ze prze-
pisy Kodeksu cywilnego o spoice cywilnej nie wytgczajag mozliwosci
zawarcia przez wspolnikéw z jednym z nich umowy o prace. Same
trudnosci w sprecyzowaniu stron stosunku pracy w spétce cywilnej,
w tym przede wszystkim pracodawcy, nie moga by¢ potraktowa-
ne jako zaprzeczenie mozliwosci powstania stosunku pracy miedzy
wspolnikami. Ustalenie, czy w danym przypadku doszto do nawig-
zania stosunku pracy moze by¢ rzeczywiscie trudne, ale jest to ma-
teria postepowania dowodowego w ewentualnym postepowaniu
przed sadem, w tym przede wszystkim dotyczacym tresci zawartej
umowy. Decydujaca dla rozstrzygniecia, czy praca jest wykonywana
w ramach stosunku pracy w rozumieniu prawa pracy, czy tez jest
swiadczona na innej podstawie prawnej, bedzie szczegétowa oce-
na jej konkretnych elementéw. Z punktu widzenia przepiséow pra-
wa pracy nie ma przeszkdd do uznania, ze zatrudniajacy wspdlnika
w spotce pozostali wspdlnicy, czy tez wspdlnik, sq zaktadem pracy
w rozumieniu art. 3 KP. Mozliwe jest réwniez przyjecie, ze praco-
dawcg jest w tym wypadku spotka cywilna, reprezentowana przez
pozostatych wspdlnikdw. Zatozenie, ze wspdlnicy w spétce prawa
cywilnego moga dziatac tak jak zaktad pracy w rozumieniu prawa
pracy przy nawigzywaniu stosunku pracy, nawet wobec innego
wspolnika tej spéfki, nie eliminuje ztozonosci problemu takiego za-
trudnienia. Sam wktfad wspdlnika do spétki moze polegacd tylko na
Swiadczeniu ustug (art. 861 § 1 KC). W takiej sytuacji praca jest
wykonywana w ramach umowy spotki i nie moze by¢ traktowana
jako wykonywana w ramach stosunku pracy. Sumy, jakie wspolnik
otrzymuje za taka prace, nie sg wynagrodzeniem w rozumieniu pra-
wa pracy. Jezeli wspolnik w umowie o prace zobowigze sie do pro-
wadzenia spraw spotki lub reprezentowania spotki, to takie zobo-
wigzanie nie moze by¢ traktowane jak rzeczywiste zawarcie umowy
o prace, za ktdérg wspodlnikowi przystuguje wynagrodzenie. Prowa-
dzenie spraw spéfki jest bowiem obowigzkiem wspdlnika, za ktére
nie moze on zada¢ wynagrodzenia, gdyz osobiste Swiadczenie pra-
cy potaczone z prowadzeniem lub reprezentowaniem spétki wynika
z istoty jego cztonkostwa w spotce cywilnej. Moga jednak istniec
sytuacje, gdy wspdlnik podejmuje sie wykonywania pracy niezwia-
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zanej z prowadzeniem lub reprezentowaniem spraw spétki, np. za-
trudnia sie w zwigzku z posiadanymi kwalifikacjami w przedsiebior-
stwie spoétki. Bedzie to praca wykonywana poza samym stosunkiem
spotki i wowcezas moze dojs¢ do zawarcia umowy o prace miedzy
takim wspdlnikiem a spotka. Sytuacje tego rodzaju beda obejmo-
waty prace swiadczone poza obowigzkiem osobistego prowadzenia
lub reprezentowania spraw spotki. Praca takiego wspdlnika, wyni-
kajgca z jego przygotowania fachowego, bedzie wykonywana poza
osobistym obowigzkiem wspélnika do prowadzenia spraw spoétki.
Tego rodzaju praca wspodlnika bedzie miata taki charakter, jak praca
osoby trzeciej.

6. W praktyce na tle art. 22 KP pojawia sie problem pozornosci
umowy o prace, zawartej w celu obejscia przepiséw prawa, tudziez
ukrycia rzeczywistej intencji stron stosunku pracy, a polegajacych
np. na uzyskaniu niezasadnej ochrony ubezpieczeniowej. Czynnos¢
prawna pozorna jest oczywiscie niewazna i skutek taki nastepuje
z mocy prawa, tj. nie jest w tym przypadku wymagane dokonywa-
nie zadnej dodatkowej czynnosci prawnej. Jak wskazat SA w todzi
w wyroku z 22.7.2014 r. (lll AUa 1356/13, Legalis): O tym czy stro-
ny istotnie nawigzaty umowe o prace nie decyduje zatem formalne
zawarcie (podpisanie) umowy nazwanej umowg o prace, lecz fak-
tyczne i rzeczywiste realizowanie na jej podstawie elementéw cha-
rakterystycznych dla stosunku pracy — przede wszystkim swiadcze-
nie pracy przez pracownika z zamiarem wykonywania obowigzkdw
pracowniczych, czyli swiadczenie pracy podporzadkowanej, w cha-
rakterze pracownika, w czasie i miejscu oznaczonym przez praco-
dawce. Tym samym w odniesieniu do umowy o prace pozornosc
polega na tym, ze strony nie zamierzajg 0siggnac skutkdw wynika-
jacych z tej umowy, a okreslonych w art. 22 KP Zob. jednak wyrok
SA w Biatymstoku z 5.11.2013 r. (Ill AUa 526/13, Legalis), w ktérym
przyjeto, ze jezeli wolg stron zawierajagcych umowe byto faktyczne
nawigzanie stosunku pracy i doszto do $wiadczenia pracy za wy-
nagrodzeniem, sama swiadomos¢ jednej ze stron umowy, a nawet
obu stron, co do wystagpienia w przysztosci zdarzenia uprawniajgce-
go do swiadczen z ubezpieczenia spofecznego, nie daje podstawy
do uznania, ze umowa miata na celu obejscie prawa.

— Patrz B. Rozdziat 1.3.2.

Art. 22", [Udostepnienie pracodawcy danych
osobowych]

§ 1. Pracodawca ma prawo zgda¢ od osoby ubiegajace;j sie o za-
trudnienie podania danych osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) imiona rodzicow;
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3) date urodzenia;

4) miejsce zamieszkania (adres do korespondenciji);
5) wyksztatcenie;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca ma prawo zada¢ od pracownika podania, nie-

zaleznie od danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, takze:

1) innych danych osobowych pracownika, a takze imion i na-
zwisk oraz dat urodzenia dzieci pracownika, jezeli podanie
takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie
przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzia-
nych w prawie pracy;

2) numeru PESEL pracownika nadanego przez Rzadowe Cen-
trum Informatyczne Powszechnego Elektronicznego Syste-
mu Ewidencji Ludnosci (RCI PESEL).

§ 3. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje
w formie oswiadczenia osoby, ktorej one dotycza. Pracodawca
ma prawo zadac¢ udokumentowania danych osobowych oséb,
o ktérych mowa w § 1 2.

§ 4. Pracodawca moze zadac¢ podania innych danych osobo-
wych niz okreslone w § 1 i 2, jezeli obowigzek ich podania wy-
nika z odrebnych przepiséw.

§ 5. W zakresie nieuregulowanym w § 1-4 do danych osobo-
wych, o ktérych mowa w tych przepisach, stosuje sie przepisy
o ochronie danych osobowych.

1. Pracodawca, chcac wykonywac natozone na niego przez
przepisy prawa obowigzki wynikajgce z nawigzania stosunku pra-
cy, moze domagac sie od kandydata na pracownika okreslonych
dokumentéow i danych osobowych. Wyliczenie zawarte w komen-
towanym przepisie ma charakter enumeratywny w tym sensie, ze
jakiekolwiek inne dane osobowe, niz wymienione mogg pozosta-
wac w kregu zainteresowania pracodawcy jedynie, jesli istnieje sto-
sowne upowaznienie do pozyskiwania informacji w powszechnie
obowiazujacych przepisach prawa.

2. Oswiadczenie, o ktérym mowa w art. 22" § 3 KP przybiera
najczesciej posta¢ kwestionariusza osobowego. Powinny sie w nim
znalez¢ informacje, dotyczace imienia, nazwiska, imion rodzicéw,
miejsca zamieszkania i oddzielnie adresu do korespondencji pra-
cownika. Pracodawca ma réwniez prawo wymagad szczegotowej
wiedzy dotyczacej wyksztatcenia pracownika, chod przyjmuje sie,
ze nie jest juz mozliwe bez zgody pracownika uzyskanie informa-
cji o przebiegu studiéw lub uzyskiwanych w ich trakcie ocenach
i wynikach w nauce. To samo dotyczy oczywiscie innych etapéw
ksztatcenia pracownika. Pracodawca ma prawo zgdac¢ przedstawie-
nia przebiegu dotychczasowego zatrudnienia — w praktyce wystar-
czajace jest w tym przedmiocie przedstawienie swiadectw pracy.
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Oproécz tego pracodawca ma prawo zgda¢ numeru PESEL pracow-
nika i danych dzieci, o ile jest to konieczne do uzyskania przez pra-
cownika dodatkowych $wiadczen i uprawnien ze stosunku pracy.
Inne dane (np. dotyczace niepetnosprawnosci) powinny by¢ przez
pracownika udostepnione, poniewaz od nich zalezy przyznanie
pracownikowi dodatkowych uprawnien (np. 10 dodatkowych dni
urlopu wypoczynkowego dla osoby legitymujacej sie znacznym lub
umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci).

3. Pracodaweca nie ma prawa domagac sie od pracownika poda-
nia panienskiego nazwiska jego matki.

4. W praktyce pojawia sie problem jak oceni¢ sytuacje, w kté-
rej pracownik nie przekazuje pracodawcy stosownych informacji.
Akademickim przyktadem jest w analizowanym przypadku zanie-
chanie dostarczenia orzeczenia o niepetnosprawnosci, a nastepnie
domaganie sie naliczenia urlopu wypoczynkowego wraz z dodat-
kowym urlopem przystugujacym pracownikowi z uwagi na niepet-
nosprawnos¢. W takim przypadku nie mozna oczywiscie postawic
pracodawcy zarzutu naruszenia prawa, nalezy jednak wliczy¢ pra-
cownikowi okresy pracy wynikajace z dokumentéw lub ewentualnie
przyznac¢ mu status z tych dokumentéw wynikajgcy. Nalezy przyja¢,
ze pracownik zachowuje prawo do uzyskania dodatkowych upraw-
nien tak dtugo dopdki nie ulegng one przedawnieniu. Z uwagi na
fakt, ze przedmiotowe roszczenia s3 immanentnie zwigzane ze sto-
sunkiem pracy, nalezy przyjac ich trzyletni okres przedawnienia.

— Patrz B. Rozdziat 1.2.2.3.

5. W praktyce problematyczna jest zgoda pracownika na prze-
twarzanie innych danych osobowych — np. dotyczacych sytuacji fi-
nansowej lub danych biometrycznych, polegajacych na pobieraniu
odciskow palcoéw lub skanu siatkéwki oka. Pomimo faktu, ze nowe
technologie rozwijaja sie bardzo dynamicznie i mozliwos¢ identyfi-
kacji przy pomocy odciskéw palcow oferuja nawet niektére modele
telefondw, orzecznictwo, a zwtaszcza GIODO stoi na stanowisku, ze
tego typu ingerencja w sfere prywatng pracownika jest niedopusz-
czalna. Zgoda pracownika nie jest zatem w tym zakresie wystarcza-
jaca. Jako przyktad mozna tu powotac np.:

a) decyzje GIODO z 29.3.2011 r., Nr DIS/DEC-249/14067/11, w kto-
rej wskazano: Biorgc pod uwage art. 22" § 4 KP, ktéry stanowi, ze
pracodawca moze zadac¢ podania innych danych osobowych niz
okredlone w § 1 2, jezeli obowigzek ich podania wynika z od-
rebnych przepiséw, nalezy uzna¢, iz bank nie jest uprawniony
do zbierania danych osobowych swoich pracownikéw dotycza-
cych ich sytuacji finansowej oraz karalnosci. Obowigzek podania
ww. danych przez pracownikédw banku nie wynika bowiem z od-
rebnych przepiséw;

b) decyzje GIODO z 15.12.2009 r., Nr DIS/DEC-1261/46988/09,
w ktdrej wskazano, ze dane osobowe pracownikéw, przetwo-
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9)

rzone do postaci zapisu cyfrowego (dane biometryczne w po-
staci sumy kontrolnej obrazéw — liczby powstatej z przetworze-
nia odciskéw palcéw), stanowig dane osobowe w rozumieniu
przepisu art. 6 ustawy o ochronie danych osobowych. W wyniku
zestawienia sumy kontrolnej zarejestrowanej w systemie infor-
matycznym z palcem pracownika przytozonym do urzadzenia
skanujgcego, a takze pozostatymi informacjami, mozliwa jest
identyfikacja tej osoby. Przetwarzanie danych biometrycznych
z pewnoscig nie jest niezbedne dla osiggniecia celu, jakim jest
rejestracja czasu pracy. Czas pracy pracownika moze by¢ przez
pracodawce kontrolowany za pomocg innych srodkéw, mniej
ingerujacych w prywatnos¢ osoby zatrudnionej. Ztozenie przez
pracownika oswiadczenia, ktérego trescig jest wyrazenie zgody
na przetwarzanie danych osobowych w postaci linii papilarnych,
nie stanowi przestanki legalizujacej przetwarzanie danych oso-
bowych pracownikéw;

decyzje GIODO z 19.5.2009 r., Nr DOLiS/DEC-400/09, w ktorej
wskazano, ze przepis art. 22 § 4 KP jest przepisem szczegdlnym
wobec ustawy o ochronie danych osobowych, a ustawodawca
uzaleznit w nim prawo zadania podania innych danych osobo-
wych niz okreslone w § 1 i 2 od uregulowania obowigzku ich
podania w odrebnych przepisach. Oznacza to, ze jedynie prze-
pis prawa stanowi podstawe zbierania takich danych. Natomiast
gdy kwestia udostepnienia pracodawcy tych innych danych nie
jest uregulowana przepisem prawa, to pracodawca nie moze za-
zadac ich podania, nawet gdyby pracownik wyrazit na to zgode
na pismie. Pracodawca moze zbiera¢ dane osobowe tylko w ta-
kim zakresie, w jakim jest to konieczne dla osiggniecia celéw
zatrudnienia (celem, dla ktérego dane s zbierane, jest uzyska-
nie informacji, czy osoba ubiegajgca sie o stanowisko posiada
wymagane kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe oraz umiejet-
nosci). W tym kontekscie zbieranie informacji o relacjach rodzin-
nych i osobistych nie jest uzasadnione charakterem stosunkéw
taczacych pracownika z pracodawca. Koniecznos$¢ zapewnienia
bezpieczenstwa funkcjonowania banku nie stanowi dostatecz-
nego argumentu uzasadniajgcego natozenie na pracownikéw
obowigzku ujawniania takich relacji.

Powyzszg linie interpretacyjng nalezy oceni¢ negatywnie, jako

nienadazajgcg za potrzebami rynku pracy i stawiajgcq niepotrzeb-
ne granice w rozwoju nowych technologii. Panstwo roztacza przy
tym w analizowanym zakresie nad pracownikami zbyt rygorystycz-
ng piecze, nie wigzac nalezytych skutkéw prawnych z prawidtowym
i niedotknietym wada oswiadczeniem woli w postaci zgody na
przetwarzanie danych osobowych. Pojawiajg sie jednak réwnolegle
orzeczenia pozwalajgce na przetwarzanie i wykorzystywanie da-
nych biometrycznych. W wyroku WSA w Warszawie z 27.11.2008 r.
(I SA/Wa 903/08, Legalis) wskazano, ze wykorzystywanie, za zgoda



Rozdziatl I. Kodeks pracy Art. 23-23!

pracownikow, ich linii papilarnych w systemie elektronicznej kon-
troli czasu pracy nie narusza obowigzujacych przepisdw.

6. Pracownica podejmujaca zatrudnienie nie ma obowigzku
ujawniania faktu pozostawania w cigzy, jezeli praca, jakg zamierza
podja¢, nie jest niedozwolona z uwagi na ochrone macierzynstwa
(zob. wyr. SN z 17.4.2007 r., | UK 324/06, Legalis).

— Patrz B. Rozdziat 1.2.2.1.

Art. 23. (uchylony)

Art. 23", [Przejscie zaktadu pracy na innego
pracodawce]

§ 1. W razie przejscia zaktadu pracy lub jego czeséci na innego
pracodawce staje sie on z mocy prawa strong w dotychczaso-
wych stosunkach pracy, z zastrzezeniem przepisow § 5.

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

§ 3. Jezeli u pracodawcéw, o ktérych mowa w § 1, nie dzia-
faja zaktadowe organizacje zwigzkowe, dotychczasowy i nowy
pracodawca informuja na pismie swoich pracownikéw o prze-
widywanym terminie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci
na innego pracodawce, jego przyczynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takze
zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia
pracownikéw, w szczegdlnosci warunkéw pracy, ptacy i prze-
kwalifikowania; 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 wypowie-
dzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigza¢ stosunek
pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla
pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wigzq z rozwig-
zaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

§ 5. Pracodawca, z dniem przejecia zaktadu pracy lub jego
czesci, jest obowigzany zaproponowac¢ nowe warunki pracy
i ptacy pracownikom swiadczacym dotychczas prace na innej
podstawie niz umowa o prace oraz wskazac termin, nie krotszy
niz 7 dni, do ktérego pracownicy moga ztozy¢ oswiadczenie
o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkoéw.
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W razie nieuzgodnienia nowych warunkéw pracy i ptacy do-
tychczasowy stosunek pracy rozwigzuje sie z uptywem okresu
réwnego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia, w kté-
rym pracownik ztozyt oswiadczenie o odmowie przyjecia pro-
ponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktérego mégt ztozy¢
takie oswiadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie odpo-
wiednio.

§ 6. Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodaw-
ce nie moze stanowic przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
przez pracodawce stosunku pracy.

1. Komentowany artykut okresla szczegétowo zasady przejscia
zaktadu pracy na inny podmiot, regulujgc zwifaszcza kwestie wpty-
Wu przejscia na stosunek pracy.

2. Normowane w komentowanym przepisie ,,przejscie” jest rozu-
miane dos¢ szeroko — zazwyczaj bowiem dochodzi do podpisania
kilku czastkowych umow, ktéry to proces moze by¢ znacznie rozcia-
gniety w czasie. W takim wypadku miarodajna jest chwila faktycz-
nego wstgpienia w prawa pracodawcy. Na takim stanowisku stanat
SN w wyroku z 15.9.2006 r. (I PK 75/06, PP 2007, Nr 2, poz. 35),
w ktérym czytamy: ocena, ze doszto do przejscia czesci zakfadu pra-
cy ha nowego pracodawce zalezy od ustalenia, iz przejgt on w fak-
tyczne wiadanie czes¢ mienia lub zadan, stanowigcych placéwke
zatrudnienia, a wiec w zakresie pozwalajagcym na wykonywanie
obowigzkdéw pracowniczych. To przejecie w faktyczne wiadanie nie
musi polegac na nabyciu przedsiebiorstwa lub jego czesci oraz nie
zalezy od rodzaju czynnosci prawnej, na podstawie ktérej nastepu-
je. Skutek taki wywoltuje takze kilka czynnosci, zdziatanych miedzy
tymi samymi podmiotami i w nieduzym odstepie czasu.

3. W praktyce kontrowersje moze budzi¢ pojecie czesci przed-
siebiorstwa, ktére mozna na gruncie prawa pracy okresli¢ jako
.€zes¢ pracodawcy”. Oczywiscie jest to pewien skrét myslowy, ale
w praktyce takie pojecie pojawia sie w umowach, pomimo braku
odpowiedniego ustawowego umocowania. Pod pojeciem tym ro-
zumie¢ nalezy pewna organizacyjng i funkcjonalng catos¢, nieza-
leznie od jej rzeczywistego wyodrebnienia w strukturze dotychcza-
sowego pracodawcy. Jak stwierdzit SN w wyroku z 29.11.2005 r.
(I PK 391/04, OSNP 2006, Nr 19-20, poz. 297): czescig zaktadu
pracy w rozumieniu art. 23" KP jest taka jego czes¢, ktora moze
by¢ potraktowana jako placéwka zatrudnienia pracownika, a wiec
zespot skfadnikéw umozliwiajacy wykonywanie w niej pracy. Pod-
stawg prawng przejscia czesci zaktadu pracy na innego pracodawce
moze byc akt administracyjny, a w szczegdlnosci decyzja uprawnio-
nego organu o oddaniu nieruchomosci w trwaty zarzad na podsta-
wie art. 43 GospNierU. Z kolei w wyroku SN z 20.11.1996 r. (I PKN
21/96, Legalis) wskazano expressis verbis: przez czes¢ zaktadu pracy
w rozumieniu art. 23" § 2 KP nie nalezy rozumiec kazdego skfadni-
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ka mienia dotychczasowego pracodawcy, jak np. lokalu, maszyny,
okreslonego prawa majgtkowego. Czescig zaktadu pracy stang sie
one dopiero wdéwczas, gdy bedg tworzyc¢ zespdt sktadnikdw zakta-
du, ktéry moze byc potraktowany jako odrebna placéwka zatrud-
nienia dla pracownikdw, ktdrzy wykonujg w niej prace. Musi to byc
wiec pewna zorganizowana cafosc, na ktérg sktadajg sie okreslone
elementy materialne i majgtkowe, system organizacyjny i struktura
zarzadzania, ktére bedg dawaty mozliwosc dalszego wykonywania
pracy przez pracownikdw w niej zatrudnionych.

4. Jezeli nastgpito przejecie czesci zaktadu pracy przez innego
pracodawce, to zasady wynikajace z art. 23" KP nie majg zastoso-
wania do pracownikéw, ktorzy sg nadal zatrudnieni w pozostatej,
chocby niewielkiej czesci pracodawcy.

5. Jezeli u pracodawcow nie dziatajg zaktadowe organizacje
zwigzkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informuja na pi-
Smie swoich pracownikéw o przewidywanym terminie przejscia
zakfadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, jego przy-
czynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla
pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach dotyczacych wa-
runkéw zatrudnienia, w szczegolnosci pracy, ptacy i przekwali-
fikowania. Zaniedbanie tych obowigzkéw nie jest jednak przez
przepisy obowigzujacego prawa w zaden sposéb sankcjonowane
- np. zgodnie z ogdlnie przyjetym pogladem brak pisemnego po-
wiadomienia pracownikéw o podmiotowej zmianie pracodawcy nie
nosi cech ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec
pracownika w rozumieniu art. 55 § 1' KP, gdyz nie stwarza bez-
posredniego zagrozenia kontynuowania stosunku pracy na dotych-
czasowych warunkach. Na gruncie procesowym moze jednak skut-
kowad koniecznoscig przywrdcenia terminédw pracownikom, ktérzy
pozostajgc w nieswiadomosci co do swoich praw i obowigzkéw nie
mieli mozliwosci wystapienia z konkretnymi roszczeniami przeciw
pracodawcy. Nalezy jednak podkresli¢, ze w tym przypadku musza
by¢ spetnione wszelkie przestanki skutecznego ztozenia wniosku
o przywrocenie terminu, o ktérych mowa w art. 168 i n. KPC.

6. W skierowanej do pracownikéw informacji ma by¢ wskazany
termin przewidywanego przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce. Jakakolwiek zmiana w tym przedmiocie obli-
guje pracodawce do ponowienia procedury informacyjnej. W wyro-
ku SN z 17.12.2001 r. (I PKN 746/00, OSNP 2003, Nr 24, poz. 589)
wskazano: w udzielonej pracownikom informacji o przejsciu zakfa-
du pracy lub jego czesci na innego pracodawce, dotychczasowy
pracodawca powinien wskazac date tego przejscia. Zmiana tej daty
powoduje obowigzek ponowienia informacji wraz z pouczeniem
o0 moZzliwosci rozwigzania umowy przez pracownika. Pracownik
moze rozwigzac umowe o prace w tym trybie, cho¢ wczesniej wyra-
zit zgode na przejscie do nowego pracodawcy.
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7. Opisane w komentowanym artykule skutki nastepuja ex lege,
nie wymagajac zadnej aktywnosci stron stosunku pracy. Zgod-
nie z wyrokiem SN z 6.5.2003 r. (I PK 237/02, OSNP 2004, Nr 15,
poz. 265): praktyki pracodawcéw modyfikujgce automatyzm pra-
cowniczych gwarancji zatrudnienia, polegajace na zmuszaniu pra-
cownikéw przejmowanych w trybie art. 23" KP do zawierania uméw
0 prace na okres prébny z powotaniem sie na zasade autonomii
woli stron, sg bezprawne. Oznacza to, ze bezwzglednie obowig-
zujgca natura norm prawnych wynikajgcych z art. 23" KP wylgcza
modyfikowanie tresci stosunkdw pracy, chyba ze co innego wynika
z wyraznej woli obu stron stosunku pracy i nie zmierza do obejscia
standarddéw ochrony pracownika zawartych w art. 23" KP Strony
nie moga zatem wtasnym sumptem zmieni¢ skutkéw przejscia za-
ktadu pracy wbrew kodeksowej regulacji. Niedopuszczalne bytoby
w szczegdlnosci zawieranie umow cywilnoprawnych, czy tez nosza-
cych znamiona umoéw pracowniczych w celu modyfikacji przepisow
komentowanego artykutu. Warto tez przytoczy¢ nieco starszy wy-
rok SN z28.9.1990 r. (I PR 251/90, OSNC 1991, Nr 10-12, poz. 130),
w ktérym wprost stwierdzono, ze: w razie przejecia zaktadu pracy
przez inny zakfad staje sie on strong w stosunku pracy z pracow-
nikami przejetego zaktadu. Stosunek ten nastepuje z mocy prawa,
a wiec nowy zaktad nie musi zawierac z pracownikami przejmowa-
nego zakfadu pracy umoéw o prace.

8. W wyroku z 17.5.1995 r. (I PRN 9/95, OSNP 1995, Nr 20,
poz. 248) SN stwierdzit: umowa cywilnoprawng (umowg dzierza-
wy) nie mozna wytaczyc¢ stosowania art. 23" KP Wejscie przez nowy
zaktad pracy w prawa i obowigzki objete stosunkiem pracy z pra-
cownikami przejmowanego (wydzielonego) zaktadu pracy nastepu-
je z mocy samego prawa i jest niezalezne od tego, jak ta kwestia
uregulowana zostata miedzy stronami umowy cywilnoprawnej sta-
nowigcej podstawe przejecia.

9. W razie $mierci pracodawcy prowadzacego dziatalnos¢ go-
spodarczg na podstawie wpisu do ewidencji dziatalnosci gospodar-
czej, jego spadkobiercy wstepujg w prawa i obowigzki pracodawcy
w ramach stosunkéw pracy z pracownikami zatrudnionymi przez
spadkodawce. Nie dotyczy to sytuacji, w ktorej w sktad spadku nie
wchodzi zaktad pracy i w wyniku dziedziczenia nie dochodzi do
przejecia w rozumieniu art. 23'§ 2 KP (zakfad pracy zostaje zlikwi-
dowana). W takim wypadku stosunki pracy wygasaja.

10. Do zastosowania art. 23" KP nie ma znaczenia forma prawna
pracodawcy. W polskim prawie pracy definicja ,,pracodawcy” jest
ujeta bardzo szeroko i nadaje podmiotowos¢ prawng jednostkom,
ktére nie posiadajg osobowosci i podmiotowosci prawnej na pod-
stawie ogolnych przepiséw Kodeksu cywilnego. Tytutem przykfa-
du mozna wskaza¢ oddziat spotki, ktory jest tylko jej ekspozyturg
i emanacjq i nie ma samodzielnej mozliwosci wystepowania w sto-

12



Rozdziatl I. Kodeks pracy Art. 23!

sunkach cywilnoprawnych. Jest jednak petnoprawnym pracodawca.
Podobnie ma sie rzecz ze spétkg cywilng, ktéra jest niczym wiecej jak
tylko umowa cywilnoprawng miedzy wspoélnikami. W stosunkach
pracy jednak spétka cywilna korzysta z petni praw — w szczegdlnosci
moze podpisywac umowy i wystepowad w sadzie. Jak wskazat SN
w wyroku z 5.9.2001 r. (I PKN 830/00, OSNP 2003, Nr 15, poz. 355):
wykreslenie osoby fizycznej z ewidencji dziatalnosci gospodarczej
nie jest likwidacjg pracodawcy w rozumieniu art. 411 KR Spdtka
cywilna moze byc nastepcg prawnym w stosunkach pracy taczacych
jej wspolnika jako przedsiebiorce z pracownikami zatrudnionymi
przy prowadzeniu przez niego samodzielnej dziatalnosci gospodar-
czej. Co oczywiste mozliwa jest tez odwrotna sytuacja — osoba fi-
zyczna moze zosta¢ sukcesorem spotki i to kazdego typu (cywilnej,
osobowej, kapitatowej). Moze tez dojs¢ do podziatu zaktadu pracy
miedzy dwie nowe jednostki. W takiej sytuacji — w razie likwidacji
pracodawcy i przejecia jego majatku oraz zadan przez dwdéch od-
rebnych pracodawcow, kazdy z nich przejmuje czes¢ pracownikow,
odpowiednio do przejetej czesci majatku i zadan poprzednika.

11. Jak wskazat SN w wyroku z 11.4.2006 r. (I PK 184/05, MoPPr
2006, Nr 5, poz. 230): Istotne jest ustalenie doktadnego momen-
tu przejscia czesci restrukturyzowanego zakfadu na nowego pra-
codawce. Od tego bowiem zalezy, czy i ktéra firma moze kogos
zwolni¢. Chwili przejscia zaktadu w trybie art. 23" KP nie mozna
utozsamiac wylacznie z datg podpisania umowy sprzedazy. Decy-
duje bowiem nie tytut prawny, lecz faktyczne dysponowanie prze-
kazanym majatkiem.

12. Za zobowiagzania wynikajace ze stosunku pracy, powsta-
te przed przejsciem czesci zaktadu pracy na innego pracodawce,
dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadaja solidarnie. Ozna-
cza to, ze pracownik moze wybra¢ zobowigzanego, ktéry ponosi
odpowiedzialnos¢ za cate zobowigzanie, niezaleznie od rzeczywi-
stego udziatu w jego powstaniu. Zgodnie z art. 366 § 1 KC kilku
dtuznikéw moze by¢ zobowigzanych w ten sposéb, ze wierzyciel
moze zadac catosci lub czesci swiadczenia od wszystkich dtuznikéw
tacznie, od kilku z nich lub od kazdego z osobna, a zaspokojenie
wierzyciela przez ktéregokolwiek z dtuznikéw zwalnia pozosta-
tych. Az do zupetnego zaspokojenia wierzyciela wszyscy dfuznicy
solidarni pozostajg zobowigzani. Analizowana solidarnos¢ dotyczy
wszelkich zobowigzan wynikajacych ze stosunku pracy. Jak wskazat
SN w wyroku z 10.12.1997 r. (Il UKN 395/97, OSNP 1998, Nr 20,
poz. 615): zobowigzanie pracodawcy do wypftaty renty uzupetniaja-
cej pracownikowi poszkodowanemu w wypadku przy pracy jest zo-
bowigzaniem wynikajagcym ze stosunku pracy w rozumieniu art. 23’
§ 2 KP Dlatego za zobowigzanie tego rodzaju powstate przed prze-
Jjeciem czesci zakfadu pracy na innego pracodawce, dotychczasowy
i nowy pracodawca odpowiadajg solidarnie. Podobnie nalezy ocenic
sytuacje prawng Swiadczen podstawowych zwigzanych ze stosun-
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kiem pracy, tj. z wynagrodzeniem, premia, nagrodga jubileuszowg
i odprawg rentowg — réwniez w tych wypadkach dotychczasowa
tres¢ stosunku pracy nie ulega zmianie. Do rozliczen miedzy praco-
dawcami nalezy stosowac art. 376 § 1 KC, ktéry stanowi, ze jezeli
jeden z dtuznikéw solidarnych spetnit Swiadczenie, tres¢ istniejace-
go miedzy wspoétdtuznikami stosunku prawnego rozstrzyga o tym,
czy i w jakich czesciach moze on zadac zwrotu od wspotdtuznikow.
Jezeli z tresci tego stosunku nie wynika nic innego, dtuznik, kto-
ry Swiadczenie spetnit, moze zada¢ zwrotu w czesciach réwnych.
Czesc¢ przypadajaca na dtuznika niewyptacalnego rozktada sie mie-
dzy wspotdtuznikow.

13. Zbycie zaktadu pracy w toku procesu o zaptate wynagrodze-
nia za prace nie pozbawia bylego pracodawcy biernej legitymacji
procesowej w zawistym sporze, bez wzgledu na to, czy miato miej-
sce zbycie przedsiebiorstwa w rozumieniu art. 55" i 552 KC i czy
wystgpita podmiotowa sukcesja po stronie pracodawcy.

14. W terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce, pracownik moze bez wypowiedze-
nia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzac stosunek pracy.
Rozwigzanie umowy w tym trybie powoduje dla pracownika skut-
ki, jakie przepisy wiazg z rozwigzaniem stosunku pracy przez pra-
codawce za wypowiedzeniem. Opisane uprawnienie w warstwie
jurydycznej jest zblizone do odstgpienia od umowy. Pracownik ma
do niego prawo z mocy ustawy i niezaleznie od wczesniejszych
deklaracji dotyczacych zatrudnienia u nowego pracodawcy. Jest to
instytucja prawna posrednia miedzy wypowiedzeniem a rozwigza-
niem umowy bez wypowiedzenia. Przepisy postuguja sie przy tym
pewng fikcja — przyjmuja, ze inicjatywa zwolnienia pochodzi od
pracodawcy.

15. Z dniem przejscia zaktadu pracy pracodawca jest obowigzany
zaproponowad nowe warunki pracy i ptacy pracownikom sSwiad-
czacym dotychczas prace na innej podstawie niz umowa o prace
oraz wskazac termin, nie krétszy niz 7 dni, do ktérego pracowni-
cy mogg ztozy¢ oswiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia
proponowanych warunkéw. W razie nieuzgodnienia nowych wa-
runkéw dotychczasowy stosunek pracy rozwigzuje sie z uptywem
okresu réwnego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia,
w ktérym pracownik ztozyt oswiadczenie o odmowie przyjecia pro-
ponowanych warunkéw, lub od dnia, do ktérego mégt ztozy¢ takie
oswiadczenie. Trzeba podkresli¢, ze przejscie zaktadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce nie moze stanowic¢ przyczyny uza-
sadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce umowy. Jak wska-
zat SN w uchwale z 24.10.1997 r. (Ill ZP 35/97, OSNP 1998, Nr 16,
poz. 474): do czasu wypowiedzenia pracownikom warunkéw pracy
lub ptacy przez pracodawce, ktéry przejat zaktad pracy na podsta-
wie art. 23" § 2 KR pracodawce tego wigzg dotychczasowe warunki
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umow o prace. Wypowiedzenia po przejeciu moze dokonad tylko
nowy pracodawca. Jesli jednak uczynit to poprzedni pracodawca,
to takie wypowiedzenie jest w petni skuteczne. Innymi stowy prze-
ksztatcenie stosunku pracy w zwigzku z przejsciem zaktadu pracy
lub jego czesci na nowego pracodawce nie likwiduje skutku rozwig-
zujgcego wypowiedzenia dokonanego przed tym przejsciem przez
dotychczasowego pracodawce. W tym celu niezbedne jest ztozenie
przez pracownika odwotania do sadu.

— Patrz B. Rozdziat 1.1.1.1.

16. Skutkiem prawnym przejscia zaktadu pracy nie moze by¢ li-
kwidacja stanowiska pracy — pracodawca przechodzi bowiem na
nabywce jako catos¢ i w takim ksztatcie i stanie osobowym w jakim
funkcjonowat przed przejsciem. Byty pracodawca nie moze zatem
przyja¢, ze doszto do likwidacji stanowiska i dokonac¢ wypowie-
dzenia. Staje sie on po prostu strong kazdego istniejgcego w da-
cie transferu stosunku pracy i to niezaleznie od jego formalnego
ujecia (moze to by¢ umowa na okres prébny, na czas okreslony, na
czas wykonywania okreslonej pracy, na czas zastepstwa, na czas
nieokreslony — wszystkie istniejg oczywiscie takze w okresie wypo-
wiedzenia). Strony moga jednak na zasadzie porozumienia zawsze
zmodyfikowac istniejgce miedzy nimi stosunki kontraktowe.

17. Od zasady ,statosci zatrudnienia i jego podstawy” istnie-
je wyjatek dotyczacy spoétdzielczej umowy o prace. Jak stwierdzit
SN w wyroku z 24.6.1998 r. (I PKN 169/98, OSNP 1999, Nr 13,
poz. 423): przejscie na innego pracodawce zakfadu pracy, w ktérym
byta wykonywana praca na podstawie spdtdzielczej umowy o prace
powoduje jej przeksztatcenie w umowny stosunek pracy.

18. Jak wskazat SN w wyroku z 17.11.2004 r. (Il PK 69/04, OSNP
2005, Nr 8, poz. 112): Wypowiedzenie pracownikowi umowy o pra-
ce przez dotychczasowego pracodawce, po przejeciu zaktadu pracy
przez nowego pracodawce (art. 23" § 1 KP), nie prowadzi do rozwig-
zania stosunku pracy.

19. Jak wskazat SN w wyroku z 13.6.2013 r. (I PK 20/13, Lega-
lis): Pracodawca, ktory przejat pracownika (art. 23" KP) podlegaja-
cego szczegdlnej ochronie przed rozwigzaniem lub zmiang umo-
wy o prace, jezeli nie dziata u niego organizacja zwigzkowa, nie
ma obowigzku uzyskania zgody organizacji zwigzkowej dziatajgcej
u poprzedniego pracodawcy na rozwigzanie lub zmiane umowy
o prace z przejetym pracownikiem (art. 32 ust. 1 pkt 1 ZwZawU).
Stwierdzenie, ze pracownik podlegat szczegdlnej ochronie z tytufu
petnionej uprzednio funkcji w miedzyzakfadowej organizacji zwigz-
kowej, jest niewystarczajgce, poniewaz z tego tytutu pracownik
moze podlegac ochronie tylko w zaktadzie objetym zakresem dzia-
fania tej organizacji. O objeciu zaktadu pracy zakresem dziatania
miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej decydujg statuty zwigz-
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kowe i wydane zgodnie z nimi uchwaty uprawnionych organéw
zwigzkowych, ustalenie tresci ktorych nalezy do podstawy faktycz-
nej orzeczenia sgdowego.

20. Stosownie do art. 26" ZwZawU w razie przejscia zaktadu pra-
cy lub jego czesci na nowego pracodawce, dotychczasowy i nowy
pracodawca sg obowigzani do poinformowania na pismie dzia-
tajacych u kazdego z nich zaktadowych organizacji zwigzkowych
o przewidywanym terminie tego przejscia, jego przyczynach, praw-
nych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla swoich pracow-
nikéw, a takze zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw
zatrudnienia tych pracownikéw, w szczegélnosci warunkéw pracy,
ptacy i przekwalifikowania. Informacje, o ktérych mowa powyzej,
dotychczasowy i nowy pracodawca sg obowigzani przekaza¢ co naj-
mniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci. Jezeli dotychczasowy lub nowy pracodawca
zamierza podjg¢ dziatania dotyczace warunkéw zatrudnienia pra-
cownikoéw, 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. W razie niezawarcia porozumienia
w terminie z powodu niemoznosci uzgodnienia przez strony jego
tresci, pracodawca samodzielnie podejmuje dziatania w sprawach
dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, uwzgledniajac
ustalenia dokonane z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi
w toku negocjacji nad zawarciem porozumienia. Przytoczone zasa-
dy nie majg zastosowania, gdy tryb dokonania dziatan dotyczacych
warunkéw zatrudnienia pracownikoéw, jakie zamierza podjac praco-
dawca, okreslajg odrebne przepisy.

Art. 232, [Porozumienie o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienial

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione sytuacjg finansowa pracodaw-
cy, nieobjetego uktadem zbiorowym pracy lub zatrudniajacego
mniej niz 20 pracownikéw, moze by¢ zawarte porozumienie
o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pra-
cownikéw niz wynikajgce z umoéw o prace zawartych z tymi pra-
cownikami, w zakresie i przez czas ustalone w porozumieniu.

§ 2. Przepisy art. 9" § 1-4 stosuje sie odpowiednio.

1. Komentowany przepis przewiduje mozliwos$¢ zawarcia poro-
zumienia o stosowaniu mniej korzystnych niz wynikajgcych z umo-
wy o prace warunkow zatrudnienia. Musi ono szczegétowo okre-
$la¢, na czym polega zakres ograniczenia i jaki jest jego termin.

2. Sytuacja finansowa pracodawcy stanowigca przestanke do za-
stosowania komentowanego przepisu jest kategorig obiektywna.
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Jak wskazat SN w wyroku z 6.12.2005 r. (lll PK 91/05, Legalis): ,, Sy-
tuacja finansowa pracodawcy”, stanowigca podstawe zawieszenia
stosowania przepisow prawa pracy (art. 91 i 241?” KP) lub postano-
wien umdw o prace (art. 23’2 KP) nie podlega kontroli sadu.

3. Dopuszczane w komentowanym przepisie zawieszenie posta-
nowien umowy o prace ma na celu doprowadzenie sytuacji finan-
sowej pracodawcy do stanu stabilnosci. Przepis ten pozwala zatem
na rozwazenie czasowej zmiany tych postanowien, ktére dotycza
ekonomicznych postanowien umowy o prace, a zatem wynagro-
dzenia i dodatkowych swiadczen do wynagrodzenia.

4. Porozumienie nie moze w zadnym wypadku polega¢ na zmia-
nie zasad wynagradzania lub innych warunkéw gwarantowanych
w umowie o prace, jesli zasady te lub warunki majg umocowanie
w powszechnie obowigzujacych przepisach prawa. Nie jest przy-
ktadowo mozliwe zmodyfikowanie wynagrodzenia za prace ponizej
norm wynikajgcych z ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pra-
ce (w2015 r. — 1750 zi).

5. Porozumienie zawiera sie na okres nie dfuzszy niz 3 lata
(art. 24177 § 1 KP).

6. Porozumienie podlega rejestracji przez wtasciwy organ Pan-
stwowej Inspekcji Pracy. W efekcie zawarcia porozumienia naste-
puje na jego podstawie modyfikacja warunkéw zatrudnienia, nie
ma zatem potrzeby ani mozliwosci przeprowadzania dodatkowo
wypowiedzenia albo porozumienia zmieniajacego.

7. W uchwale SN z 9.4.2008 r. (Il PZP 6/08, OSNAPiUS 2008,
Nr 21-22, poz. 308, s. 882) wskazano, ze: nie nabywa prawa do
nagrody jubileuszowej pracownik, ktéry przewidziane w zaktfado-
wym uktadzie zbiorowym pracy warunki do tego swiadczenia spet-
nit w okresie zawieszenia ukfadu (art. 2417 § 1 i 3 KP), chyba ze co
innego wynika z postanowien ukfadu lub porozumienia o zawie-
szeniu jego stosowania.

Art. 232, [Wspétdziatanie z zaktadowa organizacjg
zwigzkowa]

Jezeli przepisy prawa pracy przewiduja wspoétdziatanie praco-
dawcy z zaktadowa organizacjg zwiazkowa w indywidualnych
sprawach ze stosunku pracy, pracodawca ma obowigzek wspo6t-
dziata¢ w takich sprawach z zaktadowaq organizacjg zwigzkowa
reprezentujgcq pracownika z tytutu jego cztonkostwa w zwigz-
ku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw pracow-
nika niezrzeszonego w zwigzku — zgodnie z ustawa o zwigzkach
zawodowych.
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Art. 24-25 A. Komentarz tezowy

1. Komentowany przepis nakazuje pracodawcy wspotdziatanie
ze zwigzkami zawodowymi i stanowi swego rodzaju superfluum,
poniewaz konkretne obowiazki statuuje w omawianym zakresie
ustawa o zwigzkach zawodowych.

2. W sprawach pracowniczych, w ktdrych przepisy prawa pracy
zobowigzujgq pracodawce do wspédidziatania z zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa, pracodawca jest obowigzany zwroci¢ sie do tej
organizacji o informacje o pracownikach korzystajacych z jej obro-
ny. Nieudzielenie tej informacji w ciggu 5 dni zwalnia pracodawce
od obowigzku wspédtdziatania z zaktadowg organizacja zwigzkowa
w sprawach dotyczacych tych pracownikéw.

3. Zwigzek zawodowy nie ma obowigzku zawiadamiania praco-
dawcy o fakcie objecia obrong pracownika przed dniem zwrocenia
sie pracodawcy do tego zwigzku zawodowego o stosownga infor-
macje.

4. Pracodawca nie moze wystepowac skutecznie do zwigzku za-
wodowego o przekazanie listy pracownikéw bedacych jego czton-
kami lub korzystajacych z jego obrony, nie precyzujac celu uzyska-
nia tej informacji.

Art. 24. (uchylony)

Rozdziat Il. Umowa o prace
Oddziat 1. Zawarcie umowy o prace

Art. 25. [Rodzaje uméw]

§ 1. Umowe o prace zawiera sie na czas nieokreslony, na czas
okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy. Jezeli za-
chodzi koniecznos¢ zastepstwa pracownika w czasie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, pracodawca moze
w tym celu zatrudni¢ innego pracownika na podstawie umo-
wy o prace na czas okreslony, obejmujacy czas tej nieobec-
nosci.

§ 2. Kazda z umoéw, o ktérych mowa w § 1, moze by¢ poprze-
dzona umowg o prace na okres probny, nieprzekraczajacy
3 miesiecy.

1. Podstawa zatrudnienia i podstawa praw i obowigzkéw stron
stosunku pracy jest oczywiscie umowa o prace. Stanowi ona kon-
trakt nazwany, do ktérego essentialia negotii nalezg okreslenie
miejsca i charakteru pracy z jednej strony, a z drugiej okreslenie
naleznego pracownikowi wynagrodzenia.
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