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Aktualna sytuacja gospodarcza 
często  prowadzi do zmian or-
ganizacyjnych w strukturach 
przedsiębiorstw oraz przyspie-
sza procesy związane z przeję-
ciami i fuzjami firm. Organizu-
jąc tego typu przedsięwzięcia 
nie można zapomnieć o kwe-
stiach pracowniczych, w tym 
o ochronie danych osobowych. 
Przejęcie pracowników nakła-
da na pracodawców szczególne 
obowiązki. Jak przygotować się 
do tego procesu i przeprowa-
dzić go zgodnie z RODO?

Zakres regulacji 

Sformułowanie „przejście 
zakładu pracy lub jego części”, 
zawarte w art. 231 kodeksu 
pracy, jest bardzo pojemne. 
Może dotyczyć wielu zdarzeń 
prawnych, których skutkiem 
będzie kontynuacja zatrudnie-
nia u nowego pracodawcy na 
dotychczasowych warunkach. 

Typowe przykłady, w któ-
rych ten przepis znajdzie za-
stosowanie, to: 
∑  sprzedaż zorganizowanej 

części przedsiębiorstwa, 
w skład którego wchodzi za-
kład pracy, 

∑  przejęcie spółki bądź połą-
czenie spółek, 

∑  przejęcie zadań oraz składni-
ków majątkowych służących 
do ich realizacji; przy czym 
wystarczy jedynie przejęcie 
samych zadań, przejście 
składników majątkowych nie 
jest warunkiem koniecznym.
Najczęściej takie transakcje 

są poprzedzone dokładnym 
audytem prawnym, finanso-
wym oraz przygotowaniami 
obszernych umów regulujących 
także kwestie przejęcia perso-
nelu, gwarancje zatrudnienia 
itd. Warto jednak zaznaczyć, że 
dla zastosowania w/w regulacji 
nie jest konieczne zawarcie 
umowy pomiędzy przedsię-
biorcami. Jeśli dochodzi do 
faktycznego przejęcia zadań 
zakładu pracy  i/lub  składni-
ków materialnych służących do 
ich realizacji (narzędzi, sprzętu 
itd.), mamy do czynienia z kon-
tynuacją zatrudnienia persone-
lu u nowego pracodawcy. 

W  przypadku  zmian  orga-
nizacyjnych (np. outsourcing, 
zmiana podwykonawcy) za-
wsze należy przeanalizować, 
czy nie dojdzie do przejścia 
całości lub części zakładu 
pracy (np. przyjęcie nowego 
zlecenia,  np.  na obsługę sprzą-
tania bądź monitoringu i kon-
troli  dostępu  w  konkretnej 
lokalizacji, może łączyć się 
z  przejściem personelu od 
dotychczasowego usługobior-
cy, który realizował tego rodza-
ju usługi na rzecz klienta). 

Ocena transakcji  

W praktyce mogą pojawić się 
wątpliwości, jak interpretować 

sformułowanie „część zakładu 
pracy”. Powinna to być bowiem 
placówka zatrudnienia pracow-
nika, czyli zespół składników 
umożliwiających wykonywanie 
w niej pracy. Nie chodzi tylko 
o  składniki w  ujęciu material-
nym, tj. narzędzia w postaci 
sprzętu, oprogramowania, po-
mocy koniecznych do realizacji 
obowiązków służbowych pra-
cownika. Składnikiem są także 
zadania pracodawcy. Może za-
tem dojść do transferu pracow-
ników, nawet gdy nie ma to 
związku z przekazaniem skład-
ników materialnych (np. pełny 
outsourcing określonych zadań). 

Ocena, że doszło do przej-
ścia części zakładu pracy na 
nowego pracodawcę, zależy od 
ustalenia, czy przejął on fak-
tycznie realizację części lub 
całości zadania lub zadań sta-
nowiących placówkę zatrud-
nienia, a więc w zakresie po-
zwalającym na wykonywanie 
obowiązków pracowniczych – 
niezależnie od tego, czy będzie 
to dotyczyć jednego czy kilku-
dziesięciu pracowników. 

Oczywiście skala negatyw-
nych skutków w przypadku 
błędnej oceny sytuacji prawnej 
będzie bardziej dotkliwa, gdy 
dotychczasowy pracodawca 
rozwiąże  kilkadziesiąt  dotych-
czasowych umów z pracowni-
kami, a nowy zawrze nowe 
umowy na zupełnie nowych 
warunkach, mniej korzystnych 
dla  pracowników,  lub  zaofe-
ruje umowy cywilnoprawne. 

Wszelkie zmiany warunków 
pracy i płacy przejmowanych 
pracowników dokonywane 
przez nowego pracodawcę mu-
szą nastąpić w formie wypowie-
dzenia zmieniającego. 

Z mocy samego prawa 

Przepis art. 231 k.p. jest nor-
mą bezwzględnie obowiązują-
cą. Oznacza to, że przejęcie 
pracowników w tym trybie 
następuje z mocy samego 
prawa, a więc nie jest uzależ-
nione  od  jakiejkolwiek  czyn-
ności pracowników czy do-
tychczasowego lub nowego 
pracodawcy. Tego skutku nie 
można umownie wyłączyć ani 
ograniczyć. 

Zatem strony umowy naby-
cia/sprzedaży części przedsię-
biorstwa nie mogą skutecznie 
wyłączyć skutku w postaci 
przejęcia  pracowników  na 
nabywcę, jeśli faktycznie doj-
dzie do ich przejęcia. Nie jest 
także konieczna zgoda pra-
cowników ani zawarcie z nimi 
nowych umów o pracę. 

Obowiązki starego 
i nowego pracodawcy 

Jeżeli u pracodawców nie 
działają zakładowe organizacje 
związkowe, dotychczasowy 
i nowy pracodawca są zobligo-
wani poinformować na piśmie 
swoich pracowników o przewi-

dywanym terminie przejścia 
zakładu pracy lub jego części na 
innego pracodawcę, jego przy-
czynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych 
skutkach dla pracowników.  
Informacja powinna zawierać 
także opis zamierzonych dzia-
łań dotyczących warunków 
zatrudnienia pracowników 
(w  szczególności warunków 
pracy, płacy i przekwalifikowa-
nia). Informację trzeba przeka-
zać na co najmniej 30 dni przed 
przewidywanym terminem 
przejścia zakładu pracy lub 
jego części na innego praco-
dawcę. Stary i nowy pracodaw-
ca przekazują informacje swo-
im aktualnym pracownikom. 

Jeżeli u któregoś z praco-
dawców działa organizacja 
związkowa,  opisane  informa-
cje należy w identycznym ter-
minie przekazać organizacji. 
W niektórych  sytuacjach może 
zaistnieć  konieczność  podję-
cia negocjacji dotyczących 
warunków zatrudnienia, któ-
rych efektem powinno być 
porozumienie. Jeżeli nie doj-
dzie do jego zawarcia, praco-
dawca może samodzielnie 
ustalić warunki zatrudnienia. 
Powinien jednak uwzględnić 
ustalenia podejmowane 
w toku negocjacji. 

Osobom świadczących pra-
cę na innej podstawie niż 
umowa o pracę pracodawca 
powinien z dniem przejęcia 
zaproponować nowe warunki 
pracy i płacy. Pracownik może 
te warunki przyjąć lub odmó-
wić przyjęcia w terminie nie 
krótszym niż 7 dni. W razie 
nieuzgodnienia nowych wa-
runków pracy i płacy, dotych-
czasowy stosunek pracy roz-
wiązuje się z upływem okresu 
równego okresowi wypowie-
dzenia, liczonego od dnia, 
w  którym pracownik złożył 
oświadczenie o odmowie 
przyjęcia proponowanych 
warunków, lub od dnia, do 
którego mógł złożyć takie 
oświadczenie. 

Udostępnianie 
informacji… 

W przypadku planowanych 
transakcji obejmujących trans-
fer personelu powszechną 
praktyką jest przeprowadzenie 
audytu prawnego przez poten-
cjalnego nabywcę. W tym celu 
sprzedający decyduje najczę-
ściej, aby w wirtualnych poko-
jach (Virtual Data Room) udo-
stępnić skany dokumentacji. 
Zazwyczaj ta dokumentacja 
zawiera, w większym lub mniej-
szym zakresie, dane osobowe. 
Powstaje pytanie, w jakim mo-
mencie potencjalnie nowy pra-
codawca powinien/może uzy-
skać dostęp do pełnych danych 
osobowych pracowników? 

Nie chodzi tu o pełne dane 
zawarte w teczkach osobowych, 
gdyż tę dokumentację trzeba 
przekazać z momentem przej-
ścia. Ale już sama umowa o pra-

cę zawiera takie dane, a skany 
umów są często udostępniane 
w ramach badania. Bez wątpie-
nia potencjalnie nowy praco-
dawca (transakcja może nie 
dojść do skutku) powinien mieć 
możliwość poznania wysokości 
wynagrodzeń przejmowanych 
pracowników, opisu stanowisk 
i  ich doświadczenia, aby móc 
zaplanować dalsze działania, 
dokonać odpowiednich wybo-
rów kadrowych związanych 
z  podziałem zadań w nowej 
strukturze. Niemniej jednak nie  
musi uzyskiwać aż tak szerokie-
go dostępu do danych osobo-
wych pracowników przejmowa-
nego zakładu pracy w momen-
cie przeprowadzania audytu 
prawnego. 

… w niezbędnym 
zakresie  

Należy pamiętać o jednej 
z  podstawowych zasad prze-
twarzania danych osobowych 
– zasadzie minimalizacji da-
nych (art. 5 ust. 1 lit. c RODO). 
Wynika z niej obowiązek 
ograniczenia zakresu przetwa-
rzanych danych, aby było ono 
adekwatne i niezbędne do ce-
lów przetwarzania. 

Na etapie wykonywania au-
dytu prawnego, czyli oceny 
sytuacji prawnej przedsiębior-
stwa i oceny ryzyk, nie jest ko-
nieczne uzyskiwanie dostępu 
do szerokiego  katalogu  da-
nych osobowych pracowników. 
Oczywiście w konkretnej sytu-
acji może się okazać, że uzyska-
nie dostępu do danych osobo-
wych jest kluczowe, np. gdy 
dane same w sobie są przed-
miotem transakcji lub gdy na-
bywcy zależy na powiększeniu 
personelu o konkretnych spe-
cjalistów. Jeśli jednak trudno 
uchwycić konkretny cel prze-
twarzania, przed udostępnie-
niem dokumentacji nabywcy 
należy ją zanonimizować. 
Anonimizacja dotyczy wszel-
kich form udostępniania doku-
mentacji – zarówno papiero-
wej, jak i elektronicznej. 

Podstawa 
przetwarzania 

Jeśli strony transakcji uzna-
ją, że udostępnienie dokumen-
tacji z danymi osobowymi jest 
kluczowe i konieczne, należy 
określić podstawę takiego 
przetwarzania danych. Strony 
mają  do  wyboru  dwa  rozwią-
zania – udostępnienie danych 
lub ich powierzenie. Na czym 
polega różnica? 

W przypadku udostępnienia 
potencjalny nabywca uzyska 
status odrębnego administrato-
ra, będzie przetwarzał uzyskane 
dane dla własnych celów zwią-
zanych z transakcją. Ten status 
wiąże się też z konkretnymi 
obowiązkami, m.in. obowiąz-
kiem informacyjnym (w prakty-
ce przesłanie klauzuli informa-
cyjnej nie później niż miesiąc od 

dnia otrzymania dostępu do 
danych). Wybór umowy powie-
rzenia oznacza zaś, że nabywca 
przetwarza dane dla celów słu-
żących dotychczasowemu pra-
codawcy. Zgodnie z art. 28 
RODO podmiot przetwarzający 
przetwarza dane w imieniu ad-
ministratora.

Czy to oznacza, że zawsze 
można udostępnić dane pod-
miotowi trzeciemu? Nie. Stro-
ny transakcji muszą posiadać 
podstawę prawną do udostęp-
nienia. Najczęściej będzie to 
uzasadniony interes w rozu-
mieniu art. 6 ust. 1 lit. f RODO. 
Każda ze stron transakcji po-
siada własny uzasadniony inte-
res związany z przygotowania-
mi do zawarcia transakcji, jej 
zawarciem, jak i z oceną przez 
nabywcę kondycji przedsię-
biorstwa, oceną ryzyk praw-
nych z nią związanych. Dobrą 
praktyką powinno być doko-
nanie pełnej oceny skutków 
dla ochrony danych (DPIA) 
w  stosunku do planowanego 
udostępnienia. 

Mimo że administrator nie 
zawsze jest zobligowany do 
przeprowadzenia takiej oceny, 
ten proces przyczyni się do 
realizacji zasady rozliczalności, 
a w wielu przypadkach pozwo-
li zidentyfikować realne zagro-
żenia, dzięki którym admini-
strator jednak ograniczy zakres 
udostępnianych danych. Do-
konując oceny, należy odpo-
wiedzieć m.in. na pytania:
∑  w jakim celu dane osobowe 

pracowników czy inne dane 
osobowe zostaną udostęp-
nione potencjalnemu na-
bywcy przedsiębiorstwa,

∑  jakie korzyści i zagrożenia 
z tym związane mogą wynik-
nąć dla podmiotów danych,

∑  czy istnieje choć jedna pod-
stawa prawna do udostęp-
nienia danych,

∑  czy zakres udostępnianych 
danych jest konieczny i pro-
porcjonalny do planowanej 
transakcji,

∑  jaki jest minimalny zakres 
danych, które spełnią ten cel,

∑  jakie zabezpieczenia należy 
wprowadzić, aby zminimalizo-
wać wystąpienie negatywnych 
skutków dla podmiotów da-
nych (np. zawarcie umowy 
o zachowaniu poufności, od-
powiednie zabezpieczenia 
dostępu do skanów w VDR, 
ograniczenie możliwości dru-
kowania dokumentów itd.). 
Wątpliwości prawne może 

budzić także wybór konstruk-
cji powierzenia danych poten-
cjalnemu nabywcy. Nabywca 
niewątpliwie realizuje bowiem 
własny cel przeprowadzając 

audyt prawny i finansowy, do-
konuje oceny ryzyk prawnych 
dla własnych celów, a nie reali-
zuje cele i instrukcje admini-
stratora – aktualnego praco-
dawcy. Niemniej w praktyce to 
rozwiązanie jest często stoso-
wane, ponieważ w takiej sytu-
acji potencjalny nabywca nie 
musi informować podmiotów 
danych (np. pracowników do-
tychczasowego pracodawcy), 
iż  uzyskał dostęp do danych 
i będzie je przetwarzał. Inaczej 
obowiązek informacyjny mu-
siałby zostać spełniony na 
etapie audytu, gdy nie ma 
jeszcze pewności, że dojdzie 
do transakcji, a poufność pro-
jektu ma kluczowe znaczenie. 

Co dzieje się 
po przejęciu 

Gdy przejęcie stanie się 
faktem,  dotychczasowy  pra-
codawca powinien przekazać 
kompletną dokumentację 
pracowniczą nowemu praco-
dawcy. 

Nowy pracodawca powinien 
uzyskać wszelkie konieczne 
zgody na przetwarzanie da-
nych osobowych pracowników 
innych niż wynikające z art. 221 
k.p., np. na wykorzystanie wi-
zerunku. Musi również udo-
stępnić pracownikom klauzule 
informacyjne oraz umożliwić 
im zapoznanie się z obowiązu-
jącymi regulacjami wewnętrz-
nymi, w tym dotyczącymi zasad 
ochrony danych osobowych. 

Jeśli dotychczasowy praco-
dawca po dacie przejścia otrzy-
ma jakąkolwiek dokumentację 
dotyczącą  przejętych  pracow-
ników  (korespondencja  urzę-
dowa,  z  postępowań  egzeku-
cyjnych itd.), powinien nie-
zwłocznie przekazać ją nowemu 
pracodawcy. Dotychczasowy 
pracodawca musi ponadto 
przeanalizować, w jakiej formie 
nadal przetwarza dane osobowe 
byłych pracowników i czy istnie-
je ku temu podstawa prawna. 

Przykładowo, funkcjonalność 
operacyjną adresów emailo-
wych zawierających dane oso-
bowe byłych pracowników 
trzeba maksymalnie ograniczyć. 
Należy zminimalizować okres 
dalszego korzystania z  tych 
skrzynek mailowych z  jedno-
czesnym  zainstalowaniem  au-
torespondera zawierającego 
neutralną  informacją  kierującą 
nadawcę do odpowiedniej 
osoby.  Wydaje  się,  iż  do  speł-
nienia tego celu wystarczy mie-
siąc stosowania takiego rozwią-
zania. Następnie skrzynkę nale-
ży zamknąć.   

OCHRONA DANYCH 

Dostęp do pełnych danych 
pracowników dopiero po transferze
Uzyskanie informacji o osobach zatrudnionych może być kluczowe, gdy 
np. podmiot, który chce przejąć firmę, potrzebuje konkretnych specjalistów. 
Ale jeśli taki cel przetwarzania trudno uchwycić, przed udostępnieniem 
dokumentacji należy ją zanonimizować. 

Renata 
Bugiel
adwokat, 
partner w GKR Legal

 
Najbezpieczniejszym rozwiązaniem, aby uniknąć problemów 
związanych z potencjalnym naruszeniem ochrony danych, 
jest anonimizowanie wszystkich danych pracowników od samego 
początku. Najprostszym sposobem jest oznaczenie każdego 
pracownika numerem i używanie go podczas całego procesu 
due diligence. 
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