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W obrocie gospodarczym 
przedsiębiorcy często sprze-
dają należące do siebie zakła-
dy, łączą się z innymi podmio-
tami, bądź też tworzą lub li-
kwidują wyodrębnione 
jednostki, funkcjonujące w 
ramach prowadzonej przez 
siebie działalności (np. od-
działy spółki). Takie działania 
pociągają za sobą skutki 
również w sferze prawa pracy. 
Jednym z nich jest tzw. przej-
ście zakładu pracy (lub jego 
części) na innego pracodawcę, 
z którym związane są liczne 
obowiązki podmiotów zatrud-
niających.

Lakoniczne przepisy 

Na początku należy ustalić, 
czy w danym przypadku do-
szło w ogóle do przejścia zakła-
du pracy (lub jego części) na 
innego pracodawcę. Fakt, że 
zagadnienie to zostało ujęte w 
przepisach dość lakonicznie, 
utrudnia prawidłowe wypeł-
nienie przez pracodawcę 
wszystkich związanych z tym 
obowiązków. Wystarczy wspo-
mnieć, że pojęcie „przejścia 

zakładu pracy” nie zostało w 
ogóle przez ustawodawcę 
zdefiniowane. Przepisy okre-
ślają jedynie skutki (i to niektó-
re) związane z tego rodzaju 
transferem. 

W orzecznictwie powszech-
nie uznaje się jednak, że poję-
cie to należy rozumieć szeroko 
tj. jako wszelkie zdarzenia, 
wskutek których pracownicy są 
transferowani do innego pod-
miotu. Może tu zatem chodzić 
o sprzedaż przedsiębiorstwa
lub jego dzierżawę, ale też li-
kwidację oddziału spółki, który 
był dotychczas samodzielnym 
pracodawcą (bądź przeciwnie
– ustanowienie przez spółkę
takiego oddziału). W zasadzie 
w każdej sytuacji, w której wy-
odrębniona i zorganizowana 
grupa pracowników ma zostać 
podporządkowana innemu 
pracodawcy (tj. wykonywać 
polecenia osób działających w 
jego imieniu w miejscu i czasie 
wyznaczonym przez te osoby), 
istnieje możliwość, że doszło 
do przejścia zakładu pracy lub 
jego części. Co ważne, tego ro-
dzaju transfer może nastąpić 
również bez transferu majątku 
dotychczasowego pracodaw-
cy, poprzez samo tylko przeję-
cie jego zadań i kompetencji 
(tak m.in.: WSA w Krakowie, 
sygn. I SA/Kr 100/20). Sytuacje 
te należy zatem każdorazowo 
poddać odpowiedniej analizie 
prawnej.

Jeżeli dochodzi już do 
przejścia zakładu pracy (jego 
części), to zarówno nowy jak 
i dotychczasowy pracodawca 
muszą zwrócić uwagę na 
istotne kwestie z tym związa-
ne. 

Kontynuacja umów 

Przede wszystkim nowy 
pracodawca staje się stroną 
umów o pracę przejmowanych 
pracowników. Skutek ten na-
stępuje automatycznie z 
dniem transferu. Nowy praco-
dawca nie musi zatem zawie-
rać żadnych nowych umów z 
przejmowanymi osobami 
(byłoby to wręcz nieprawidło-
we). W wyniku przejścia zakła-
du pracy zmianie nie ulega 
również rodzaj umów (czas 
określony, nieokreślony itp.).

Pracodawcy powinni mieć 
na uwadze, że powyższy auto-
matyzm kontynuowania za-
trudnienia pełni rolę ochron-
ną. Z tego względu w orzecz-
nictwie przesądzono, że sam 
fakt przejścia zakładu pracy 
lub jego części na innego pra-
codawcę nie może stanowić 
przyczyny uzasadniającej 
wypowiedzenie umowy przez 
pracodawcę (tak m.in. wyrok 
SN z 9 października sygn. II PK 
60/08). Przejmowani pracow-
nicy mogą natomiast w termi-
nie dwóch miesięcy od daty 
przejścia zakładu pracy, bez 
wypowiedzenia, za siedmio-
dniowym uprzedzeniem, roz-
wiązać stosunek pracy z no-
wym pracodawcą.

Regulamin pracy  
i wynagradzania

Należy pamiętać, że o pra-
wach i obowiązkach stron sto-
sunku pracy decydują nie tylko 
wspomniane wyżej umowy, ale 
także postanowienia obowią-
zujących w danym zakładzie 
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Przejście zakładu pracy – o czym pamiętać? 
Jeżeli dochodzi już do przejścia zakładu pracy (jego części), to zarówno nowy jak i dotychczasowy pracodawca muszą 
zwrócić uwagę na cały szereg istotnych kwestii z tym związanych. 

regulaminów. Jeżeli chodzi o 
regulamin pracy, to sprawa jest 
relatywnie prosta – co do zasa-
dy nowy pracodawca powinien 
po prostu zapoznać wszystkich 
przejmowanych pracowników 
z obowiązującym u niego regu-
laminem. Inne zasady dotyczą 
natomiast regulaminu wyna-
gradzania. 

Na mocy art. 772 § 5 k.p. w 
zw. z art. 24113 k.p. postano-
wienia regulaminu u nowego 
pracodawcy korzystniejsze 
dla pracowników od tych, 
które dotychczas ich obowią-
zywały, z dniem połączenia 
zastępują (z mocy prawa) 
dawne regulacje. Postanowie-
nia mniej korzystne wprowa-
dza się natomiast w drodze 
indywidualnych porozumień 
z pracownikami bądź też sto-
sowania wypowiedzeń zmie-
niających. Nie wystarczy za-
tem, aby nowy pracodawca 
jedynie zapoznał przejmowa-
nych pracowników z regula-
minem wynagradzania.

Mając to na to uwadze, 
warto (jeszcze przed transfe-
rem) przeprowadzić szczegó-
łową analizę regulaminów 
obowiązujących u obu praco-
dawców tak, aby ustalić zakres 
i charakter różnic pomiędzy 
tymi regulaminami. 

W szczególności nowy 
pracodawca musi mieć świa-
domość, że przez pewien czas 
związany będzie – wobec 
przejmowanych pracowni-
ków – postanowieniami pła-
cowymi obowiązującymi u ich 
poprzedniego pracodawcy.

Zarówno dotychczasowy 
jak i nowy pracodawca mają 
obowiązek poinformowania 

na piśmie działających u każ-
dego z nich związków zawo-
dowych m.in. o: przewidywa-
nym terminie transferu i jego 
przyczynach oraz prawnych, 
ekonomicznych i socjalnych 
skutkach dla pracowników, a 
także działaniach dotyczą-
cych warunków zatrudnienia. 
Przekazanie tych informacji 
powinno nastąpić co najmniej 
na 30 dni przed przewidywa-
nym terminem przejścia za-
kładu. Ponadto jeżeli w 
związku z planowanym trans-
ferem dotychczasowy lub 
nowy pracodawca zamierza 
podjąć działania dotyczące 
warunków zatrudnienia pra-
cowników, jest on obowiązany 
do podjęcia negocjacji ze 
związkami w celu zawarcia 
porozumienia w tym zakresie. 
Gdyby jednak do zawarcia 
takiego porozumienia nie 
doszło w terminie 30 dni, 
pracodawca może działać sa-
modzielnie (uwzględniając w 
miarę możliwości ustalenia 
dokonane ze związkami w 
toku negocjacji).

Pozostałe  obowiązki

Jeżeli w danym zakładzie 
nie ma związków zawodo-
wych, powyższy obowiązek 
informacyjny pracodawca 
musi wypełnić bezpośrednio 
wobec zatrudnionych przez 
siebie pracowników. Przepisy 
nie precyzują formy przekaza-
nia takiej informacji, niemniej 
wymóg zachowania formy pi-
semnej zdaje się skłaniać ku 
uznaniu, że każdy pracownik 
powinien zostać poinformo-

wany indywidualnie. Nieza-
leżnie od wyżej wskazanych 
obowiązków, przejęcie pra-
cowników będzie również 
pociągało za sobą koniecz-
ność dokonania czynności 
technicznych i urzędowych. 
Wśród najważniejszych wy-
mienić można:

a) przekazanie akt osobo-
wych oraz pozostałej doku-
mentacji pracowniczej;

b) przejęcie środków Zakła-
dowego Funduszu Świadczeń 
Socjalnych na zasadach opisa-
nych szczegółowo w ustawie o 
ZFŚS;

c) wyrejestrowanie i zareje-
strowanie przejmowanych 
pracowników w ZUS.

Analiza  
orzecznictw 

Jak widać, przejście zakładu 
pracy wiąże się z licznymi 
obowiązkami pracodawców. 
Poza opisanymi kwestiami 
istnieje jednak wiele innych, 
złożonych zagadnień związa-
nych z tego rodzaju transferem 
(jak chociażby kwestia „przej-
ścia” związków zawodowych 
do nowego pracodawcy). 

W związku z brakiem szcze-
gółowych regulacji prawnych 
niejednokrotnie konieczne 
staje się przeprowadzanie 
przez pracodawcę analiz 
orzecznictwa sądów pracy w 
podobnych sprawach. Tego 
rodzaju „materiału pomocni-
czego” jest jednak na tyle 
dużo, że możliwe jest – w 
miarę sprawne – przejście 
przez całą omawianą proce-
durę.

MACIEJ JAKUBOWSKI

prawnik  Kancelaria Radców 
Prawnych sp.k.

Czy prowadzenie profilu na 
Facebooku jest zgodne z prze-
pisami RODO? Z odpowiedzią 
na tak postawione pytanie 
postanowił zmierzyć się nor-
weski organ ochrony danych 
(Datatilsynet). W tym celu 
przeprowadził analizę ryzyka 
będącą jednym z fundamen-
talnych obowiązków na grun-
cie rozporządzenia. Mimo 
upływu czasu analiza ryzyka 
pozostaje jedną z najmniej 
zrozumiałych regulacji. W 
efekcie jest pomijana bądź 
nieumiejętne stosowana. 

Wniosek z raportu jest 
jednoznaczny – norweski or-
gan zdecydował się nie pro-

wadzić profilu na Facebooku. 
Jako główne przyczyny takiej 
decyzji wskazano m.in. zbyt 
wysokie zagrożenia dla praw 
i wolności użytkowników 
portalu, brak możliwości 
wdrożenia środków, które w 
zadowalający sposób złago-
dziłyby te zagrożenia, wątpli-
wości w zakresie realizacji 
obowiązków wynikających ze 
współadministrowania dany-
mi oraz brak możliwości 
spełnienia wymogów doty-
czących ochrony danych już w 
fazie projektowania i zasady 
domyślnej ochrony danych. 

Przegląd działalności in-
nych organów nadzorczych z 
państw UE pokazał, że norwe-
ski organ nadzorczy nie jest 
odosobniony na tym polu. Na 
27 krajów UE tylko w jednym 
organ nadzorczy aktualnie 
prowadzi komunikację za 
pośrednictwem profilu na FB. 
Jest nim francuski CNIL (La 
Commission nationale de 
l'informatique et des libertés). 
Na stronie estońskiego orga-
nu nadzorczego (Andmekait-
se Inspektsioon) umieszczono 
wtyczkę do FB, jednakże jest 

ona nieaktywna, co może su-
gerować, że organ ten nigdy 
nie stworzył profilu na FB 
bądź go usunął. Włoski (Ga-
rante per la protezione dei 
dati personali) oraz irlandzki 
(Data Protection Commission) 
organ nadzorczy nie prowa-
dzą profilu na FB, jednak 
mają swoje konto na platfor-
mie Instagram, która należy 
do giganta z Menlo Park. 
Warto również wspomnieć, że 
niemiecki organ nadzorczy 
(Der Bundesbeauftragte für 
den Datenschutz und die In-
formationsfreiheit) poszedł o 
krok dalej i wydał w ostatnim 
czasie zalecenie usunięcia 
wszystkich profili prowadzo-
nych na FB przez niemieckie 
organizacje rządowe. Czy to 
oznacza, że przedsiębiorcy 
prowadzący swoje działania 
za pośrednictwem profili na 
FB powinni również zrezy-
gnować z tego kanału komu-
nikacji?

Niekoniecznie. Jednak z 
pewnością warto bliżej przyj-
rzeć się rozważaniom norwe-
skiego organu. Należy rów-
nież podkreślić, że przepro-

wadzając analizę ryzyka, 
organ nie występował w roli 
organu nadzorczego czy 
rzecznika praw obywatel-
skich, ale jako administrator 
danych, na którego RODO 
nakłada określone obowiązki. 
Innymi słowy, norweski organ 
postawił się w roli, w jakiej 
znajduje się każdy przedsię-
biorca, który decyduje się 
prowadzić działania na FB, i w 
związku z tym uzyskuje status 
administratora w zakresie 
danych przetwarzanych na 
profilu. Raport nie zawiera 
ogólnych stwierdzeń dotyczą-
cych legalności lub odpowie-
dzialności za posiadanie 
strony na FB.

Analiza ryzyka przeprowa-
dzona przez norweski organ 
nadzorczy opierała się przede 
wszystkim na polityce pry-
watności i innych materiałach 
udostępnionych przez Face-
booka. Organ przyznał, że 
znaczna część dyskursu pu-
blicznego przeniosła się do 
internetu i w coraz częściej 
odbywa się na platformach 
należących do dużych, pry-
watnych korporacji technolo-

gicznych. Bezpośredni dostęp 
do grup docelowych odbior-
ców oraz możliwość komuni-
kowania się w łatwy sposób 
czynią te platformy atrakcyj-
nymi.

W pierwszej kolejności or-
gan dokonał kompleksowego 
opisu przetwarzania danych 
związanego z posiadaniem 
strony na FB. Składa się na to. 
m.in. zakres, charakter, kon-
tekst, cel przetwarzania czy
kwestie bezpieczeństwa in-
formacji. Ważnym zadaniem
było również prawidłowe zi-
dentyfikowanie ról, w jakich
występują organ oraz dostaw-
ca platformy. Do każdego z
wymienionych aspektów or-
gan zidentyfikował określone
ryzyka. 

Dla przykładu jako ryzyko 
w ramach zakresu przetwa-
rzania wskazano na potencjal-
ną możliwość przetwarzania 
danych osób wymagających 
szczególnej opieki (np. dzieci) 
czy niepewność w zakresie 
okresów przechowywania 
danych. Następnie dokonano 
oceny niezbędności i propor-
cjonalności przetwarzania 

danych, a więc sprawdzono 
m.in., czy wykorzystanie
strony na FB jest zgodne z
zasadą ochrony danych w
fazie projektowania i  zasadą 
domyślnej ochrony danych.
Wynik przeprowadzonej
analizy z perspektywy admi-
nistratora wskazał na wysokie 
ryzyko naruszenia praw i
wolności użytkowników.
Dlatego organ przeprowadził 
ocenę skutków dla ochrony
danych (art. 35 RODO), w
której odwrócił perspektywę 
i przeanalizował przetwarza-
nie danych z perspektywy
osoby, której dane dotyczą.
Wskazano konkretne działa-
nia, które mogą przyczynić się
do zmniejszenia ryzyka.  Jed-
nak mimo ich wdrożenia , or-
gan uznał, że ryzyko nadal
utrzymałoby się na wysokim
poziomie. Podkreślono rów-
nież, że na organie ciążą w
tym zakresie szczególne
standardy etyczne, a decyzja 
o wdrożeniu lub niewdroże-
niu FB zostanie zauważona i
może mieć wpływ na korzy-
stanie z platformy przez inne
podmioty. 

OCHRONA DANYCH OSOBOWYCH  

Analiza ryzyka strony na Facebooku
Norweski organ ochrony danych postawił się w roli, w jakiej znajduj się każda firma działająca na profilu na FB. 
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