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Dostep do petnych danych
pracownikow dopiero po transferze

Uzyskanie informacji o osobach zatrudnionych moze by¢ kluczowe, gdy
np. podmiot, ktéry chce przejac firme, potrzebuje konkretnych specjalistow.
Ale jesli taki cel przetwarzania trudno uchwycic, przed udostepnieniem

dokumentacji nalezy jg zanonimizowac.

RENATA BUGIEL

Aktualna sytuacja gospodarcza
czesto prowadzi do zmian or-
ganizacyjnych w strukturach
przedsiebiorstw oraz przyspie-
sza procesy zwigzane z przeje-
ciami i fuzjami firm. Organizu-
jac tego typu przedsiewziecia
nie mozna zapomnie¢ o kwe-
stiach pracowniczych, w tym
o ochronie danych osobowych.
Przejecie pracownikéw nakta-
dana pracodawcow szczeg6lne
obowigzki. Jak przygotowac sie
do tego procesu i przeprowa-
dzi¢ go zgodnie z RODO?

Zakres regulacji

Sformulowanie ,przejscie
zaktadu pracy lub jego czesci”,
zawarte w art. 23' kodeksu
pracy, jest bardzo pojemne.
Moze dotyczy¢ wielu zdarzen
prawnych, ktérych skutkiem
bedzie kontynuacja zatrudnie-
nia u nowego pracodawcy na
dotychczasowych warunkach.

Typowe przykitady, w kto-
rych ten przepis znajdzie za-
stosowanie, to:
msprzedaz zorganizowanej

cze$ci przedsiebiorstwa,

w skiad ktérego wchodzi za-
kiad pracy,

m przejecie spotki badz pola-
czenie spolek,

m przejecie zadan oraz sktadni-
koéw majatkowych stuzacych
do ich realizacji; przy czym
wystarczy jedynie przejecie
samych zadan, przejscie
skltadnikéw majatkowych nie
jest warunkiem koniecznym.

Najczesciej takie transakcje
sa poprzedzone dokiladnym
audytem prawnym, finanso-
wym oraz przygotowaniami
obszernych uméw regulujacych
takze kwestie przejecia perso-
nelu, gwarancje zatrudnienia
itd. Warto jednak zaznaczy¢, ze
dla zastosowania w/w regulacji
nie jest konieczne zawarcie
umowy pomiedzy przedsie-
biorcami. Jesli dochodzi do
faktycznego przejecia zadan
zaktadu pracy i/lub skiadni-
koéw materialnych stuzacych do
ich realizacji (narzedzi, sprzetu
itd.), mamy do czynienia z kon-
tynuacja zatrudnienia persone-
lu u nowego pracodawcy.

W przypadku zmian orga-
nizacyjnych (np. outsourcing,
zmiana podwykonawcy) za-
wsze nalezy przeanalizowaé,
czy nie dojdzie do przejscia
catosci lub czesci zakladu
pracy (np. przyjecie nowego
zlecenia, np. na obstuge sprza-
tania badZ monitoringu i kon-
troli dostepu w konkretnej
lokalizacji, moze laczy¢ sie
z przejSciem personelu od
dotychczasowego ustugobior-
cy, ktéry realizowal tego rodza-
juustugi na rzecz klienta).

Ocena transakciji

W praktyce mogq pojawic sie
watpliwosci, jak interpretowaé

sformutowanie ,,cze$¢ zaktadu
pracy”. Powinna to by¢ bowiem
placowka zatrudnienia pracow-
nika, czyli zesp¢t skladnikow
umozliwiajacych wykonywanie
w niej pracy. Nie chodzi tylko
o sktadniki w ujeciu material-
nym, tj. narzedzia w postaci
sprzetu, oprogramowania, po-
mocy koniecznych do realizacji
obowiagzkéw stuzbowych pra-
cownika. Skladnikiem sg takze
zadania pracodawcy. Moze za-
tem doj$é¢ do transferu pracow-
nikéw, nawet gdy nie ma to
zwigzku z przekazaniem sktad-
nikéw materialnych (np. pelny
outsourcing okre$lonych zadan).

Ocena, ze doszto do przej-
$cia czes$ci zakladu pracy na
nowego pracodawce, zalezy od
ustalenia, czy przejat on fak-
tycznie realizacje czesci lub
calo$ci zadania lub zadan sta-
nowiacych placéwke zatrud-
nienia, a wiec w zakresie po-
zwalajacym na wykonywanie
obowigzkéw pracowniczych -
niezaleznie od tego, czy bedzie
to dotyczy¢ jednego czy kilku-
dziesieciu pracownikow.

Oczywiscie skala negatyw-
nych skutkéw w przypadku
blednej oceny sytuacji prawne;j
bedzie bardziej dotkliwa, gdy
dotychczasowy pracodawca
rozwiaze kilkadziesiat dotych-
czasowych umoéw z pracowni-
kami, a nowy zawrze nowe
umowy na zupelnie nowych
warunkach, mniej korzystnych
dla pracownikéw, lub zaofe-
ruje umowy cywilnoprawne.

Wszelkie zmiany warunkéw
pracy i placy przejmowanych
pracownikéw dokonywane
przez nowego pracodawce mu-
sza nastapi¢ w formie wypowie-
dzenia zmieniajacego.

Z mocy samego prawa

Przepis art. 23! k.p. jest nor-
ma bezwzglednie obowiagzuja-
ca. Oznacza to, ze przejecie
pracownikéw w tym trybie
nastgpuje z mocy samego
prawa, a wiec nie jest uzalez-
nione od jakiejkolwiek czyn-
noéci pracownikéw czy do-
tychczasowego lub nowego
pracodawcy. Tego skutku nie
mozna umownie wylaczy¢ ani
ograniczy¢.

Zatem strony umowy naby-
cia/sprzedazy czesci przedsie-
biorstwa nie moga skutecznie
wylaczyé¢ skutku w postaci
przejecia pracownikéow na
nabywece, jesli faktycznie doj-
dzie do ich przejecia. Nie jest
takze konieczna zgoda pra-
cownikow ani zawarcie z nimi
nowych uméw o prace.

Obowiazki starego
i nowego pracodawcy

Jezeli u pracodawcéw nie
dzialaja zakladowe organizacje
zwiazkowe, dotychczasowy
inowy pracodawca sa zobligo-
wani poinformowaé na pi$mie
swoich pracownikéw o przewi-

dywanym terminie przej$cia
zakladu pracy lub jego cze$cina
innego pracodawce, jego przy-
czynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych
skutkach dla pracownikow.
Informacja powinna zawiera¢
takze opis zamierzonych dzia-
fan dotyczacych warunkow
zatrudnienia pracownikéw
(w szczeg6lnosci warunkow
pracy, placy i przekwalifikowa-
nia). Informacje trzeba przeka-
zac¢ na co najmniej 30 dni przed
przewidywanym terminem
przejscia zakltadu pracy lub
jego cze$ci na innego praco-
dawce. Stary i nowy pracodaw-
ca przekazujq informacje swo-
im aktualnym pracownikom.

Jezeli u ktéregos z praco-
dawcow dziala organizacja
zwigzkowa, opisane informa-
cje nalezy w identycznym ter-
minie przekaza¢ organizacji.
W niektoérych sytuacjach moze
zaistnie¢ konieczno$¢ podje-
cia negocjacji dotyczacych
warunkéw zatrudnienia, kto-
rych efektem powinno by¢
porozumienie. Jezeli nie doj-
dzie do jego zawarcia, praco-
dawca moze samodzielnie
ustali¢ warunki zatrudnienia.
Powinien jednak uwzglednié
ustalenia podejmowane
w toku negocjacji.

Osobom $wiadczacych pra-
ce na innej podstawie niz
umowa o prace pracodawca
powinien z dniem przejecia
zaproponowac¢ nowe warunki
pracy i placy. Pracownik moze
te warunki przyja¢ lub odmo-
wi¢ przyjecia w terminie nie
krétszym niz 7 dni. W razie
nieuzgodnienia nowych wa-
runkéw pracy i ptacy, dotych-
czasowy stosunek pracy roz-
wiazuje sie z uptywem okresu
réwnego okresowi wypowie-
dzenia, liczonego od dnia,
w ktérym pracownik ztozyt
o$wiadczenie o odmowie
przyjecia proponowanych
warunkoéw, lub od dnia, do
ktorego mogt ztozy¢ takie
o$wiadczenie.

Udostepnianie
informacji...

W przypadku planowanych
transakcji obejmujacych trans-
fer personelu powszechna
praktyka jest przeprowadzenie
audytu prawnego przez poten-
cjalnego nabywce. W tym celu
sprzedajacy decyduje najcze-
$ciej, aby w wirtualnych poko-
jach (Virtual Data Room) udo-
stepni¢ skany dokumentacji.
Zazwyczaj ta dokumentacja
zawiera, w wiekszym lub mniej-
szym zakresie, dane osobowe.
Powstaje pytanie, w jakim mo-
mencie potencjalnie nowy pra-
codawca powinien/moze uzy-
skac¢ dostep do pelnych danych
osobowych pracownikow?

Nie chodzi tu o pelne dane
zawarte w teczkach osobowych,
gdyz te dokumentacje trzeba
przekaza¢ z momentem przej-
$cia. Ale juz sama umowa o pra-

ce zawiera takie dane, a skany
umoéw sa czesto udostepniane
w ramach badania. Bez watpie-
nia potencjalnie nowy praco-
dawca (transakcja moze nie
doj$¢ do skutku) powinien mieé
mozliwo$¢ poznania wysoko$ci
wynagrodzen przejmowanych
pracownikow, opisu stanowisk
i ich do$wiadczenia, aby moéc
zaplanowa¢ dalsze dzialania,
dokona¢ odpowiednich wybo-
réw kadrowych zwigzanych
z podzialem zadan w nowej
strukturze. Niemniej jednak nie
musi uzyskiwac az tak szerokie-
go dostepu do danych osobo-
wych pracownikéw przejmowa-
nego zaktadu pracy w momen-
cie przeprowadzania audytu
prawnego.

... W niezbednym
zakresie

Nalezy pamieta¢ o jednej
z podstawowych zasad prze-
twarzania danych osobowych
- zasadzie minimalizacji da-
nych (art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO).
Wynika z niej obowigzek
ograniczenia zakresu przetwa-
rzanych danych, aby byto ono
adekwatne i niezbedne do ce-
16w przetwarzania.

Na etapie wykonywania au-
dytu prawnego, czyli oceny
sytuacji prawnej przedsiebior-
stwa i oceny ryzyk, nie jest ko-
nieczne uzyskiwanie dostepu
do szerokiego katalogu da-
nych osobowych pracownikéw.
Oczywiscie w konkretnej sytu-
acjimoze sie okazad, ze uzyska-
nie dostepu do danych osobo-
wych jest kluczowe, np. gdy
dane same w sobie sa przed-
miotem transakcji lub gdy na-
bywcy zalezy na powiekszeniu
personelu o konkretnych spe-
cjalistow. Jesli jednak trudno
uchwyci¢ konkretny cel prze-
twarzania, przed udostepnie-
niem dokumentacji nabywcy
nalezy ja zanonimizowad.
Anonimizacja dotyczy wszel-
kich form udostepniania doku-
mentacji - zaréwno papiero-
wej, jak i elektroniczne;j.

Podstawa
przetwarzania

Jesli strony transakcji uzna-
ja, ze udostepnienie dokumen-
tacji z danymi osobowymi jest
kluczowe i konieczne, nalezy
okre$li¢ podstawe takiego
przetwarzania danych. Strony
maja do wyboru dwa rozwia-
zania - udostepnienie danych
lub ich powierzenie. Na czym
polega réznica?

W przypadku udostepnienia
potencjalny nabywca uzyska
status odrebnego administrato-
ra, bedzie przetwarzal uzyskane
dane dla wlasnych celow zwia-
zanych z transakcja. Ten status
wiaze sie tez z konkretnymi
obowiazkami, m.in. obowiaz-
kiem informacyjnym (w prakty-
ce przestanie klauzuli informa-
cyjnej nie p6Zniej niz miesigc od
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Najbezpieczniejszym rozwigzaniem, aby unikngc problemow
zwigzanych z potencjalnym naruszeniem ochrony danych,

jest anonimizowanie wszystkich danych pracownikéw od samego
poczatku. Najprostszym sposobem jest oznaczenie kazdego
pracownika numerem i uzywanie go podczas catego procesu

due diligence.

dnia otrzymania dostepu do

danych). Wybo6r umowy powie-

rzenia oznacza za$, Zze nabywca
przetwarza dane dla celéw stu-
zacych dotychczasowemu pra-

codawcy. Zgodnie z art. 28

RODO podmiot przetwarzajacy

przetwarza dane w imieniu ad-

ministratora.

Czy to oznacza, ze zawsze
mozna udostepni¢ dane pod-
miotowi trzeciemu? Nie. Stro-
ny transakcji musza posiadaé
podstawe prawnga do udostep-
nienia. Najcze$ciej bedzie to
uzasadniony interes w rozu-
mieniu art. 6 ust. 1 lit. f RODO.
Kazda ze stron transakcji po-
siada wlasny uzasadniony inte-
res zwigzany z przygotowania-
mi do zawarcia transakcji, jej
zawarciem, jak i z oceng przez
nabywce kondycji przedsie-
biorstwa, ocena ryzyk praw-
nych z nig zwigzanych. Dobra
praktyka powinno by¢ doko-
nanie pelnej oceny skutkow
dla ochrony danych (DPIA)
w stosunku do planowanego
udostepnienia.

Mimo Ze administrator nie
zawsze jest zobligowany do
przeprowadzenia takiej oceny,
ten proces przyczyni sie do
realizacji zasady rozliczalnosci,
aw wielu przypadkach pozwo-
li zidentyfikowac realne zagro-
zenia, dzieki ktéorym admini-
strator jednak ograniczy zakres
udostepnianych danych. Do-
konujac oceny, nalezy odpo-
wiedzie¢ m.in. na pytania:
mw jakim celu dane osobowe

pracownikéw czy inne dane

osobowe zostana udostep-

nione potencjalnemu na-

bywcy przedsiebiorstwa,
mjakie korzys$ci i zagrozenia

z tym zwigzane moga wynik-

na¢ dla podmiotéw danych,

m czy istnieje cho¢ jedna pod-
stawa prawna do udostep-
nienia danych,

m czy zakres udostepnianych
danych jest konieczny i pro-
porcjonalny do planowanej
transakcji,

mjaki jest minimalny zakres
danych, ktére spetnia ten cel,

mjakie zabezpieczenia nalezy
wprowadzi¢, aby zminimalizo-
wac wystapienie negatywnych
skutkéw dla podmiotéw da-
nych (np. zawarcie umowy
o zachowaniu poufnosci, od-
powiednie zabezpieczenia
dostepu do skanéw w VDR,
ograniczenie mozliwos$ci dru-
kowania dokumentoéw itd.).

Watpliwoéci prawne moze
budzié¢ takze wybor konstruk-
cji powierzenia danych poten-
cjalnemu nabywcy. Nabywca
niewatpliwie realizuje bowiem
wlasny cel przeprowadzajac

audyt prawny i finansowy, do-
konuje oceny ryzyk prawnych
dla whasnych cel6w, a nie reali-
zuje cele i instrukcje admini-
stratora - aktualnego praco-
dawcy. Niemniej w praktyce to
rozwiazanie jest czesto stoso-
wane, poniewaz w takiej sytu-
acji potencjalny nabywca nie
musi informowa¢ podmiotéw
danych (np. pracownikéw do-
tychczasowego pracodawcy),
iz uzyskat dostep do danych
ibedzie je przetwarzal. Inaczej
obowigzek informacyjny mu-
sialby zosta¢ spelniony na
etapie audytu, gdy nie ma
jeszcze pewnosci, ze dojdzie
do transakcji, a poufno$c¢ pro-
jektu ma kluczowe znaczenie.

Co dzieje sig
po przejeciu

Gdy przejecie stanie sie
faktem, dotychczasowy pra-
codawca powinien przekazaé
kompletng dokumentacje
pracownicza nowemu praco-
dawcy.

Nowy pracodawca powinien
uzyska¢ wszelkie konieczne
zgody na przetwarzanie da-
nych osobowych pracownikow
innych niz wynikajace z art. 22!
k.p., np. na wykorzystanie wi-
zerunku. Musi réwniez udo-
stepni¢ pracownikom klauzule
informacyjne oraz umozliwié¢
im zapoznanie sie z obowigzu-
jacymi regulacjami wewnetrz-
nymi, w tym dotyczacymi zasad
ochrony danych osobowych.

Jesli dotychczasowy praco-
dawca po dacie przejscia otrzy-
ma jakakolwiek dokumentacje
dotyczaca przejetych pracow-
nikéw (korespondencja urze-
dowa, z postepowan egzeku-
cyjnych itd.), powinien nie-
zwlocznie przekazaé janowemu
pracodawcy. Dotychczasowy
pracodawca musi ponadto
przeanalizowad, w jakiej formie
nadal przetwarza dane osobowe
bylych pracownikéwi czy istnie-
je ku temu podstawa prawna.

Przykladowo, funkcjonalno$é¢
operacyjna adreséw emailo-
wych zawierajacych dane oso-
bowe bylych pracownikéw
trzeba maksymalnie ograniczy¢.
Nalezy zminimalizowa¢ okres
dalszego korzystania z tych
skrzynek mailowych z jedno-
czesnym zainstalowaniem au-
torespondera zawierajacego
neutralng informacja kierujaca
nadawce do odpowiedniej
osoby. Wydaje sie, iz do spet-
nienia tego celu wystarczy mie-
siac stosowania takiego rozwia-
zania. Nastepnie skrzynke nale-
zy zamknad. /®



