Ewelina Kumor-Jezierska

ODPOWIEDZIALNOSC KARNA PRACODAWCY
ZA NARUSZENIE OBOWIAZKU INFORMACYJNEGO
O PRZEJSCIU ZAKLADU PRACY NA INNEGO
PRACODAWCE

UWAGI WSTEPNE

Do obowigzkéw pracodawcy zwigzanych z procesem restrukturyzacyjnym, skutkujagcym
przejsciem zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, nalezy obowigzek informa-
cyjny. Korelatem powyzszego zobowigzania pracodawcy jest prawo pracownika albo zaklado-
wej organizacji zwigzkowej do otrzymania we wlasciwym terminie informacji o przewidywa-
nym terminie przej$cia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawcg, jego przyczynach,
skutkach dla pracownikéw (prawnych, ekonomicznych i socjalnych) oraz o zamierzonych
dzialaniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegélnosci warunkéw
pracy, placy i przekwalifikowania. Obowigzek informacyjny pracodawcéw zostal uregulowa-
ny w dwoch przepisach: w art. 23' § 3 KP!, ktéry ma zastosowanie w sytuacji, gdy u praco-
dawcy nie wystepuja zakladowe organizacje zwigzkowe, oraz w art. 26' ust. 1 ustawy z dnia
23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych?, gdy w zaktadzie pracy funkcjonuja zakladowe
organizacje zwigzkowe. W pierwszym wypadku kazdy z pracodawcéw (dotychczasowy, jak
i nowy pracodawca), bioracy udzial w przejsciu zakladu pracy lub jego czesci, ma obowigzek
pisemnego poinformowania swoich pracownikéw o planowanych zmianach.

Problemy interpretacyjne tego przepisu pojawiaja si¢ w przypadku, kiedy nie docho-
dzi do transferu calego zakladu pracy, tylko jego czesci na innego pracodawce. Literalna
wykfadnia wspomnianego przepisu prowadzi do wniosku, iz obowiazek informacyjny od-
nosi sie do wszystkich pracownikéw danego pracodawcy, gdyz ustawodawca nie zawezit
kregu adresatéw do pracownikéw przejmowanych’. Jednakze majac na uwadze wykfadnie
funkcjonalng, zasadne jest przyjecie, iz w przypadku przejsécia czgsci zakladu pracy, prawo
do otrzymania stosownej informacji od pracodawcy przekazujacego powinno przystugiwaé
tylko pracownikom, ktérzy objeci sa przejeciem. Taka wykladnia wydaje si¢ trafna takze
z uwagi na tre$¢ art. 7 dyrektywy 2001/23/WE?, ktory stanowi, ze informuje sie przedstawi-

" dr; adwokat.

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku - Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r., nr 21, poz. 94).

2 Ustawa z dnia 23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2014 r., poz. 167).

> K. Moras, Informowanie pracownikow o przejsciu zaktadu pracy w prawie polskim i austriackim na podsta-
wie dyrektywy Rady 2001/23/WE , ,Praca i Zabezpieczanie Spoleczne” 2011, nr 2, s. 14.

* Dyrektywa Rady 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 roku w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czton-
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cieli pracownikdw objetych przejeciem (ust. 1), a w przypadku braku przedstawicieli powin-
ni by¢ poinformowani zainteresowani pracownicy, m.in. o zamierzonych wzgledem nich
dziataniach (ust. 6)°. Niemniej w doktrynie reprezentowany jest poglad, iz powinni zosta¢
poinformowani wszyscy pracownicy, a nie tylko przejmowani. Uzasadnieniem dla tego po-
gladu byloby migdzy innymi to, Ze transfer moze wigzac si¢ takze ze zmiang warunkdéw za-
trudnienia innych grup pracownikéw posrednio dotknietych przejsciem czesci zakladu na
innego pracodawce. Pozostali pracownicy powinni mie¢ réwniez mozliwos$¢ oceny swoich
perspektyw zawodowych, ktére moga si¢ zmienic¢ z uwagi na transfer czesci zaktadu pracy®.
Kodeks pracy nie okresla jednoznacznie, w jaki sposdb pracodawcy powinni przekaza¢ in-
formacje swoim pracownikom. W zwigzku z tym pojawiaja si¢ watpliwosci, czy dopuszczal-
ne jest w takiej sytuacji poinformowanie pracownikéw w sposéb ogoélnie przyjety w danym
zakladzie pracy, np. przez powieszenie zawiadomienia na tablicy u danego pracodawcy.
W doktrynie utrzymuje sie jednak, iz zbiorcze przekazanie informacji do wiadomosci za-
togi jest niewystarczajace i ze pracodawca zobowigzany jest przekaza¢ odpowiednie pismo
indywidualnie kazdemu pracownikowi’. Zasada ta dotyczy wszystkich pracownikéw, nawet
tych nieobecnych w pracy, np. z powodu choroby lub urlopu, jesli tylko sa objeci transferem
zakladu pracy lub jego cze$ci®. Informacja przekazywana pracownikom nie ma charakteru
negocjacyjnego, poniewaz jej celem nie jest zawarcie porozumienia, a jedynie uprzedzenie
pracownikéw o czekajacych ich zmianach oraz skutkach, jakie te zmiany dla nich wywotaja,
oraz o zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw ich zatrudnienia.

Inaczej przedstawiaja si¢ obowiazki pracodawcy wzgledem pracownikow, kiedy
w zakladzie pracy dziala jedna lub kilka zakladowych organizacji zwigzkowych. Jak juz
wspomniano powyzej, w takim wypadku zastosowanie znajduje regulacja art. 26' ust.
1 ZwZawU. W razie przejscia zakladu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce do-
tychczasowy i nowy pracodawca sg obowigzani do poinformowania na pismie dziataja-
cych u kazdego z nich zakladowych organizacji zwigzkowych. Jezeli w zakladzie pracy
dziala kilka organizacji zwigzkowych, pracodawcy sg zobligowani powiadomi¢ kazda
z nich oddzielnie. Ustawodawca nie uregulowal w sposéb jasny kwestii, czy kazdy z pra-
codawcow zobowiazany jest wystosowac¢ odrebne pismo, czy tez moze by¢ ono wspdlnie
zredagowane zaréwno przez pracodawce dotychczasowego, jak i nowego. Nalezy zgodzi¢
sie z pogladem K.W. Barana, iz obie formuly sg dopuszczalne®. Ponadto pracodawcy maja
dodatkowy obowigzek wzgledem zakladowych organizacji zwigzkowych. Mianowicie sa
obowigzani do negocjacji z nimi w celu zawarcia porozumienia, jezeli dotychczasowy lub

kowskich odnoszacych si¢ do ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsigbiorstw, zaktadow
lub czeéci przedsiebiorstw lub zaktadéw (Dz.U.UE.L.2001.82.16, Dz.U.UE-sp.05-4-98).

> K. Jaskowski [w:] E. Maniewska (red.), Kodeks pracy. Tom I. Komentarz. Ustawy towarzyszqgce z orzecznic-
twem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, LEX 2014 nr 162854, teza 7.3.

¢ E. Maniewska, Transfer przedsiebiorstwa a obowigzki informacyjne zaktadowej organizacji zwigzkowej,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 7, s. 15-17.

7 M. Muszalski [w:] W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, s. 82.

8 L. Mitrus, Nowe obowigzki informacyjne pracodawcy, ,Studia z zakresu Prawa Pracy i Polityki Spoteczne;j”
2003, s. 161, zob. takze K. Moras, Informowanie pracownikow o przejsciu..., s. 14.

® K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2007, s. 243.
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nowy pracodawca uczestniczacy w przejsciu zamierza podja¢ dziatania dotyczace zmia-
ny warunkow zatrudnienia przejmowanych pracownikéw. Negocjacje zobowigzani sg
podja¢ w terminie nie dluzszym niz 30 dni od dnia przekazania informacji o tych dzia-
taniach. Natomiast w przypadku niezawarcia porozumienia w tym terminie z powodu
niemoznos$ci uzgodnienia przez strony jego tresci, pracodawca samodzielnie podejmuje
dzialania w sprawach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, uwzgledniajac
ustalenia dokonane z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi w toku negocjacji nad
zawarciem porozumienia (art. 26" ust. 3 i 4 ZwZawU). Obowigzek negocjacyjny nie po-
wstaje, gdy tryb dokonania dziatan dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikow,
jakie zamierza podja¢ pracodawca, okreslaja odrebne przepisy (art. 26' ust. 5 ZwZawU).
Na przyklad jezeli pracodawca, w zwigzku z transferem zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce, zaplanowatl dokonanie zwolnien grupowych, to w takim wypadku
nie ma obowigzku stosowaé wymagan w zakresie negocjacji z zakladowymi organiza-
cjami zwigzkowymi. Pracodawca zobowigzany jest wowczas przeprowadzi¢ procedure
okreslong w ustawie z dnia 13 marca 2003 roku o szczegélnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow!.

Waznym elementem ochrony pracy pracownikow jest zapewnienie przez ustawodaw-
ce srodkow prawnych, ktore pozwolg na egzekwowanie przestrzegania ich praw pracow-
niczych. Wiele zachowan pracodawcy, ktdry naruszy prawa pracownika, moze wyczer-
pywaé znamiona wykroczen, a nawet przestepstw. W konsekwencji pracodawca moze
ponies¢ odpowiedzialno$¢ wynikajaca nie tylko z przepiséw Kodeksu pracy, Kodeksu
cywilnego i innych ustaw, ale takze z Kodeksu karnego.

Wystepuja sytuacje, kiedy pracodawcy z bardzo réznych powodoéw, np. aby nie wy-
wolywa¢ wsrod pracownikéw niepokoju zwigzanego z zachowaniem miejsca pracy, nie
wypelniaja obowigzku informacyjnego dotyczacego przejscia zaktadu pracy lub jego cze-
$ci na innego pracodawce wzgledem swojej zatogi. Czasem za$ przekazuja pracownikom
informacje, ale zawierajacg tylko lakoniczne i ogélnikowe sformutowania, co powoduje,
ze pracownik w rzeczywistos$ci nie wie, jaki skutek wywotaja dla niego planowane procesy.
Przepisy prawa pracy nie przewiduja dla pracodawcéw zadnej sankcji karnej za niena-
lezyte wypelnienie obowigzku informacyjnego, o ktéorym mowa w art. 23 § 3 KP, wobec
pracownika. Taka sankcja zostala przewidziana w art. 35 ust. 1 pkt 4 ZwZawU, w sytuacji
kiedy nie zostang poinformowane zakltadowe organizacje zwiazkowe.

Niemniej nalezy zauwazy¢, iz obecnie, szczegdlnie w sektorze prywatnych przedsig-
biorcow, funkcjonowanie zwigzkéw zawodowych wykazuje tendencje spadkowe, dlatego
reguly jest indywidualne informowanie pracownikéw. Powyzszy obowigzek ma istotne
znaczenie dla pracownika, gdyz pozwala mu na ocen¢ jego przysztych perspektyw zawo-
dowych u nowego pracodawcy, przygotowanie si¢ na ewentualne zmiany, a takze zapew-
nia pracownikowi dluzszy czas na podjecie decyzji co do tego, czy chce dalej pracowac
u nowego podmiotu, ktéry przejmie zaklad pracy lub tylko jego czes¢. Ustawodawca po-

10 A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 131 (Dz.U. z 2003 r., nr 90, poz. 844).
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winien w tym wypadku zapewni¢ przede wszystkim skuteczng ochrone tego prawa pra-
cownikom, a nie zakladowym organizacjom zwigzkowym.

ODPOWIEDZIALNOSC KARNA PRACODAWCY W PRZYPADKU
NIEPRZEKAZANIA INFORMAC]JI PRACOWNIKOM

W przypadku uchybien pracodawcy w zakresie wypelnienia omawianego obowigz-
ku informacyjnego wzgledem pracownika, o ktérym mowa w art. 23 § 3 KP, zasadne
wydaje si¢ rozwazenie odpowiedzialnosci karnej pracodawcy na podstawie art. 218 § la
KK'". Popelnienie czynu zabronionego z art. 218 § 1la KK polega na ,naruszeniu praw
pracownika wynikajacych ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego’, ktére musi
by¢ uporczywe lub zlosliwe. Zachowanie sprawcy opisane w art. 218 § 1a KK moze przy-
ja¢ forme naduzycia uprawnien lub niedopelnienia obowigzkéw nalozonych na podmiot
przez regulacje prawne we wskazanych zakresach'.

Przepis art. 218 § 1a KK nie zawiera ani przykladowego, ani zamknieto katalogu praw
pracownika, ktorych naruszenie skutkowatoby odpowiedzialnoscia karng. W doktrynie wi-
doczny jest spor co do tego, czy rzeczywiscie wszystkie prawa pracownicze sg chronione art.
218 § 1a KK. Zdecydowana wiekszos$¢ autorow opowiada sie za szerokg interpretacja, utrzy-
mujac, iz ochrong art. 218 § 1a KK objete sg wszystkie prawa pracownika wynikajace ze sto-
sunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego, a wigc niezaleznie od tego, jaki majg charakter
i znaczenie dla pracownika”. Inny poglad wyraza A. Sobczyk, wskazujac na restrykcyjne
ujmowanie praw pracowniczych wynikajacych ze stosunku pracy, ktére podlegaja ochronie
art. 218 § 1a KK. Na uzasadnienie powyzszej tezy autor jako gtéwny argument wskazuje na
zakaz dokonywania wykladni rozszerzajacej art. 218 § 1a KK. W konsekwencji nie powinny
by¢ objete ochrong art. 218 § la KK m.in. tzw. prawa pracownicze, ktére maja charakter
bezsankcyjny w prawie pracy i nie kreuja po stronie pracownika zadnych praw podmio-
towych, np. prawa do godziwego wynagrodzenia (art. 13 KP) lub prawa do pracy (art. 10
KP), jak réwniez praw, ktére majg charakter deklaratoryjny i co do zasady nie generuja ja-
kichkolwiek roszczen pracownika (np. art. 16 KP), oraz prawa pochodne ze stosunku pracy,
np. prawa wynikajace ze zbiorowego prawa pracy. Watpliwosci dotyczace objecia ochrong
art. 218 § 1a KK wystepuja takze w przypadku praw, ktére sg pochodng stosunku pracy, ale
nie decyduja o jego istocie (np. prawo do poszanowania débr osobistych, niedyskrymina-
cji, prawo do ochrony przed mobbingiem) oraz te, ktére wynikaja ze stosunku pracy, ale
uaktualniajg sie juz po jego ustaniu (np. $wiadczenia medyczne, dodatkowe odprawy, opcje
na akgje itp.). Do uprawnien niewynikajgcych ze stosunku pracy, a w konsekwencji niepod-
legajacych ochronie z art. 218 § 1a KK autor zalicza te, ktére wynikaja z uméw odrebnych

" Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 roku - Kodeks karny (Dz.U. z 1997 r., nr 88, poz. 553).

12 E. Hryniewicz [w:] M. Krélikowski, R. Zawlocki (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegolna. Tom I. Komentarz
do artykutéw 117-221, Warszawa 2013, s. 870.

13 Zob. J. Marciniak, Odpowiedzialnos¢ karna pracodawcy, Warszawa 2010, s. 60-130, A. Adamczyk, P. Czar-
necki, Prawnokarna ochrona praw pracownika - nierozerwalny styk przestgpstw i wykroczen?, [w:] A. Swiatto-
wski, G. Bogdan (red.), Prawo wykroczeti w perspektywie zmian, Krakéw 2011, s. 105-106.
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zawieranych w prawie pracy (np. zakaz konkurencji)'*. Watpliwosci budzi réwniez kwestia
objecia ochrong praw pracownika, ktore wynikaja z pozaustawowych, tzw. swoistych zrodet
prawa pracy, tj. regulaminéw, uktadow zbiorowych. W tej kwestii poglady wyrazone w lite-
raturze przedmiotu sg réwniez podzielone.

Przechodzac do analizy, czy omawiane prawo pracownika do pisemnej informacji
o przewidywanym terminie przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce,
jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikow,
a takze zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikow,
w szczegolnosci warunkdéw pracy, placy i przekwalifikowania moze korzysta¢ z ochrony
przewidzianej w art. 218 § la KK, nalezy w pierwszej kolejnosci zbada¢, czy powyzsze
prawo ma umocowanie ustawowe, a nastepnie czy wynika ze stosunku pracy. Pierwszy
warunek, Ze prawo pracownika musi by¢ ujete w ustawie, z uwagi na konstytucyjna zasade
nullum crimen sine lege jest spelniony, gdyz wywodzi si¢ bezposrednio z Kodeksu pracy.
Drugi warunek dotyczy zwiazku tego prawa ze stosunkiem pracy. Stosunek pracy jest
stosunkiem prawnym, ktéry powstaje pomiedzy dwoma podmiotami, z ktorych jeden jest
pracownikiem, a drugi pracodawcg®. Prawna definicja stosunku pracy zostata zawarta
w art. 22 KP, ktéry stanowi, ze przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje
sie do wykonywania pracy okres§lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem's. Trescig stosunku pracy sg prawa i obowiaz-
ki pracodawcy i pracownika wystepujace w pewnej wspdizaleznosci polegajacej na tym,
ze kazdemu obowiazkowi jednej ze stron odpowiada uprawienie drugiej strony'”. W dok-
trynie prawa pracy wskazuje si¢, iz obowigzki pracodawcy i odpowiadajace im upraw-
nienia pracownika mozna podzieli¢ na takie, ktdre sg elementami stosunku pracy (np.
obowiazek wyplaty wynagrodzenia), oraz na obowiazki zwigzane ze stosunkiem pracy
(np. obowigzek wydania §wiadectwa pracy), obowiazki o charakterze organizacyjno-po-
rzadkowym (np. obowigzek organizowania procesu pracy), oraz obowiagzki wobec calej
zalogi (np. obowigzek informacji i konsultacji w istotnych sprawach przedsigbiorstwa)'®.

Omawiane prawo pracownika do informacji, w zakresie okreslonym w art. 23'§ 3 KP,
zostalo przyznane pracownikowi w sytuacji, kiedy w danym zakladzie pracy nie funkcjo-
nujg zakladowe organizacje zwigzkowe. Jest to wigc prawo pracownika wynikajgce z indy-
widualnego prawa pracy. Zastanawiajac si¢ nad charakterem tego prawa nalezy wskazac,

4 A. Sobezyk, W sprawie nowego modelu karnej ochrony zatrudnienia, [w:] P. Kardas, T. Sroka, W. Wrébel (red.),
Paistwo prawa i prawo karne. Ksigga jubileuszowa Profesora Andrzeja Zolla, tom II, Warszawa 2012, s. 1322-1325,
Zob. takze D. Szeleszczuk [w:] A. Grzeskowiak, K. Wiak (red.), Kodeks karny. Komentarz, Warszawa 2013, s. 875-
876.

5 M. Liwo, E. Nowosiadly, Odpowiedzialnos¢ za naruszenie praw pracowniczych zawartych w art. 218 KK,
»Monitor Prawniczy” 2011, nr 10, s. 526.

!¢ Pomijam doktrynalne definicje stosunku pracy, ktore sa szersze niz ta wskazana w art. 22 KP.

7" D. Dorre-Nowak [w:] K.W. Baran (red.), Prawo pracy i ubezpieczeni spotecznych, Warszawa 2013, s. 314.

'8 1. Unterschiitz, Prawa pracownika jako dobro prawne, [w:] W. Cieslak, S. Steinborn (red.), Profesor Marian
Cieslak - Osoba, Dzieto, Kontynuacje, Warszawa 2013, Por. U. Jackowiak, W. Uziak, A. Wypych-Zywiecka,
Prawo pracy. Podrecznik dla studentéow prawa, Warszawa 2009, s. 289.
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iz przepisy prawa pracy nie przewiduja zadnej sankcji karnej za niewykonanie tego obo-
wigzku przez pracodawce. Ponadto jego naruszenie nie wptywa na skuteczno$¢ ani na sku-
tek przejscia zakladu pracy lub jego czesci, ktory polega na wejsciu z mocy prawa nowego
pracodawcy w prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Takie stanowisko zajat SN w wyro-
ku z dnia 8 stycznia 2002 roku'. Co wigcej, brak pisemnego powiadomienia pracownikéw
o podmiotowej zmianie pracodawcy, zdaniem SN, nie nosi takze cech cigzkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika w rozumieniu art. 55 § 1'KP,
gdyz nie stwarza bezpo$redniego zagrozenia kontynuowania stosunku pracy na dotychcza-
sowych warunkach pracy i placy®. Niemniej pamieta¢ nalezy, iz pracodawcy, ktérzy w ogdle
nie udzielajg przedmiotowej informacji lub wykonajg ten obowigzek nienalezycie, narazaja
sie na odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza wobec pracownika®. Na pracowniku w tym wy-
padku cigzy obowigzek wykazania, zZe wskutek niewlasciwego dzialania lub zaniechania ze
strony pracodawcy poniost szkode majatkowa. Na przyklad mozna wskaza¢ sytuacje, kiedy
pracownik nie podejmie intratnej propozycji pracy z powodu zatrudnienia u dotychczaso-
wego pracodawcy i braku informacji o planowanej zmianie.

Prawo pracownika do informacji, o ktérym mowa w art. 23'§ 3 KP, moze korzysta¢
z ochrony przewidzianej w art. 218 § 1a KK. W opisie tego przestepstwa ustawodawca,
w mys$l zasady lege non distinguente, nie przewidzial zréznicowania wagi praw pracowni-
czych pod wzgledem ich znaczenia dla pracownika, ktére mogg zosta¢ naruszone. Cigzar
naruszen praw pracownika moze by¢ rézny, jednak ta kwestia moze znalez¢ odzwier-
ciedlenie w ocenie stopnia spotecznej szkodliwosci konkretnych zachowan realizujacych
znamiona stypizowane w art. 218 KK*.

ZNAMIONA CZYNU ZABRONIONEGO

Znamiona strony przedmiotowej wystepku z art. 218 § 1la KK zostaly ujete bardzo
szeroko. Zachowanie sprawcy polegajace na naruszaniu praw pracownika moze przybra¢
posta¢ dziatania lub zaniechania. W art. 23 § 3 KP ustawodawca wskazal tylko obszary,
w zakresie ktdrych pracodawca zobowigzany jest udzieli¢ pracownikowi informacji. Nie-
stety, ustawodawca w Kodeksie pracy nie precyzuje, jak szczegétowa powinna by¢ tre§¢
takiego zawiadomienia. Przedstawicie doktryny wskazujg, co konkretnie kryje si¢ pod
ogolnie wskazang datg planowego transferu, przyczyna, skutkiem dla pracownikow w sfe-
rze prawnej, ekonomicznej, socjalnej oraz pod pojeciem zamierzonych dziatan dotycza-
cych warunkow zatrudniania pracownikow?.

' Wyrok SN z dnia 8 stycznia 2002 roku, sygn. akt. I PKN 779/00 (LEX nr 54893).

2 Wyrok SN z dnia 6 maja 2003 roku, sygn. akt. | PKN 219/01 (LEX nr 82634, LexPolonica nr 367732).

2L Art. 300 Kodeksu pracy w zw. z art. 471 Kodeksu cywilnego, zob. wyrok SN z dnia 17 lutego 1999 roku,
sygn. akt. I PKN 578/98 (LEX nr 37484).

22 Por. W. Wrébel [w:] A. Zoll (red.), Kodeks karny. Czes¢ szczegélna. Tom II. Komentarz do art. 117-277 K.K.,
Warszawa 2008, s. 870.

» Zob. L. Pisarczyk, Przejscie zakladu pracy na innego pracodawce, Warszawa 2002, s. 172, 173; E. Koziol-
-Braczkowska, Przejscie zaktadu pracy - obowigzki dotychczasowego i nowego pracodawcy, ,,Monitor Prawa
Pracy” 2005, nr 1, s. 362.
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Nalezy tez zauwazy¢, iz przy zmieniajacych sie uwarunkowaniach ekonomicznych
precyzyjne przedstawienie prawnych, ekonomicznych i socjalnych skutkéw dla pracow-
nikéw po przejsciu zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce moze by¢ trudne
dla pracodawcy. W szczegdlnosci dotyczy to sytuacji, kiedy procesy restrukturyzacyjne
skutkujace przejsciem trwaja dluzszy czas, np. kilka miesiecy. Informacje udzielane przed
przejsciem zakladu pracy na nowego pracodawce, ktére w momencie ich udzielenia byly
prawdziwe, moga okaza¢ si¢ zdezaktualizowane w dacie przejscia. W takim wypadku
istotne wydaje sie, azeby pracodawca spelnit nalozony na niego obowiazek, doktadajac
nalezytej starannosci. Nie mozna zatem wykluczy¢ sytuacji, w ktérych pracodawca nie be-
dzie w stanie udzieli¢ pracownikom pelnej informacji w wymaganym okresie. Szczegdlnie
dotyczy to pracodawcy dotychczasowego, ktory wobec tak odleglego terminu moze nie
posiada¢ odpowiedniej wiedzy w zakresie zamierzonych dzialan dotyczacych warunkow
zatrudnienia. Niezaleznie od tego pracodawca w czasie udzielania informacji moze by¢
w posiadaniu danych nieostatecznych, ulegajacych jeszcze zmianom?.

Przez wykonanie obowigzku informacyjnego zgodnie z tre$cig zobowigzania nalezy
rozumie¢ nie tylko spelnienie samego $wiadczenia, ale takze wykonanie go z zachowa-
niem warunkdow dotyczacych terminu oraz formy. Pracodawca narusza obowigzek infor-
macyjny wobec pracownika, gdy nie udziela pracownikowi informacji, do przekazania
ktdrej jest zobowigzany, ale takze gdy informuje pracownika z op6znieniem lub w niewla-
sciwej formie”. W przypadku obowigzku pracodawcy w zakresie przekazania informacji
o planowanym transferze i wynikajacych z tego skutkach dla pracownikéw oraz zamie-
rzonych dzialaniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikdéw, ustawodawca
zakreslit forme, w jakiej ma nastapi¢ przekazanie tresci informacji oraz wskazal okreslony
termin jej przekazania. Natomiast w Kodeksie pracy nie przewidzial szczegétowych norm
dla oceny, ze pracodawca swoj obowigzek wykonal oraz kiedy wykonal go nalezycie.
W zwigzku z tym na gruncie Kodeksu pracy rozwigzania szuka¢ mozna poprzez zasto-
sowanie art. 300 KP, zgodnie z ktéorym w sprawach nieunormowanych przepisami prawa
pracy do stosunku pracy stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie
s3 one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Zawiadomienie przewidziane w art. 23 § 3 KP
jest o$wiadczaniem wiedzy pracodawcy®®. Stosownie do reguly wyrazonej w art. 61 KC,
przez analogie mozna uzna¢, iz udzielenie informacji o przejsciu zakladu pracy lub jego
czedci i wynikajacych dla pracownika z tego faktu skutkach (czyli ztozenie oswiadcze-
nia), a zatem wypelnienie obowigzku, zostanie spetnione z chwila, w ktérej pracownik ma
mozliwo$¢ zapoznania si¢ z trescig przedmiotowej informacji.

Pracodawca dotychczasowy, jak réwniez nowy pracodawca, zobowigzani sg przekazac
stosowng informacje swoim pracownikom w terminie ,,co najmniej” 30 dni przed przewidy-
wanym przejsciem zaktadu pracy lub jego czgsci. Oznacza to, iz okres pomigdzy przekazaniem

2 M. Smusz-Kulesza, Zbiorowe prawo pracownikéw do informacji, Warszawa 2012, s. 318.

» E. Maniewska, Obowigzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy, War-
szawa 2013, s. 154.

% A. Tomanek, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, Wroctaw 2002, s. 164.



222 ROCZNIKI ADMINISTRAC]I I PRAWA. ROK XIV

informaciji a zaistnieniem przejscia zakladu pracy lub jego czeéci na innego pracodawce nie
powinien by¢ krétszy niz 30 dni, ale moze by¢ dluzszy, tzn. informacja mogtaby zosta¢ przeka-
zana pracownikom wcze$niej. Ponadto nalezy wspomnie¢, ze o tym, czy pracodawca naruszyt
termin udzielenia informacji lub czy w ogole udzielil informacji, nie decyduje okolicznos¢, czy
pracownik faktycznie zapoznal sie z udzielong informacja, ale to, czy mogt sie z nig zapoznac?.
Na przyklad gdy pracownik odmawia przyjecia pisma z trescig wskazang w art. 23'§ 3 KP lub
przyjmuje dokument z powyzsza informacja, ale si¢ z nim nie zapoznaje, nalezy uznac, iz obo-
wigzek informacyjny zostal przez pracodawce spetniony. Informacja przekazywana pracow-
nikom zgodnie z obowigzkiem wynikajacym z art. 23'§ 3 KP powinna mie¢ forme pisemna,
gdyz taka zostala zastrzezona w powyzszym przepisie.

Podkresli¢ nalezy, iz samo naruszenie prawa pracownika do informacji, o ktérym mowa
w art. 23 § 3 KP, nie wystarczy, aby takie zachowanie wypelnialo znamiona przestepstwa
zart. 218 § 1a KK. Konieczne jest jeszcze, aby naruszenie powyzszego prawa miafo charak-
ter uporczywy lub ztosliwy. Zatem sprawca musi nie wywigzac si¢ z obowigzku informacyj-
nego z checi np. dokuczenia pracownikowi. Natomiast uporczywe zachowanie ma miejsce,
kiedy wystepuje ze strony sprawcy dlugotrwalos¢ uchybiania prawu pracownika, co moze
przybra¢ postac ciggtego lub powtarzajacego si¢ nierespektowania tego prawa. Nastawienie
sprawcy musi przybrac postac, ktérg w doktrynie okresla si¢ mianem zawzigtosci (nieuste-
pliwosci)*®. Mniej prawdopodobne wydaje sie¢, aby sprawca wypelnit swym zachowaniem
znamie uporczywosci w przypadku zaniedbania powyzszego obowiazku informacyjnego.
Informacje¢ o planowanym przejsciu zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce
przekazuje sie najczesciej jeden raz przed planowanym transferem. Niemniej moze wystapic
taka sytuacja, iz pracodawcy lub osoby dzialajgce w ich imieniu poinformujg swoich pra-
cownikéw o planowanym transferze, a nastepnie dobrowolnie zmienig kilkakrotnie termin
przejscia zakladu pracy, nie informujgc w ogéle o tych okolicznosciach pracownikow.

PODMIOT WYSTEPKU

Przestepstwo z art. 218 § 1a KK popelni¢ moze ten, kto, wykonujac czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, zlosliwie lub uporczywie narusza
prawa pracownika wynikajgce ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spolecznego. W dok-
trynie prawa karnego ze wzgledu na kryterium cech posiadanych przez sprawce dzieli si¢
przestepstwa na powszechne, ktére moze popetni¢ kazdy cztowiek, oraz na przestepstwa
indywidualne, ktére moze popetnic¢ czlowiek charakteryzujacy sie okreslonymi przez usta-
wodawce wlasciwos$ciami® Mozna zatem stwierdzic, ze ten typ czynu zabronionego jest
przestepstwem indywidualnym wlasciwym. Przestepstwo z art. 218 KK moze by¢ popet-

7 E. Maniewska, Obowigzki informacyjne pracodawcy..., s. 155.

% P. Daniluk, Znamiona czynow zabronionych stypizowanych w art. 218 KK, ,Monitor Prawa Pracy” 2010,
nr 3, s. 119, zob. takze W. Radecki, Przestgpstwa przeciwko prawom oséb wykonujgcych prace zarobkowg, Roz-
dziat XXVII Kodeksu Karnego. Komentarz, Warszawa 2001, s. 45.

# A. Zoll [w:] A. Zoll (red.), Kodeks karny. Czes¢ ogélna. Komentarz do art. 1 - 116 K.K., tom I, Warszawa
2012, s. 65.
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nione jedynie przez osobe fizyczng. Pracodawca bedacy jednostka organizacyjng nie odpo-
wiada karnie za naruszanie obowigzkéw wobec pracownikow. Kodeks karny nie przewiduje
odpowiedzialnosci pracodawcy jako podmiotu zbiorowego.

Z uwagi na to, iz przepisy Kodeksu karnego nie zawieraja definicji prawnej pracodaw-
cy, konieczne wydaje sie siegniecie do definicji pracodawcy zawartej w Kodeksie pracy.
W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz pracodawca i osoba wykonujaca czynnosci z za-
kresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych to nie zawsze sg to te same podmioty. Zgodnie
z postanowieniami art. 3 KP przymiot pracodawcy posiada jednostka organizacyjna, cho¢by
nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracow-
nikéw. Z kolei artykut 3' KP reguluje zagadnienia reprezentacji pracodawcy w stosunkach
pracy, okreslajac jej zakres oraz w sposdb ogdlny uprawnione podmioty. W mysl przywo-
fanego przepisu za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wy-
znaczona do tego osoba. Ta regulacja dotyczy takze odpowiednio pracodawcy bedacego
osobg fizyczng, ktdry czynnosci z zakresu prawa pracy wykonuje osobiscie lub wyznacza do
tego celu inng osobe.

Podmiotem przestepstwa z art. 218 § 1a KK moze by¢ osoba, ktéra wykonuje czynno-
$ci z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spolecznych, jak réwniez osoba, ktéra wykonuje
czynnosci tylko z zakresu ubezpieczen spotecznych, albo tylko z obszaru prawa pracy,
gdyz zwrot uzyty przez ustawodawce ,czynnosci z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spolecznych” zdaniem wigkszosci przedstawicieli doktryny nalezy rozumie¢, z czym na-
lezy si¢ zgodzi¢, jako taczne okreslenie dziedzin podejmowanych dziatan, z ktérych moze
wynikng¢ naruszenie praw pracowniczych?.

Zatem podmiotem omawianego wystepku moze by¢ pracodawca, jezeli jest osoba fizyczna
i wykonuje czynnosci w zakresie wykonania omawianego obowigzku informacyjnego. Nato-
miast jezeli pracodawca nie jest osobg fizyczna tylko np. spétka prawa handlowego, to sprawca
moze by¢ osoba dzialajaca w jego imieniu, w przypadku kiedy wykonuje czynnosci w zakresie
powyzszego obowigzku. Natomiast jezeli pracodawca powierzyl wykonanie tej czynnosci in-
nej osobie, to w razie niewykonania obowigzku informacyjnego na odpowiedzialnos¢ karng
narazona jest osoba, ktéra miata te czynno$¢ wykonac, a nie pracodawca.

ODPOWIEDZIALNOSC KARNA PRACODAWCY W PRZYPADKU
NIEPOINFORMOWANIA ZAKEADOWYCH ORGANIZAC]I
ZWIAZKOWYCH

Odpowiedzialno$¢ karna pracodawcy ksztattuje sie w odmienny sposob, jesli w zaktadzie
pracy dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe. W takim wypadku obowigzki informacyj-

% A. Tomporek, Przedmiot ochrony i podmioty przestepstwa naruszenia praw pracownika (art. 218 KK), ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 7, s. 18. zob. takze: W. Wrébel [w:] A. Zoll (red.), Kodeks karny. Czes¢
szczegolna..., s. 867; Z. Siwik [w:] O. Gorniok (red.), Kodeks karny. Komentarz, Warszawa 2006, s. 713; A. Marek,
Kodeks karny. Komentarz, Warszawa 2006, s. 409-410; J. Unterschiitz, Karnoprawna ochrona praw wykonujgcych
prace zarobkowg, Warszawa 2010, s. 149.
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ne pracodawcy nie wynikajg z art. 23' KP, lecz z art. 26' ust. 1 ZwZawU. W tej sytuacji pra-
codawcy zwolnieni s3 z obowigzku informowania kazdego pracownika z osobna, wystarczy,
ze obowigzek informacyjny wypelnig w stosunku do zaktadowych organizacji zwigzkowych.
Brakuje jednak przepiséw stanowiacych o tym, w jaki sposdéb informacje przekazang przez
pracodawce zwigzkom zawodowym maja otrzymac poszczegdlni pracownicy’. W doktrynie
prawa pracy wyrazono poglad, z ktérym nalezy sie zgodzi¢, iz w przypadku kiedy zakladowe
organizacje zwigzkowe uzyskaly informacje dotyczacg transferu zaktadu pracy lub jego czesci
na innego pracodawce, to one powinny powiadomi¢ o nim pracownikéw?2. Zakres informacji
oraz termin jej przekazania s3 tozsame jak w poprzednio omawianej sytuacji, gdy obowia-
zek obejmowal informowanie poszczegdlnych pracownikéw (art. 23! KP). Niezachowanie
przez dotychczasowego pracodawce trybu konsultacji ze zwigzkami zawodowymi w zakresie
przejscia zakladu pracy nie powoduje nieskutecznosci tego przejscia na nowego pracodawce
i przejecia przez niego pracownikéw?®. Jednakze niedopetnienie obowigzku informacyjnego,
negocjacyjnego ze strong zwigzkowa skutkowa¢ moze odpowiedzialnoscig karng oséb repre-
zentujacych pracodawcow lub pracodawcow, jezeli s3 osobami fizycznymi. Penalizacja tego
czynu nastepuje na podstawie art. 35 ust. 1 pkt 4 ZwZawU. Stanowi on, ze kto w zwigzku z zaj-
mowanym stanowiskiem lub pelniong funkcjg nie dopelnia obowigzkéw okreslonych w art.
26',33'1 34! ZwZawU, podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci*.

Nasuwa sie pytanie, czy czyn zabroniony stypizowany w powyzszym przepisie nosi ce-
chy przestepstwa czy wykroczenia, skoro ustawodawca przewidziat za jego popelnienie kare
grzywny albo kare ograniczenia wolnosci, bez okreslenia kwotowej wysokosci grzywny lub
ilosci stawek oraz bez wskazania wysokosci zagrozenia karg ograniczenia wolnosci. Kwestia ta
byta przedmiotem rozstrzygnie¢ SN. W wypadku czynéw stypizowanych w odrebnych usta-
wach, a wiec pozostajacych poza zbiorem wykroczen okreslonych w Kodeksie wykroczen,
nieoznaczenie gornej granicy wymiaru zagrozenia karg ograniczenia wolnosci lub grzywny
przesadza, zdaniem SN, ze zagrozone nimi typy czynéw zabronionych sg wystepkami®.

ZNAMIONA CZYNU ZABRONIONEGO

Analizujac znamiona czynu zabronionego, w pierwszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz
aby w ogdle miata zastosowanie powyzsza norma karnoprawna, musi zaistnie¢ taka okolicz-

31 E. Maniewska, Transfer przedsigbiorstwa...,s. 15-17.

2 Ibidem, s. 18, zob. L. Pisarczyk, Zmiany w przepisach dotyczgcych przejscia zaktadu pracy na innego praco-
dawce, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 7, s. 20.

3 Wyrok SN z dnia 15 wrze$nia 2006, sygn. akt. I PK 75/2006 (LexPolonica nr 1331895).

#  Ustawodawca penalizacja objal takze zachowania polegajace na niedopelnieniu obowiazkéw z art. 33!
i 34! ZwZawU, ktére w ogole nie sg zwigzane z przejciem zaktadu pracy lub jego czesci na innego praco-
dawce. Obowigzki te dotycza dokonywania przez pracodawce (na pisemny wniosek zakladowej organizacji
zwigzkowej i za pisemng zgoda pracownika) poboru z wynagrodzenia pracownika sktadki zwigzkowej w za-
deklarowanej przez niego wysokosci i niezwlocznego przekazania kwoty pobranych sktadek zwigzkowych
na rachunek bankowy wskazany przez zakladowq organizacje zwigzkowy (33'ZwZawU). Z kolei obowiazki
z art. 34' ZwZawU dotyczg ponoszenia przez pracodawce przewidzianych ustawa o zwigzkach zawodowych
kosztéw dziatalnosci miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowe;j.

* Wyrok SN z dnia 18 maja 2009 roku, sygn. akt. ITI KK 29/09 (LEX nr 528609).
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nos¢ jak przejscie zakladu pracy lub jego czesci na nowego pracodawce w trybie art. 23' KP.
W zwigzku z tym zdarzeniem w art. 26' ZwZawU zostaly okreslone dwa obowigzki pracodaw-
cy: informacyjny oraz negocjacyjny. W art. 35 ust. 1 pkt 4 ZwZawU odpowiedzialnoscig karng
objete jest zachowanie sprawcy, ktory nie dopelnia obowiazkéw okreslonych w art. 26! ZwZa-
wU. W zwigzku z tym nasuwa sie pytanie, czy penalizacja objete sg zarazem zachowania, kiedy
sprawca lacznie nie wypelnia zar6wno obowigzku informacyjnego, jak i negocjacyjnego (jezeli
byt zobowigzany wykona¢ go zgodnie z art. 26'ust. 3, ust. 4 ZwZawU)*, czy takze zachowa-
nie polegajace na niewykonaniu tylko jednego obowiazku, np. informacyjnego lub obowigz-
ku negocjacyjnego. Ustawodawca ogolnie odwotal sie do przywolanej normy, nie réznicujac
obowigzkéw pracodawcy. Wydaje sie zatem, iz kazde naruszenie dyspozyciji art. 26' ZwZawU
naraza sprawce na odpowiedzialno$¢ karng przewidziang w art. 35 ust.1 pkt 4 ZwZawU.

W art. 26' ZwZawU ustawodawca wskazal dokladnie termin oraz obszary, w zakresie
ktérych pracodawcy (zaréwno dotychczasowy, jak i przejmujacy) musza udzieli¢ informa-
cji dzialajacym u kazdego z nich zakladowym organizacjom zwigzkowym. Informacje te
zobowigzani sg przekazac¢ co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejscia
zakltadu pracy lub jego czesci. Niedochowanie tego terminu jest objete sankcja na podsta-
wie art. 35 ust. 1 pkt 4 ZwZawU?. Termin zostal w przepisie jednoznacznie okreslony ,,co
najmniej” 30 dni przed przewidywanym przejsciem zakladu pracy lub jego czesci. Wydaje
si¢, iz nalezy podzieli¢ prezentowany przez K.W. Barana poglad, iz art. 26' ust. 2 ZwZawU
ma charakter semiimperatywny i dlatego termin ten nie moze by¢ skracany. Jezeli zatem
w zakladzie pracy funkcjonuje wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, termin do udzie-
lenia informacji liczy si¢ od daty, kiedy pisemng informacje otrzymala ostatnia z organiza-
¢ji**. Nalezy wskaza¢, iz w doktrynie prezentowane jest takze odmienne stanowisko, zgodnie
z ktérym termin ten uznany zostal za instrukcyjny®. W praktyce dochowanie terminu jest
trudne, a ponadto jak wskazano, w literaturze prawa pracy wystepuja rozbieznosci co do
okreslenia jego charakteru. De lege ferenda nalezy postulowa¢ zmiang tresci przepiséw art.
23'§ 3KPiart. 26" ust. 2 ZwZawU w zakresie terminu pisemnego przekazania przez praco-
dawce dotychczasowego i przejmujacego informacji o planowym przejsciu. Proponowana
zmiana powinna zmierza¢ do uelastycznienia terminu, a w przypadku nowego pracodawcy
wydaje sie za wlasciwe zobowigzanie go do informowania pracownikéw albo zakltadowych
organizacji zwiagzkowych co najmniej 30 dni przed faktycznymi zmianami w zakresie wa-
runkow zatrudnienia®.

Ustawodawca w art. 26' ZwZawU, podobnie jak wart. 23' KP, ograniczyl sie tylko do okre-
Slenia obszaréw zagadnien, w zakresie ktérych pracodawcy powinni przekazaé informacje za-

¢ Obowiazek negocjacyjny nie powstaje, gdy tryb dokonania dziatan dotyczacych warunkéw zatrudnienia
pracownikéw, jakie zamierza podjaé pracodawca, okreslaja odrebne przepisy.

7 W. Kotowski, B. Kurzepa, Zwigzki zawodowe..., s. 143.

3% K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 244.

*  A. Gizejowska, Informowanie i konsultacja pracownikéw w kontekscie art. 26' ustawy z dnia 23 maja 1991
roku o zwigzkach zawodowych, [w:] A. Sobczyk (red.), Informowanie i konsultacja pracownikéw w polskim
prawie pracy, Krakdw 2008, s. 257.

# Por. art. 7 ust 1 dyrektywy 2001/23/WE, 1. Twardowska-Medrek, Przejscie zaktadu pracy na innego praco-
dawce, Warszawa 2011, s. 300.
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ktadowym organizacjom zwigzkowym. Natomiast nie sprecyzowal, jak szczegétowe powinny
one by¢, aby mozna bylo uznac, ze obowigzek pracodawcy wzgledem zaktadowych organiza-
cji zwigzkowych zostal wypelniony w sposdb nalezyty. Nalezy zatem przyjaé, iz z tresci prze-
kazanego pisma zakltadowa organizacja zwigzkowa powinna mie¢ mozliwo$¢ zorientowania
sie w zakresie zmian, jakie nastapig w stosunku do dotychczasowej sytuacji pracownikéw oraz
jak ta zmiana wptynie na dotychczasowe stosunki pracy i wynikajace z nich wszystkie nabyte
prawa i obowigzki pracownicze, a takze jakie sg dalsze perspektywy i ewentualnie mozliwosci
przekwalifikowania pracownikéw. Ponadto powinna wiedzie¢, kiedy jest planowany transfer
i co bylo jego przyczyna. Przekazana wiadomos¢ powinna by¢ przede wszystkim prawdziwa
i przygotowana w sposob rzetelny*'. Nie moze zawiera¢ lakonicznych i ogélnikowych sformu-
fowan, ktdre nie pozwolg na ocen¢ zmian w stosunku do sytuacji pracownikéw po dokonaniu
transferu. Dotyczy to szczegolnie zagadnienia, gdy po przejsciu zakladu pracy lub jego czesci
planowane s3 drastyczne zmiany organizacyjne, ktore wigzg si¢ ze zwolnieniami pracownikéw
przez nowego pracodawce. Z punktu widzenia zwigzkéw zawodowych informacja pisemna
jest zatem bardzo wazna. Mozna powiedzie¢, ze jest wstepnym etapem wspodtdziatania praco-
dawcow ze zwigzkami zawodowymi w procesie restrukturyzacji zaktadu pracy*. Informacja
przekazywana zakladowym organizacjom zwigzkowym powinna mie¢ forme pisemna, gdyz
taka zostala zastrzezona w przepisie art. 26' ust. 1 ZwZawU.

Ustawa o zwigzkach zawodowych nie przewiduje mozliwosci popelnienia czynéw
stypizowanych w art. 35 ZwZawU nieumyslnie. Zatem czyn ten mozna popelni¢ tylko
umyslnie®.

PODMIOT WYSTEPKU

Odpowiedzialnos¢ za naruszenie art. 26' ZwZawU zostala okreslona szeroko. Moze
ja ponies¢ kazdy, kto w zwigzku z ,,zajmowanym stanowiskiem” lub ,,pelniong funkcjg’,
nie dopetnia obowigzku wskazanego w powyzszym przepisie. Analizowany typ przestep-
stwa w pismiennictwie kwalifikowany jest jako przestepstwo indywidualne*. Obowigzek
informacyjny oraz negocjacyjny zostal nalozony na obydwéch pracodawcéw, tzn. do-
tychczasowego, jak réwniez przejmujacego pracownikow. Kazdy z pracodawcow, za nie-
wykonanie obowigzku bedzie odpowiadal indywidualnie. Pamietac nalezy, iz odpowie-
dzialno$¢ karna ponies¢ moze tylko osoba fizyczna. W przypadku pracodawcy sprawca
moze by¢ osoba fizyczna, ktora pelni funkcje pracodawcy (wykonuje czynnosci w spra-
wach z zakresu prawa pracy) i nie dopetnia obowigzku wynikajacego z art. 26' ZwZawU
wzgledem zakladowych organizacji zwigzkowych. Natomiast w przypadku pracodawcy

4 K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 244.

2 G. Gozdziewicz, Uprawnienia przedstawicielstwa pracowniczego w razie przejscia zaktadu pracy na innego
pracodawce, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, nr 10, s. 10.

# Art. 8 Kodeksu Karnego w zwiazku z art. 116 Kodeksu Karnego.

# K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 301; L. Wilk, Kilka uwag o kryminalizacji w sferze zbiorowego prawa pra-
¢y, »Przeglad Sadowy” 1998, nr 3, s. 74; G. Ortowski [w:] J. Wratny, K. Walczak (red.), Zbiorowe prawo pracy.
Komentarz, Warszawa 2009, s. 99.
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bedacego jednostka organizacyjng, sprawca moze by¢ osoba zarzadzajaca zakladem pracy
zatrudniona np. na stanowisku dyrektora. W przypadku jednostek organizacyjnych, za
ktdre czynnosci wykonuje organ, sprawcg moze by¢ czlonek zarzadu, zobowigzany np. na
podstawie umowy spdtki do prowadzenia spraw spoéiki, czyli réwniez do wykonania obo-
wigzku informacyjnego, negocjacyjnego wzgledem zaktadowej organizacji zwigzkowe;j.
Pracodawca bedacy osobg fizyczng moze dokonywac czynnosci z zakresu prawa pra-
cy nie tylko osobiscie, ale réwniez przez wyznaczong osobeg (art. 3'§ 2 KP). Podobnie jest
w przypadku pracodawcy bedacego jednostka organizacyjng, gdzie czynnosci z zakresu
prawa pracy oprdcz osoby czy organu zarzadzajacego zakladem pracy moze wykonywac
takze inna wyznaczona do tego osoba. W przypadku kiedy wykonanie obowigzku infor-
macyjnego lub negocjacyjnego wzgledem zakltadowych organizacji zwigzkowych zostanie
powierzone innej osobie, to sprawca przestepstwa z art. 35 ust. 1 pkt 4 ZwZawU moze by¢
wladnie ta osoba, a nie pracodawca, jezeli niedopelnienie tych obowiazkéw bylo zwigza-
ne z jej funkcja lub stanowiskiem. Powierzenie omawianych obowigzkéw moze nastapi¢
w rozny sposob, np. poprzez zatrudnienie na okreslonym stanowisku, powierzenie obo-
wigzkow stuzbowych w ramach stosunku pracy, np. kierownikowi dzialu personalnego.

PODSUMOWANIE

Odpowiedzialnos¢ karna za naruszenie prawa do pisemnej informacji o przejsciu za-
ktadu pracy i wynikajacych dla pracownikéw z tego faktu skutkach zostala odmiennie
uksztaltowana w sytuacji, kiedy u danego pracodawcy funkcjonujg zakladowe organizacje
zwigzkowe. W przypadku niepoinformowania zakladowej organizacji zwigzkowej przewi-
dziano wprost kryminalizacje takiego zachowania w art. 35 ust. 1 pkt 4 ZwZawU. Natomiast
przepisy prawa pracy nie przewiduja dla pracodawcow (dotychczasowego oraz nowego)
zadnej sankcji karnej za nienalezyte wypelnienie tego obowigzku informacyjnego wobec
swoich pracownikéw. Niemniej w tym wypadku mozna poszukiwac zabezpieczenia ochro-
ny tego prawa w przepisie art. 218 § 1a KK, ktéry obejmuje prawa pracownika wynikajace
ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spolecznego. Jednakze zachowanie sprawcy musi ce-
chowa¢ znamie ztosliwosci lub uporczywosci, co w praktyce okazuje si¢ bardzo trudne do
wykazania przez organy $ciagania. Ustalenie tre$ci znamion ,,prawa pracownika wynikajace
ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego” nastrecza wiele trudnosci i godzi w pod-
stawowa zasade okreslonosci czynu zabronionego. W literaturze trafnie zauwazono, iz usta-
wodawca nie moze wymaga¢ od obywatela u§wiadomienia sobie zakresu zakazu karnego
i przestrzegania go, jezeli sam nie jest w stanie okresli¢ wyraznie jego granic*®.

Znamiona ocenne, ktdre zostaly okreslone wart. 218 § 1a KK, moga narusza¢ funkcje
gwarancyjng prawa karnego. Niemniej wyeliminowanie ich catlkowicie réwniez nie jest
uzasadnione, bowiem kazde naruszenie praw pracowniczych wynikajacych ze stosun-
ku pracy lub ubezpieczen spolecznych prowadziloby do penalizacji takiego zachowania.

# ] Marciniak, Prawa pracownika jako przedmiot ochrony z art. 218 § 1 k.k., ,Praca i Zabezpieczenie Spolecz-
ne” 2009, nr 3, s. 29; A. Sobczyk, W sprawie nowego modelu karnej ochrony zatrudnienia ..., s. 1331.
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W $wietle zasady proporcjonalnosci nie wszystkie naruszenia praw pracownikow zastu-
guja na tak intensywng ochrong. Ponadto ustawodawca powinien réwniez uwzglednic¢
interesy drugiej strony stosunku pracy, czyli pracodawcy.
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Streszczenie: Kluczowym elementem ochrony pracy pracownikéw jest zapewnienie przez usta-
wodawce $rodkéw prawnych, ktore pozwolg na egzekwowanie przestrzegania ich praw pra-
cowniczych. W opracowaniu przeanalizowano, czy istnieja przepisy karne, ktére chronig prawo
pracownika albo zaktadowej organizacji zwigzkowej do informacji o przejsciu zaktadu pracy i wy-
nikajacych z tego skutkach dla pracownikéw. Przepisy prawa pracy nie przewidujg dla pracodaw-
cow zadnej sankcji karnej za nienalezyte wypelnienie obowigzku informacyjnego, o ktérym mowa
wart. 23 § 3 KP, wobec pracownika. Niemniej w tym wypadku mozna poszukiwaé zabezpieczenia
ochrony tego prawa w przepisie art. 218 § 1la KK, ktéry obejmuje prawa pracownika wynikajace
ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spolecznego. Jednakze zachowanie sprawcy musi cechowa¢
znamie zlodliwosci lub uporczywosci. Z kolei w przypadku niepoinformowania zakladowej orga-
nizacji zwigzkowej ustawodawca przewidziat wprost kryminalizacje¢ takiego zachowania w art. 35
ust. 1 pkt 4 ZwZawU.

Stowa kluczowe: pracownik, pracodawca, informacja, zwigzki zawodowe, odpowiedzialno$¢ kar-
na, przejscie zakladu pracy, prawa pracownika

CRIMINAL RESPONSIBILITY OF AN EMPLOYER FOR THE VIOLATION OF THEIR
DUTY TO INFORM ABOUT THE TAKEOVER OF AN EMPLOYING ESTABLISHMENT
BY ANOTHER EMPLOYER

Summary: The key element in the employee’s employment protection on the part of the legislator,
is to ensure legal means which will allow the enforcement of the compliance with employees’ ri-
ghts. In the dissertation, it was analyzed if there exist penal regulations that protect the employee’s
or trade union organization’s right to be informed about the transfer of an employing establi-
shment and its arising consequences for the employees. The regulations of the labor law do not
stipulate any criminal sanctions for the employer if they do not duly fulfill their duty to inform the
employee, as specified in paragraph 23 § 3 of the Labor Code. Even so, in this case one can seek
how to secure the protection of this law in paragraph 218 § 1a of the Penal Code, which comprises
employees’ rights resulting from the employment relation or national insurance. Nevertheless, the
conduct of the perpetrator must be characterized by maliciousness or persistence. But, in the case
of not informing the trade union organization, the legislator provided for the direct criminaliza-
tion of such conduct in paragraph 35, Act 1, item 4 of the Act on Trade Unions.

Key words: employee, employer, information, Trade Unions, criminal responsibility, takeover of
an employing establishment, employee’s rights



