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Warszawa, 28.10.2014 .

Opinia prawna

Przedmiot oceny: Trwatos¢ dotychczasowych warunkéw pracy po przejsciu do nowego
pracodawcy w trybie art. 23 [1] kodeksu pracy

Podstawa prawna: Ustawa z dnia 26 06 1974 r. kodeks pracy, Ustawa z dnia 21 05 1991 r. o
zwigzkach zawodowych

Zleceniodawca Miedzyzaktadowy Zwigzek Zawodowy Pracownikow Grupy Kapitatowej
opinii: ENEA

Podstawy faktyczne zapytanie Zleceniodawcy

informacji:

Pytanie

Czy nowy pracodawca przed uptywem roku od przejecia zaktadu pracy w trybie art. 23 [1] k.p. moze

zmieni¢ warunki pracy ,,przechodzacym” do niego pracownikom.

Stan faktyczny

Z czesci spoétek grupy ENEA wydzielono zorganizowane czesci przedsiebiorstw (czesci zaktadu pracy) i
przeniesiono do no nowego pracodawcy - ENEA CUW. Dotychczasowi pracodawcy byli stronami
zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy a zmieniajgcy pracodawce pracownicy byli zrzeszeni lub

reprezentowani przez organizacje zwigzkowe.

Jak informuje Zleceniodawca nowy pracodawca wielokrotnie zapewniat, ze warunki pracy
pracownikdow ,,po przejsciu” nie ulegng zmianie. Na potwierdzenie tego przedstawia nastepujacy link,
pod ktéorym  znalezé mozna  wypowiedzi  niektérych  przedstawicieli  pracodawcy
http://energetyka.wnp.pl:80/k-minkowska-enea-centrum-nie-po-to-tworzymy-cuw-zeby-zwalniac-
ludzi,216767_1_0_0.html.

Twierdzenie to byto miedzy innymi argumentem przeciw rokowaniom w sprawie zawarcia
porozumienia w trybie art. 26 [1] ustawy o zwigzkach zawodowych, jako ze (jak podnosit
pracodawca) porozumienie to zawiera sie tylko w przypadku przewidywanych zmian w warunkach
pracy ,przechodzacych” pracownikéw. Po kilku miesigcach od przejscia nowy pracodawca

poinformowat o planach zmian warunkéw wynagrodzenia niektérym pracownikom.
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Podejmujgc powyzisze dziatania pracodawca naraza sie na zarzut dziatania w sposdb sprzeczny z

prawem oraz z zasadami wspétzycia spotecznego.

Uzasadnienie

Mec

hanizm przejécia pracownikéw wprowadza przepis art. 23", Kodeksu pracy'.

Na podstawie tego przepisu nowy pracodawca staje sie z mocy prawa strong w dotychczasowych

(niezmienionych) stosunkach pracy.

Trwatosé tych warunkéw po przejsciu do nowego pracodawcy zalezy od dwdch czynnikéw, a

mianowicie od istnienia i aktywnosci organizacji zwigzkowych oraz zbiorowej umowy o prace —

zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, funkcjonujgcego u dotychczasowego pracodawcy.

Z powyiszego wynika, ze jesli ,przejscie” nastepuje pomiedzy pracodawcami, u ktérych nie
dziatajg organizacje zwigzkowe ani nie obowigzuje uktad zbiorowy pracy nowy pracodawca nie
ma zadnych ograniczen czasowych przy prébie zmiany warunkéw pracy swoim nowym
pracownikom. Préobe te moze podjac¢ niemalze natychmiast po przejeciu zaktadu pracy lub jego
czesci, proponujac pracownikom podpisanie porozumienia zmieniajgcego lub wypowiadajgc im

dotychczasowe warunki pracy w trybie art. 42 k.p.

Teza ta wynika z obowigzku informacyjnego ujetego w art. 23 [1] § 3, ktéry wskazuje, ze w

przypadku ,zamierzonych dziatann dotyczqgcych warunkow zatrudnienia pracownikdw, w

1
§ 1
§2.

§3

$4.

§5.

§6.

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.

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

Jezeli u pracodawcdw, o ktdrych mowa w § 1, nie dziatajg zaktadowe organizacje zwiqzkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca
informujg na pismie swoich pracownikow o przewidywanym terminie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce,
jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikéw, a takze zamierzonych dziataniach
dotyczgcych warunkow zatrudnienia pracownikdéw, w szczegdlnosci warunkdéw pracy, ptacy i przekwalifikowania; przekazanie
informacji powinno nastqpic¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego
pracodawce.

W terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, pracownik moze bez wypowiedzenia, za
siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwiqzac stosunek pracy. Rozwiqzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika
skutki, jakie przepisy prawa pracy wiqzq z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem.

Pracodawca, z dniem przejecia zaktadu pracy lub jego czesci, jest obowigzany zaproponowaé nowe warunki pracy i ptacy
pracownikom Swiadczqcym dotychczas prace na innej podstawie niz umowa o prace oraz wskazac¢ termin, nie krotszy niz 7 dni, do
ktérego pracownicy mogq ztozy¢ oswiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia proponowanych warunkéw. W razie nieuzgodnienia
nowych warunkdw pracy i ptacy dotychczasowy stosunek pracy rozwiqzuje sie z uptywem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia,
liczonego od dnia, w ktérym pracownik ztozyt oswiadczenie o odmowie przyjecia proponowanych warunkdw, lub od dnia, do ktérego
mogt ztozy¢ takie oswiadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje sie odpowiednio.

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez
pracodawce stosunku pracy.
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szczegolnosci warunkdéw pracy, ptacy i przekwalifikowania” wobec przechodzacych
pracownikdw nowy pracodawca jest zobowigzany do przekazania im stosownych informacji.

Podobny przepis znajduje sie w ustawie o zwigzkach zawodowych —art. 26 [1] § 3.

Teze te mozna wyprowadzi¢ takze z orzecznictwa Sgdu Najwyzszego. Przyktadowo w wyroku z
30.09 2011 Sad Najwyzszy (Ill PK 14/11 LEX nr 1106746) stwierdzit ze:

1.(.) 2.(..) 3.(..)

4. Przepis art. 23[1] § 1 k.p. gwarantuje pracownikom zaktadu objetego transferem nie tylko
ciggtos¢ stosunkow pracy, ale takze ich niezmienialnos¢ co do terminowego Iub
bezterminowego charakteru oraz tresci. Dotychczasowe warunki pracy i ptacy przejetego

pracownika wigzq nowego pracodawce do czasu ich wypowiedzenia, przy czym w swietle art.

23[1] § 6 k.p. sam fakt przejscia zaktadu lub jego czesci na nabywce nie uzasadnia owej zmiany

ani tym bardziej rozwigzania stosunku pracy. 5. (...)”

Ograniczeniem mozliwosci pracodawcy w przypadku braku organizacji zwigzkowej i
zaktadowego uktadu zbiorowego pracy jest jedynie mozliwosé rozwigzania przez pracownika
lub nawet catej ich grupy umowy o prace bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym
uprzedzeniem. Rozwigzanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownikéw skutki,
jakie przepisy prawa pracy wigzg z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za

wypowiedzeniem —art. 23 § 4 k.p.

Trwatos¢ warunkdéw pracy pracownikéw po przejsciu ulega podwyzszeniu w sytuacji, gdy sg oni

reprezentowani przez organizacje zwigzkowe.

Jedli u pracodawcy dziatajg organizacje zwigzkowe — zastosowanie znajdzie art. 26 ustawy o
zwigzkach zawodowych, zgodnie z ktérym w razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci -
dotychczasowy i nowy pracodawca zobowigzani sg do poinformowania na pi$mie dziatajgcych
u kazdego z nich zaktadowych organizacji zwigzkowych miedzy innymi o zamierzonych
dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, szczegdlnie warunkdéw pracy,
ptacy i przekwalifikowania. Informacje majg by¢ przekazane przez kazdego z pracodawcow, co
najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia zaktadu pracy lub jego czesci. W
nastepnej kolejnosci § 4 art. 26 [1] nakazuje, by w przypadku planowanych zmian pracodawcy

(dotychczasowy lub przejmujacy) podjeli negocjacie z zaktadowymi organizacjami

zwigzkowymi w celu zawarcia odpowiedniego porozumienia. Negocjacje podejmuje sie w

terminie nie dtuzszym niz 30 dni od dnia przekazania informacji o zamierzonych dziataniach.

Jesli w ciggu 30 dni od podjecia negocjacji strony (zaktadowa organizacja zwigzkowa i
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pracodawca nowy czy dotychczasowy) nie zawrg porozumienia z powodu nhiemoznosci
uzgodnienia jego tresci, pracodawca moze podjgé samodzielnie dziatania w sprawach
dotyczacych warunkéw zatrudniania pracownikéw. Powinien jednak w tych dziataniach
uwzgledni¢ ustalenia dokonane ze zwigzkami zawodowymi w toku negocjacji nad zawarciem

porozumienia.

Warto pamietaé, iz kwestie przejScia pracownikow w trybie art. 23 [1] takze reguluje
zaktadowe prawo pracy Grupy Kapitatowej ENEA, a w szczegblnosci Porozumienie zbiorowe
zawarte dnia 17.10.2002 roku w Poznaniu. Poszczegdlne przepisy tego porozumienia, ze
wzgledu na czytelnos¢ nie wymagajg dodatkowej wyktadni. Porozumienie to naktada na
pracodawce zardwno dodatkowe obowigzki informacyjne, jak i obowigzki nalezytego
zabezpieczenia praw pracownikdw zmieniajgcych pracodawce. Ponadto porozumienie to
naktada obowigzek dokonania uzgodnien stron prowadzacych dialog spoteczny,

poprzedzajgcych decyzje pracodawcy.

Biorgc pod uwage orzeczenie Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych z dnia 21 pazdziernika 2008 r. 1l KAS 2/2008 LexPolonica nr 2022886 OSNP
2009/7-8 poz. 111 w tresci 1. (..) 2. (..) 3. Jezeli pracodawca zobowiqzat sie w umowie
spotecznej do uzgodnienia restrukturyzacji ze zwiqgzkami zawodowymi, to powinien
zobowigzanie to wykonac z odpowiedniq starannosciq. Zwigzki zawodowe nie mogq jednak

blokowac restrukturyzacji.

Zawarcie porozumienia w ww. trybie stanowié¢ powinno stanowié¢ dos¢ skuteczng gwarancje
uprawniend pracowniczych wynikajgcych z uktadéw zbiorowych i innych porozumien
zbiorowych. Na gruncie art. 26" ust. 3u.z.2. przyjmuje sie bowiem, iz porozumienia zawierane
pomiedzy zwigzkami zawodowymi a podmiotem przejmujacym w catosci lub czesci zaktad
pracy majg przymiot zrdodta prawa pracy jako "inne" porozumienia zbiorowe oparte na ustawie.
Jak wskazuje K. Baran w Komentarzu do Zbiorowego prawa pracy ( Lex, 2010): ,(...)
przewidziane w nich indywidualne uprawnienia pracownicze majq charakter roszczeniowy i

mogq byc skutecznie dochodzone na drodze sqgdowej (...).”

W omawianym przypadku pracodawca nie dokonat uzgodnien ze zwigzkami zawodowymi i nie
podpisat porozumienia w trybie art. 26 [1] u.z.z. Zgodnie z uwagami przekazanymi przez
przewodniczacych zwigzkow zawodowych — pracodawca wielokrotnie oswiadczat, ze
podpisanie porozumienia w trybie art. 26 [1] ustawy o zwigzkach zawodowych nie jest

konieczne ze wzgledu na brak przewidywanych zmian w warunkach pracy. W tym miejscu
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nalezy postawic¢ pytanie czy pracodawca mogt (przy zachowaniu podwyzszonej starannosci
wymaganej dla dziatan zarzadéw spétek kapitatowych) przewidzie¢ zmiany warunkéw
wynagrodzen. Na szczegdlng uwage zastuguje krotki okres pomiedzy ,przejsciem

pracownikdw” a propozycjg zmian warunkow pracy.

Mozna zatem ostroznie zatoiyé, iz zarzad spotki kapitatowej, posiadajgcy odpowiednie

zaplecze analityczne, zachowujgcy podwyzszong staranno$¢ w dziataniu (co w ewentualnych
procesach sgdowych bedzie musiato zosta¢ wykazane przez pracownika) mogt przewidzie¢, ze
w krétkim czasie (kilka miesiecy) po przejsciu bedzie zmuszony dokonaé¢ zmian warunkéw
pracy. W takim przypadku odmowa podpisania porozumienia na okoliczno$¢ przejscia
pracownikdw do nowego pracodawcy swiadczy¢ moze o ztej wierze pracodawcy w dacie
sktadania deklaracji o nieplanowaniu zmian. Moze to mie¢ konsekwencje w postaci uznania, ze
ewentualne wypowiedzenie umowy pracownikowi (warunkow pracy i ptacy albo definitywne)

narusza zasady wspotzycia spotecznego.

Sad Najwyzszy wielokrotnie wskazywat, ze dopuszczalne jest uznanie wypowiedzenia za

niezgodne z zasadami wspoétzycia spotecznego (wyr. SN z 30 stycznia 1976 r., | PRN 52/75;

uchwata SN — petnego sktadu lzby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z 27 czerwca 1985 r., Il PZP

10/85, tezy Il i IX; wyr. SN z 9 lipca 1998 r., | PKN 240/98; wyr. SN z 21 maja 1999 r., | PKN

79/99; wyr. SN z 14 grudnia 1999 r., | PKN 455/99; wyr. SN z 11 kwietnia 2000 r., | PKN 588/99;

wyr. SN z 14 lutego 2006 r., Ill PK 109/05; wyr. SN z 1 czerwca 2012 r., Il PK 250/11).

Niektére z tez, z wyzej wymienionych orzeczen, warto przytoczy¢ w catosci:

l. W wyroku z 1 czerwca 2012 r. (Il PK 250/11) SN stwierdzit, ze ,w sprawie, ktdrej
przedmiotem jest roszczenie wynikajgce z niezgodnego z prawem lub nieuzasadnionego
wypowiedzenia umowy o prace, ocenie sqdu powinna podlegac nie tylko zasadnosc
wypowiedzenia (art. 45 § 1 k.p.), ale i ewentualne naduzycie prawa wskutek naruszenia
zasad wspotzycia spotecznego (art. 8 k.p.). W stosunkach pracy obowiqzujg normy
moralno-obyczajowe, ktdre wigzq obie strony, a nie sq jedynie zobowigzaniem

pracownika wobec pracodawcy. Pracodawce takie wigie zasada lojalnosci wobec

pracownika”. Jest to cenna wypowiedz o charakterze ogdlnym wyjasniajgca w jakim
kierunku aktualnie idzie orzecznictwo w tej kwestii.

II. W wyroku z 21 z dnia 21 maja 1999 r. (I PKN 79/99) SN stwierdzit, ze ,,Naruszenie przez
pracodawce gwarancji stabilnosci zatrudnienia przy przejmowaniu zaktadu pracy, chociaz
nie stwarza zakazu zmniejszenia zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych, to moze

wskazywac¢ na niezgodnosc¢ rozwiqgzania stosunku pracy z zasadami wspotiycia
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spotecznego”. Wydaje sie, ze w niniejszej sprawie zachodzi przypadek z wielu wzgledéw
podobny — Pracodawca w ztej wierze uchylit sie od ustawowego obowigzku dziatan
nakierowanych na zagwarantowanie stabilnosci stosunkdow pracy.

W wyroku z dnia 14 grudnia 1999 r. (I PKN 455/99) SN stwierdzit, ze , Wypowiedzenie
przez pracodawce umowy o prace na czas nie okreslony w miesigc po jej zawarciu i z
powotaniem sie na koniecznos¢ oszczednosci finansowych, pomimo Ze okolicznosci
majgce je uzasadnia¢ byly znane pracodawcy juz w chwili zawarcia umowy, stanowi
naduzycie prawa (art. 8 KP), w szczegdlnosci, gdy pracownik uprzednio byt zatrudniony na
podstawie umowy o prace na czas okreslony i nienagannie wywiqgzywat sie z cigzqcych na
nim obowigzkdéw”. W niniejszej sprawie okolicznosci wskazujg na to, ze w dacie sktadania
przez Pracodawce oswiadczenia, iz nie planuje dziatan dotykajacych praw i obowigzkéw
pracownikdw wiedziat on, ze w rzeczywistosSci takie dziatania bedg podjete. Ponadto
sprawa dotyczy pracownikéw, ktérzy byli wczesniej zatrudnieni na podstawie umow na
czas nieokreslony i nienagannie wywigzywali sie z cigzacych na nich obowigzkdw.

W wyroku z dnia 14 lutego 2006 r. (Il PK 109/05) SN stwierdzit, ze ,,Przepis art. 2412 § 2

zdanie drugie k.p. ma zastosowanie do wypowiedzenia indywidualnych warunkéw

umowy o prace ze wzgledu na uptyw okresu wypowiedzenia zaktadowego uktadu

zbiorowego pracy, jezeli nie zostat on zastgpiony nowym uktadem zbiorowym. Do
wypowiedzenia warunkdéw pracy lub ptacy wynikajgcych z rozwiqzanego uktadu
zbiorowego pracy nie stosuje sie przepisow o szczegdlnej ochronie stosunku pracy oraz -
w odhniesieniu do umowy zawartej na czas nieokreslony - o zasadnosci wypowiedzenia

(art. 45 § 1 k.p.) i konsultacji zwigzkowej (art. 38 § 1 k.p.); pracodawca jest jednak

zZwigzany przepisami o rownym traktowaniu pracownikdw i ich niedyskryminacji (art. 32 i
33 Konstytucji RP; art. 11° i 11° k.p., a takze art. 18°°-18* k.p.) oraz zakazem czynienia z
prawa wypowiedzenia uzytku w sposob sprzeczny z zasadami wspotiycia spotecznego i
spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa (art. 8 k.p.)". Biorgc pod uwage, ze

skutki uptywu roku od daty przejscia zaktadu pracy sg analogiczne jak skutki
wypowiedzenia uktadu pracy (art. 241[8] § 2 zd. Il k.p. nakazuje tu stosowacé wprost art.
241[13] § 2 zd. Il k.p.) mozna uznac, ze orzeczenie to wprost dotyczy rowniez takich
przypadkdw jak nasz. A zatem wypowiedzenie warunkdw pracy i ptacy po uptywie
terminu z art. 241[8] k.p. moze by¢ uznane za sprzeczne z zasadami wspotzycia
spotecznego.

W wyroku z dnia 10 pazdziernika 2006 r. (I PK 92/06) SN stwierdzit, ze , Zaniechanie

terminowego przeprowadzenia koniecznej restrukturyzacji zatrudnienia "w celu ochrony
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przewazajgcej ilosci miejsc pracy" w okresie gwarantowanego zatrudnienia, a nastepnie
zwolnienie wszystkich pracownikdéw z przyczyn dotyczgcych pracodawcy, zmierzajgce do
unikniecia wypfat dodatkowych odpraw pienieznych przystugujgcych pracownikom
zwolnionym po uptywie tego okresu, moze byc¢ ocenione jako sprzeczne ze spoteczno-
gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub z zasadami wspotzycia spotecznego (art. 8

w zw. z § 47 ust. 3 zaktadowego uktadu zbiorowego pracy)”.

Kolejnym, dodatkowym zabezpieczeniem jest istniejgcy u dotychczasowego pracodawcy

zaktadowy uktad zbiorowy pracy (dalej ZUZP).

Jezeli u dotychczasowego pracodawcy pracownicy objeci byli uktadem zbiorowym, to przede

wszystkim zastosowanie znajduje przepis art. 241 [8]> kodeksu pracy:
Z przepisu tego wynikajg nastepujgce zasady ogdlne:

— Nowy pracodawca w okresie roku od dnia przejecia pracownikdw ma obowigzek
stosowania dotychczasowych postanowien uktadu zbiorowego pracy, ktérym byli objeci
przed przejsciem zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce, chyba ie

odrebne przepisy stanowig inaczej lub przejmujacy pracodawca obejmie ich

korzystniejszymi przepisami.

— W tym czasie uktad obowigzuje w brzmieniu z dnia przejecia zaktadu pracy, a jego
pdzniejsze zmiany dokonane przez strony uktadu sg bezskuteczne w stosunkach miedzy

nowym pracodawcg a pracownikami przejetego zaktadu.

- Zgodnie z art. 241® § 2 kp, dopiero po uptywie roku od dnia ,przejecia” pracownikéw

przez nowego pracodawce stosowanie dotychczasowego ukfadu zbiorowego pracy

2
Art. 241° kodeksu pracy

§1.

§2

§3.

84.

W okresie jednego roku od dnia przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce do pracownikéw stosuje sie
postanowienia uktfadu, ktdrym 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 stosowaé do tych pracownikéw korzystniejsze warunki niz wynikajgce z
dotychczasowego uktadu.

Po uptywie okresu stosowania dotychczasowego ukfadu wynikajqce z tego uktadu warunki uméw o prace lub innych aktéw
stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy stosuje sie do upfywu okresu wypowiedzenia tych warunkéw. Przepis art. 2417 §
2 zdanie drugie stosuje sie.

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

Jezeli pracownicy przed ich przejeciem byli objeci uktadem ponadzaktadowym, obowiqzujgcym u nowego pracodawcy, przepisy § 1-3
stosuje sie do uktadu zaktadowego.
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wygasa, lecz wynikajgce z niego warunki uméw o prace lub innych aktéw kreujgcych
stosunek pracy stajg sie integralng czescig tych aktédw i mogg by¢ zmienione dopiero w

drodze wypowiedzenia zmieniajgcego albo porozumienia zmieniajgcego.

Podsumowanie
Nalezy pamietad, ze w przypadku podpisania porozumienia zmieniajgcego pracownik wyraza zgode
na nowe warunki pracy, przez co rezygnuje ostatecznie ze wszystkich sSrodkéw prawnych

omawianych w powyzszych punktach.

Jesli natomiast odmoéwi podpisania porozumienia zmieniajgcego a pracodawca wypowie mu warunki
pracy w trybie art. 42 k.p. bedzie miat mozliwos¢ odwotania sie do sgdu pracy celem sprawdzenia, czy
pracodawca nie ztamat prawa (art. 241 [8] k.p.) lub nie naruszyt zasad wspotzycia spotecznego (8 k.p.)
Biorgc natomiast pod uwage przytoczone w niniejszej opinii orzecznictwo SN istnieje
prawdopodobienstwo, ze sad przychyli sie do stanowiska pracownika i uzna wypowiedzenie

warunkéw pracy za bezskuteczne.

Pamieta¢ takze nalezy, ze w przypadku zaistnienia przestanek z art. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych

pracownikdéw, pracodawca bedzie musiat zastosowac przewidziane przez te ustawe procedury.

*Art. 1. 1. Przepisy ustawy stosuje sie w razie koniecznosci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikow
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy
porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej:

1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw,

2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikéw,

3) 30 pracownikdéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikéw

- zwanego dalej ,grupowym zwolnieniem”.

2. Liczby odnoszgce sie do pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, obejmujg pracownikéw, z ktérymi w ramach grupowego zwolnienia
nastepuje rozwigzanie stosunkow pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownikow.

www.kancelaria-regulus.pl

Strona8



