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Polska spétka, bedgca czesciq miedzynarodowej grupy kapita-
towej, przechodzita okres wewnetrznych zmian. Migdzy innymi
jeden z departamentéw, ktéry dotychczas realizowat okreslone
procesy biznesowe, podzielono pomiedzy rézne podmioty -
dwie nowo zafozone polskie spétki zalezne. Podmioty te maijq
dalej $wiadczyé ustugi na rzecz spétki matki na podstawie
tzw. TSA (transition service agreement), tj. wewnairzgrupowej
umowy o $wiadczenie ustug (o statym lub tymczasowym cha-
rakterze). W trakcie przygotowan okazato sie, ze jedynym ,ak-
tywem”, kiére klient chciatby przenieéé do nowo utworzonych
spétek, sq... pracownicy. Czy takie rozwigzanie jest w ogéle
mozliwe?
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lientom czesto zalezy na automatycznym prze-

niesieniu pracownikéw do nowego podmiotu. Do
takiego skutku dochodzi jednak tylko wowczas, gdy
zmiana strukcury wigze si¢ z przejSciem caltoSci lub
czesci zakladu pracy na innego pracodawce w rozu-
mieniu artykutu 23! Kodeksu pracy. Sprawdzenie,
czy faktycznie tak jest, moze by¢ wysoce utrudnione,
a niewlaSciwa ocena sytuacji moze skutkowac liczny-
mi problemami. Zwlaszcza wtedy, gdy grupa obejmu-
je ztozong strukture podmioté6w bedgcych pracodaw-
cami, dzialajagcych w réznych lokalizacjach, a zawarte
miedzy nimi umowy skutkuja @ facto Swiadczeniem
pracy na rzecz innej spotki z grupy niz ta, ktora for-
malnie jest pracodawcg, i/lub tzw. zatrudnieniem
krzyzowym.

Przejicie zaktadu pracy niezalezne od woli stron

W praktyce przejscie zaktadu pracy (lub jego czgsci)
nie musi wigzac si¢ wylacznie ze sprzedaza przez do-
tychczasowego pracodawce przedsi¢biorstwa lub jego
zorganizowanej cz¢Sci (lub inng czynnoScia wywotuja-
cg podobny skutek, np. dzierzawa przedsi¢cbiorstwa).
Katalog czynnosci mogacych prowadzi¢ do przejscia
zaktadu pracy (a zatem takich, ktore powodujg ,,auto-
matyczne” przejScie pracownikdw) jest znacznie szer-
szy. W jego zakres nie wchodzi jednak dwustronna
umowa pomi¢dzy dotychczasowym pracodawcg i pod-
miotem, ktory chciatby przejac¢ jego pracownikow.
Skutek przewidziany w artykule 23! k.p. jest bowiem
niezalezny od ich woli i nie moze zostaé wywolany
zlozeniem przez te podmioty zgodnych o$wiadczen,
ktorych intencja byloby przeniesienie pracownikow.
Zgodnie z polskim prawem pracy umowa o pracg wig-
ze bowiem te strony, ktore ja zawarly, a jej zmiana
(W tym zmiana stron umowy) powinna uwzglednia¢
wole pracownika.

Ocena, czy w danym przypadku moze dojs¢ do ,,au-
tomatycznego” przejscia pracownikow, jest utrudnio-
na réwniez z tego wzgledu, ze pojecie przejscia za-
ktadu pracy lub jego czesci nie zostalo zdefiniowane
ani w polskim art. 23! k.p., ani w jego unijnym ,,pier-
wowzorze”, czyli w dyrekeywie 2001/23/WE z 12 mar-
ca 2001 r. w sprawie zblizania ustawodawstw panstw
czlonkowskich odnoszacych si¢ do ochrony praw pra-
cowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw,
zakladow lub czesci przedsiebiorstw lub zaktadow.

Dlatego w takich sprawach trzeba wzig¢ pod uwa-
g¢ wszystkie okolicznosci faktyczne zgodnie z testem
sformutowanym (po czym uzupelnianym i rozwijanym
w szeregu pozniejszych orzeczen) w wyroku Trybuna-
tu Sprawiedliwosci UE w sprawie Spijkers z 18 marca
1986 1. (24/85). Trybunat wskazal, ze przy ocenie, czy
doszto do przejscia zakladu pracy, nalezy uwzglednié
typ przedsicbiorstwa, przejecie lub brak przejecia
sktadnik6w majatkowych takich jak budynki i rucho-
mosci, warto$¢ skladnikow niematerialnych w chwi-
li transferu, przejecie lub brak przejecia wigkszosci
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pracownikéw przez nowego pracodawce, przejecie lub
brak przejecia klientdw przedsicbiorstwa, a takze —
a moze nawet przede wszystkim — stopien podobien-
stwa miedzy dzialalnoScig prowadzong przed zbyciem
1 po zbyciu przedsiebiorstwa oraz czas ewentualnego
zawieszenia te] dziatalnoSci.

Istotna rola przetozonych

W naszej wieloletniej praktyce wielokrotnie mielismy
do czynienia ze sprawami dotyczgcymi dzialalnosci
w sektorach opartych na sile roboczej, w ktoérych sama
grupa pracownikéw moze stanowi¢ samodzielng eko-
nomiczng jednostke podlegajaca przejsciu. Z tej per-
spektywy widzimy, ze przy ocenie, czy dana sytuacja
moze skutkowaé przejsciem zaktadu pracy lub jego
czgscl, coraz istotniejszg rol¢ odgrywa ocena zachowa-
nia integralnoSci struktur zarzgdczych i roli dotych-
czasowych (i nowych) przetozonych.

Zgodnie np. z istotnym w praktyce orzeczeniem
TSUE z 29 lipca 2010 r. w sprawie C151/09 przejeta
jednostka gospodarcza zachowuje swojg niezaleznosé
w rozumieniu art. 6 ust. 1 dyrektywy 2001/23, jesli
uprawnienia przyznane przelozonym tej jednostki
w ramach struktur organizacyjnych zbywajgcego pozo-
stajg w przewazajgcej mierze niezmienione w ramach
struktur przejmujgcego. Chodzi tu o uprawnienia ta-
kie jak uprawnienie do organizowania pracy w obrebie
jednostki w sposdb wzglednie swobodny i niezalezny,
w szczegdlnoSci uprawnienie do wydawania zarzadzen
i polecen, przydzielania pracownikom zadan oraz de-
cydowania o uzyciu Srodkéw materialnych, bez bezpo-
Sredniej ingerencji ze strony innych struktur organiza-
cyjnych pracodawcy.

Zmiana kluczowych przelozonych nie moze sama
w sobie osfabial niezaleznosci przejetej jednostki,
chyba ze nowi przelozeni dysponuja uprawnienia-
mi umozliwiajacymi im bezpoSrednie organizowanie
dziatalnoSci pracownikdéw tej jednostki i przejmo-
wanie w ten sposob od bezposrednich przelozonych
pracownikow procesow decyzyjnych wewnatrz tej jed-
nostki.

Ryzyko btednej oceny

Jezeli pracodawca blednie przyjmie, ze doszlo do
sautomatycznego” przejscia pracownikow do innego
podmiotu, moze to miel daleko idace konsekwen-
cje. I nie chodzi tylko o kwestie dotyczace sktadek
na ubezpieczenia spoleczne i zaliczek na podatek do-
chodowy, za ktére — w przypadku braku przej$cia na
podstawie artykutu 23! k.p. — powinien odpowiadad
dotychczasowy pracodawca. Warto pamictac, ze jesli
nowy pracodawca rozwigze umowe o prac¢ z ,przeje-
tym” pracownikiem, z duzym prawdopodobiefstwem
zakwestionuje on w sadzie pracy prawidlowosc takie-
go zwolnienia. Jezeli bowiem pracownik nie zostal
»Przejety” przez nowego pracodawce, to nie moze tez
zostaé przez niego zwolniony, a kazde oSwiadczenie
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w tym zakresie bedzie moglo zosta¢ podwazone przed
sadem.

Ktopotliwe i kosztowne przenoszenie ,na piechote”

Co wiec moze zrobi¢ pracodawca, gdy w danej sytu-
acji nie moze dojs¢ do ,automatycznego” przejScia
pracownikow? W takim przypadku przeniesienie pra-
cownik6w moze nastgpi¢ w wyniku rozwigzania umo-
wy o prac¢ z dotychczasowym pracodawcg i zawarcia
nowej umowy z nowym pracodawcy. Nie jest to jed-
nak rozwigzanie pozbawione wad.

Po pierwsze, wigze si¢ ono ze znacznym naktadem
prac administracyjnych. Dla kazdego pracownika na-
lezy przygotowa¢ dokumenty zwiazane z zakoncze-
niem stosunku pracy (np. porozumienie rozwigzujace,
tzw. obiegowke, Swiadectwo pracy) oraz dokumenty
zwigzane z jej rozpoczg¢ciem (nowa umowa o pra-
ce, informacja o warunkach zatrudnienia, informacja
o przetwarzaniu danych osobowych).

Po drugie, jezeli restrukturyzacja obejmuje wickszg
liczbe pracownikdéw, moga si¢ spelni¢ przestanki powo-
dujace koniecznos¢ przeprowadzenia dosé ucigzliwej
procedury zwolnien grupowych. Dotyczy to pracodaw-
cdw, ktorzy zatrudniaja co najmniej 20 pracownikow
1 w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zlozg oSwiadcze-
nia o rozwigzaniu uméw o prace 10 pracownikom (je-
zeli facznie zatrudnionych jest mniej niz 100 pracowni-
kow), 10% pracownikow (jezeli tacznie zatrudnionych
jest od 100 do 299 pracownikéw) lub 30 pracownikom
(jezeli facznie zatrudnionych jest 300 lub wigcej pra-
cownikéw). Co wazne, do powyzszych limitdéw wlicza
si¢ takze pracownikow, z ktdorymi w ramach grupowe-
go zwolnienia nastgpuje rozwigzanie stosunkow pracy
z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron,
jezeli dotyczy to co najmniej pigciu pracownikéw. Przy
zmianie pracodawcy poprzez rozwigzanie starego i na-
wigzanie nowego stosunku pracy wazne jest wigc odpo-
wiednie 1 bardzo szczegolowe planowanie calego pro-
cesu w czasie lub zastosowanie odpowiednich zapisow
w zawieranych porozumieniach, tak aby w przypadku
kontroli ze strony Panstwowej Inspekeji Pracy nie na-
razi¢ si¢ na zarzut niezastosowania przepisow ustawy
o zwolnieniach grupowych.

Po trzecie, oprocz ryzyka zwigzanego z nieprze-
strzeganiem procedur zwigzanych ze zwolnieniem
grupowym, pojawia si¢ takze ryzyko zwigzane z obo-
wigzkiem wyplaty odpraw. Niezaleznie od tego, czy
pracodawca bedzie zobowigzany do przeprowadzenia
formalnej procedury zwolnien grupowych, jezeli za-
trudnia on co najmniej 20 pracownikow pojawia si¢ ry-
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zyko, ze bedzie musial wyptaci¢ odprawy, nawet jesli
zawarl porozumienie z odchodzacym pracownikiem.
Wysokos¢ odpraw waha si¢ od jednomiesi¢cznych do
trzymiesiecznych wynagrodzen, w zaleznosci od sta-
zu pracy (pracownik ze stazem pracy ponizej 2 lat
uprawniony jest do jednej pensji; staz pracy od 2 do
8 lat uprawnia do odprawy w wysokosci dwoch pens;ji;
staz pracy wyzszy niz 8 lat uprawnia do otrzymania
trzech pensji). Odprawa nie moze by¢ jednak wyzsza
niz 15-krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia (czyli
39 000 ziotych w 2020 r.). Powyzsze ryzyko mozna
jednak zminimalizowaé, stosujgc odpowiednie posta-
nowienia w zawieranym z pracownikiem porozumie-
niu 0 rozwigzaniu UMoOwy o pracg.

Po czwarte nalezy takze pamigtaé, ze odchodzacy
pracownicy bedg uprawnieni do otrzymania ekwiwalen-
tu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy, co w nie-
ktorych przypadkach moze znaczaco podnie$¢ koszt
calej operacji. Ekwiwalent za urlop jest $wiadczeniem
traktowanym tak samo jak wynagrodzenie za pracg, co
oznacza, ze pracownik nie moze zrzec si¢ przystuguja-
cego mu ekwiwalentu. Dotyczy to takze sytuacji, gdy
nowy pracodawca zobowigze si¢ udzieli¢ mu dodat-
kowego urlopu w wysokosci odpowiadajgcej urlopowi
niewykorzystanemu u dotychczasowego pracodawcy.

Whioski

Przy planowaniu wewngtrznych restrukturyzacji i po-
dziale jednostek biznesowych nalezy zwroci¢ uwage,
ze przeniesienie pracownikéw do innego podmiotu
nie zawsze zalezy wylacznie od woli pracodawcy. Do
sautomatycznego” przejScia pracownikow dochodzi
bowiem na skutek czynnoSci wywotujgcych przejscie
zakladu pracy lub jego czesci. Jezeli z okolicznosci da-
nej sprawy wynika, ze po planowanej restrukturyzacji
nie zostanie zachowana ciaglos¢ dzialania i tozsamos¢
zaktadu pracy, to do automatycznego przejScia pra-
cownikow nie dojdzie. W takim przypadku do przej-
Scia moze dojs¢ poprzez rozwigzanie dotychczasowej
Umowy o pracg i zawarcie nowej, z nowym pracodawcg
— moze to by¢ jednak rozwigzanie bardziej skompliko-
wane 1 kosztowne.
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