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  Upadłość firmy zagranicznej  
nie pozbawi świadczeń

11 lipca 2014 r. została opublikowana ustawa z 30 maja 
2014 r. o zmianie ustawy o ochronie roszczeń pracow-
niczych w razie niewypłacalności pracodawcy (Dz.U. 
poz. 923). Nowelizacja przewiduje, że pracownicy będą 
mogli składać wnioski o wypłatę świadczeń z Funduszu 
Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych na podsta-
wie wydanego przez polski sąd wtórnego postanowie-
nia o wszczęciu postępowania upadłościowego, które 
potwierdza orzeczenie sądu zagranicznego. Dotychczas 
przepisy ograniczały możliwość uzyskania przez pracow-
ników upadłej firmy świadczeń z FGŚP, gdyż przewidywa-
ły 4-miesięczny termin do wystąpienia z żądaniami do 
funduszu. Termin ten liczony był jednak od ogłoszenia 
upadłości firmy przez sąd zagraniczny. W efekcie spóź-
nili się ze składaniem wniosków i nie otrzymali należ-
nych im pieniędzy. Ustawa wejdzie w życie 26 lipca 2014r. 

  Zmiana rozporządzenia,  
ale pieniądze takie same

W Dzienniku Ustaw pod poz. 992 zostało opublikowane 
rozporządzenie ministra edukacji narodowej z 18 czerwca 
2014 r. zmieniające rozporządzenie w sprawie wysokości 
minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego na-
uczycieli, ogólnych warunków przyznawania dodatków 
do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradzania 
za pracę w dniu wolnym od pracy. Zmiana jest podyk-
towana koniecznością corocznego określenia wysokości 
minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego dla 
nauczycieli. Rozporządzenie nie wprowadza nowych wy-
sokości kwot, utrzymując je na poziomie ustalonym od 
1 września 2013 r. Akt wchodzi w życie 1 września 2014 r.
 K.D.
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Na rynku pojawiły się przy-
padki przejmowania pra-
cowników przez podmioty, 
które w ramach działalno-
ści świadczą m.in. usługi 
agencji zatrudnienia od do-
tychczasowego pracodaw-
cy w trybie art. 231 ustawy 
z 26 czerwca 1974 r. – Ko-
deks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. 
nr 21, poz. 94 ze zm.; dalej: 
k.p.). W ten sposób postąpi-
ła m.in. TVP, która przeka-
zała ok. 400 pracowników 
agencji pracy tymczasowej. 
Minister pracy zwrócił uwa-
gę, że taki mechanizm może 
budzić wątpliwości. Poni-
żej przedstawiamy analizę 
prawną tego zjawiska. Aby 
jej dokonać, w pierwszej ko-
lejności należy zbadać zasa-
dy przejęcia zakładu pracy 
przez nowego pracodawcę, 
które wynikają z kodeksu 
pracy.

Bez lustrzanego  
odbicia
Outsourcing, czyli wydzie-
lenie ze struktury organi-
zacyjnej firmy niektórych 
realizowanych przez nią sa-
modzielnie funkcji i prze-
kazanie ich do wykonania 
innemu podmiotowi jest 
jednym z typowych przykła-
dów przejścia (części) zakła-
du pracy przy zastosowaniu 
art. 231 k.p. Takie stanowisko 
jest ugruntowane w orzecz-
nictwie. 

W kontekście outsour-
cingu istotna dla istnienia 
przejścia będzie kategoria 
zadań, które są przekazy-
wane nowemu pracodawcy, 
co oznacza, że pojęcie czę-
ści zakładu pracy (placówki 
zatrudnienia) trzeba rela-
tywizować do zadań wyko-
nywanych przez daną grupę 
pracowników, a nie jedynie 
do elementów środowiska 
pracy o charakterze mate-
rialnym (majątku, pomiesz-
czeń). Tak wynika z wyroku 
SN z 1 lipca 1999 r., sygn. akt 
I PKN 133/99, LEX nr 41583. 
Może się bowiem okazać, 
że dla zaistnienia skutku 
określonego w art. 231 k.p. 

nie będzie bezwzględnie 
konieczne przejęcie przez 
nowy podmiot wraz z za-
daniami także składników 
materialnych (wyrok SN 
z 7 lutego 2006 r., sygn. akt 
I PK 212/06, LEX nr 360061; 
wcześniej takie stanowisko 
zajmował Trybunał Sprawie-
dliwości UE, m.in. w wyroku 
z 14 kwietnia 1994 r. w spra-
wie Christel Schmidt (sygn. 
akt C-392/92, ECR 1994/4/I-
01311). Ma to miejsce w sy-
tuacji, gdy dana działalność 
jest oparta głównie na sile 
roboczej (wyrok SN z 17 maja 
2012 r., sygn. akt I PK 180/11, 
LEX nr 1219492). 

Co więcej, nie jest nawet 
wymagana kontynuacja 
przez nowy podmiot prze-
jętej działalności w tym sa-
mym niezmienionym zakre-
sie (na zasadzie lustrzanego 
odbicia). Sąd Najwyższy, kie-
rując się interesem pracow-
ników, dopuszcza bowiem 
możliwość modyfikacji 
w tym zakresie, stwierdza-
jąc, że „o pojęciu części za-
kładu pracy, podobnie jak 
o pojęciu zakładu pracy we-
dług art. 231 k.p., decydują 
te elementy – materialne 
lub niematerialne – które 
stwarzają możliwość wy-
konywania pracy przez za-
trudnionych pracowników, 
a zatem powodują, że sta-
nowi on placówkę zatrud-
nienia, i które, w przypad-
ku ich przejęcia przez inny 
podmiot (innego pracodaw-
cę), umożliwiają dalsze pro-
wadzenie dotychczasowej 
lub podobnej działalności 
i w związku z tym konty-
nuację pracy pracowników 
związanych z tą częścią za-
kładu” (wyrok SN z 29 listo-
pada 2005 r., sygn. akt II PK 
391/04, LEX nr 195770). 

Faktyczne przejęcie
Warto zwrócić również 
uwagę, że art. 231 k.p. nie 
zawiera żadnego katalogu 
czynności prawnych, stano-
wiących podstawę do jego 
zastosowania. Stwierdze-
nie to ma swoją doniosłość 
także w przypadku outso-
urcingu. W szczególności 
nie musi on polegać na na-
byciu przedsiębiorstwa lub 
jego części i nie zależy od ro-
dzaju czynności prawnej, na 
podstawie której następuje. 

Decydujące będzie zawsze 
„ustalenie, że nowy pod-
miot przejął w faktyczne 
władanie część zadania lub 
zadań, stanowiących pla-
cówkę zatrudnienia, a więc 
w zakresie pozwalającym 
na wykonywanie obowiąz-
ków pracowniczych” (wyrok 
SN z 15 września 2006  r., 
sygn. akt I PK 75/06, LEX 
nr 218687). 

W praktyce częstą pod-
stawą do outsourcingu jest 
zawarcie pomiędzy dwoma 
podmiotami (przedsiębior-
cami) umowy cywilnopraw-
nej o świadczenie konkret-
nych usług, np. księgowych, 
informatycznych czy praw-
nych, z zastrzeżeniem, że 
zakres zadań, jakie mogą 
być przekazane do wyko-
nania przez inny podmiot, 
jest nieograniczony kodek-
sowo. Jedynym ogranicze-
niem może tu być specyfika 
tychże zadań. 

Tak szeroka interpreta-
cja podstaw faktycznych 
skutkujących przejściem 
zakładu pracy na nowego 
pracodawcę ma na celu za-
pewnienie pracownikom jak 
największej ochrony, czyli 
umożliwienie im kontynu-
acji zatrudnienia na nie-
zmienionych warunkach. 
Oczywiste jest, że w kon-
kretnych przypadkach taka 
zmiana (przejście na nowe-
go pracodawcę) nie zawsze 
musi oznaczać zmianę sy-
tuacji pracownika na lepszą. 
Sąd Najwyższy uznał jednak 
słusznie, że to, iż w danym 
przypadku dla danego pra-
cownika szeroki kierunek 
wykładni, zaprezentowa-
ny powyżej, może okazy-
wać się mniej korzystny, 
nie stanowi żadnego argu-
mentu za zmianą tej wy-
kładni na bardziej restryk-
tywną, ta w ostatecznym 
rozrachunku gorzej służy-
łaby bowiem pracownikom 
(wyrok SN z 1 lipca 1999 r., 
sygn. akt I PKN 133/99, OSNP 
2000/18/687).

Prawidłowa  
konstrukcja
Wydaje się, że ta ostatnia 
uwaga znajduje zastoso-
wanie w przypadku częste-
go w praktyce outsourco-
wania przez pracodawców 
niektórych zadań na pod-

mioty specjalizujące się wła-
śnie w świadczeniu usług 
outsourcingu jako takiego 
(w przeciwieństwie do sytu-
acji, gdy pracodawca outso-
urcuje zadania na podmiot, 
który ma już doświadczenie 
w świadczeniu konkretnych 
usług). Podmioty takie czę-
sto są równocześnie zare-
jestrowane jako agencje 
zatrudnienia (w tym świad-
czące usługi pracy tymcza-
sowej). 

W konsekwencji budzi 
to wątpliwości co do po-
prawności zastosowania 
mechanizmu z art. 231 k.p., 
powstaje bowiem obawa, iż 
gwarancje z art. 231 k.p. nie 
zostaną w takich okoliczno-
ściach zachowane. W prak-
tyce jednak najczęściej rów-
nież w takim przypadku 
outsourcing konstruowany 
jest prawidłowo, tj. pomię-
dzy dotychczasowym pra-
codawcą a nowym podmio-
tem zawierana jest umowa 
cywilnoprawna o świadcze-
nie przez ten nowy podmiot 
konkretnych usług, co osta-
tecznie będzie możliwe przy 
wykorzystaniu umiejętności 
i know-how pracowników 
objętych przejściem. 

Dodatkowo, w zależności 
od charakteru outsourcowa-
nych czynności (tj. czy ich 
wykonanie bardziej zależy 
od czynnika ludzkiego, czy 
od zaplecza materialnego), 
może być również zawarta 
umowa mająca na celu za-
pewnienie przejścia władz-
twa nad składnikami ma-
terialnymi, np. sprzętem 
niezbędnym do świadcze-
nia outsourcowanych usług. 

Co ważne, ani kodeks pra-
cy, ani orzecznictwo SN do-
tyczące art. 231 k.p. nie sta-
wiają wymogu, aby podmiot 
przejmujący pracowników 
dysponował już doświadcze-
niem w zakresie świadcze-
nia przejmowanych usług 
lub aby zakres usług obję-
ty był przedmiotem jego 
działalności wynikającym 
z umowy spółki. Tym sa-
mym outsourcowanie da-
nych zadań na podmiot 
dotychczas tego typu zadań 
niewykonujący samo w sobie 
nie będzie świadczyło o nie-
prawidłowym zastosowaniu 
mechanizmu outsourcowa-
nia w kontekście art. 231 k.p. 

Nie musi dojść do naruszenia prawa przy przekazaniu części pracowników 
do agencji pracy tymczasowej, która nie działa w tej samej branży

Brak odesłania to nie błąd
Katarzyna Dąbrowska
dgp@infor.pl

Polski system zabezpieczenia społecznego nie powołuje 
się na definicję pracownika w rozumieniu prawa unij-
nego. Okazuje się jednak, że nie jest to niedopatrzenie 
ustawodawcy.

W jednym z ostatnich wyroków Trybunał Sprawiedliwo-
ści Unii Europejskiej (sprawa C-507/12) orzekł, że obywatel-
ka kraju UE, która w zaawansowanej ciąży zrezygnowała 
z zatrudnienia w Wielkiej Brytanii, zachowuje prawo do 
świadczeń z zabezpieczenia społecznego. Aby jednak tak się 
stało, musi w rozsądnym terminie po porodzie podjąć pracę. 

Dodatkowym warunkiem jest to, aby osoba taka albo 
była obywatelem Wielkiej Brytanii, albo miała status pra-
cownika w rozumieniu dyrektywy 2004/38/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady z 29 kwietnia 2004 r. w sprawie 
prawa obywateli Unii i członków ich rodzin do swobod-
nego przemieszczania się i pobytu na terytorium państw 
członkowskich (Dz.U. UE L 158, s. 77). I jeśli chodzi o prawo 
brytyjskie, to nie ma żadnego problemu, ponieważ zawiera 
ono odesłanie wprost do pojęcia pracownika w rozumie-
niu prawa unijnego. Inaczej jest w prawie polskim, na co 
zwracał uwagę rozmówca w wywiadzie opublikowanym 
w poprzednim numerze Kadr i Płac (DGP 132/2014). W pol-
skim przepisach ubezpieczeniowych nie dość, że nie ma 
definicji pracownika, to też nie zawierają one odesłania 
do prawa unijnego. 

Warto podkreślić, że definicja pracownika ma zastoso-
wanie do art. 7 dyrektywy 2004/38/WE, zgodnie z którym 
wszyscy obywatele Unii mają prawo pobytu na terytorium 
innego państwa członkowskiego przez okres dłuższy niż 
trzy miesiące, jeżeli m.in. są pracownikami najemnymi lub 
osobami pracującymi na własny rachunek w przyjmującym 
państwie członkowskim. Dalej artykuł ten wskazuje, że 
obywatel UE, który nie jest dłużej pracownikiem najem-
nym, zachowuje status pracownika najemnego m.in. wtedy, 
gdy jest okresowo niezdolny do pracy w wyniku choroby 
lub wypadku. Zatem definicja ta odnosi się ściśle do prawa 
pobytu na terenie państw członkowskich UE.

Pojawia się zatem pytanie, czy brak odesłania do tej de-
finicji pracownika to błąd bądź niedopatrzenie polskiego 
ustawodawcy. Okazuje się, że nie, każde państwo człon-
kowskie może bowiem swobodnie decydować o tym, czy 
takie odesłanie u siebie wprowadzi, czy też nie oraz czy 
będą się z tym wiązały dodatkowe uprawnienia dla takich 
osób. W Polsce system przewiduje ochronę kobiety w ciąży 
przed zwolnieniem. Nawet jeśli straciłaby ona pracę np. 
z powodu likwidacji zakładu pracy, to i tak zachowa prawo 
do zasiłku macierzyńskiego. 

Zatem gdyby sprawa dotyczyła np. Francuzki, która w Pol-
sce przerwała zatrudnienie będąc w ciąży i w rozsądnym 
terminie po porodzie podjęła zatrudnienie, TSUE nie mógłby 
odwołać się do definicji pracownika unijnego. Warto jednak 
podkreślić, że omawiany wyrok ma dla wszystkich krajów 
unijnych znaczenie interpretacyjne. 

Działanie w granicach prawa Gdy przejęcie zakładu pracy 
jest sprzeczne z prawem

Pracownik może złożyć powództwo o ustalenie (dalszego) 
istnienia stosunku pracy pomiędzy nim a dotychczasowym 
pracodawcą. 
Istnieje jednak ryzyko, że takie powództwo zostanie oddalone, 
chyba że zaistniałe okoliczności faktyczne przekonają o utrzyma-
niu władztwa nad pracownikiem przez dotychczasowego 
pracodawcę. 
Powództwo ma także szanse powodzenia, gdyby ustalono, 
że celem outsourcingu do agencji była zmiana podstawy 
zatrudnienia przenoszonych pracowników z umów o pracę 
na umowy o pracę tymczasową (także cywilnoprawne). 

Przejęcie zakładu pracy z art. 23¹ k.p. jest prawidłowe, nawet 
wtedy gdy nowy podmiot:
• nie przejmuje wraz z zadaniami składników materialnych 
  przejmowanego przedsiębiorstwa
• nie kontynuuje przejętej działalności w tym samym 
  niezmienionym zakresie

Uwaga! Przy przejściu firmy:

• musi nastąpić przejęcie w faktyczne władanie części zadania 
  lub zadań stanowiących formę zatrudnienia 
• dodatkowo konkretne usługi powinny być świadczone 
  przy wykorzystaniu umiejętności i know-how 
  pracowników objętych przejściem

Uwaga! Pracownicy nie mogą podnieść zarzutu nadużycia prawa

SN jasno stwierdził, że przejście pracowników nie może być oceniane z punktu widzenia nadużycia prawa (art. 8 k.p.), ponieważ 
konstrukcja ta może być używana jedynie do oceny czynności prawnych pomiędzy stronami danego stosunku pracy, tymczasem 
do przejścia do innego pracodawcy dochodzi w sposób automatyczny, z mocy prawa (wyrok SN z 22 września 1999 r., sygn. akt I PKN 
264/99, LEX nr 44924). AG

C3

aktualności
Dziennik Gazeta Prawna,  17 lipca 2014 nr 137 (3778)    gazetaprawna.pl

flesz kadrowy

Upadłość firmy zagranicznej 
nie pozbawi świadczeń

11 lipca 2014 r. została opublikowana ustawa z 30 maja 
2014 r. o zmianie ustawy o ochronie roszczeń pracow-
niczych w razie niewypłacalności pracodawcy (Dz.U. 
poz. 923). Nowelizacja przewiduje, że pracownicy będą 
mogli składać wnioski o wypłatę świadczeń z Funduszu 
Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych na podsta-
wie wydanego przez polski sąd wtórnego postanowie-
nia o wszczęciu postępowania upadłościowego, które 
potwierdza orzeczenie sądu zagranicznego. Dotychczas 
przepisy ograniczały możliwość uzyskania przez pracow-
ników upadłej firmy świadczeń z FGŚP, gdyż przewidywa-
ły 4-miesięczny termin do wystąpienia z żądaniami do 
funduszu. Termin ten liczony był jednak od ogłoszenia 
upadłości firmy przez sąd zagraniczny. W efekcie spóź-
nili się ze składaniem wniosków i nie otrzymali należ-
nych im pieniędzy. Ustawa wejdzie w życie 26 lipca 2014r. 

Zmiana rozporządzenia, 
ale pieniądze takie same

W Dzienniku Ustaw pod poz. 992 zostało opublikowane 
rozporządzenie ministra edukacji narodowej z 18 czerwca 
2014 r. zmieniające rozporządzenie w sprawie wysokości 
minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego na-
uczycieli, ogólnych warunków przyznawania dodatków 
do wynagrodzenia zasadniczego oraz wynagradzania 
za pracę w dniu wolnym od pracy. Zmiana jest podyk-
towana koniecznością corocznego określenia wysokości 
minimalnych stawek wynagrodzenia zasadniczego dla 
nauczycieli. Rozporządzenie nie wprowadza nowych wy-
sokości kwot, utrzymując je na poziomie ustalonym od 
1 września 2013 r. Akt wchodzi w życie 1 września 2014 r.

K.D.

Czy każdy outsourcing jest nielegalny

Agata Mierzwa 
senior associate 
z kancelarii
Domański 
Zakrzewski 
Palinka

Na rynku pojawiły się przy-
padki przejmowania pra-
cowników przez podmioty, 
które w ramach działalno-
ści świadczą m.in. usługi 
agencji zatrudnienia od do-
tychczasowego pracodaw-
cy w trybie art. 231 ustawy 
z 26 czerwca 1974 r. – Ko-
deks pracy (t.j. Dz.U. z 1998 r. 
nr 21, poz. 94 ze zm.; dalej: 
k.p.). W ten sposób postąpi-
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określonego w art. 231 k.p. 

nie będzie bezwzględnie 
konieczne przejęcie przez 
nowy podmiot wraz z za-
daniami także składników 
materialnych (wyrok SN 
z 7 lutego 2006 r., sygn. akt 
I PK 212/06, LEX nr 360061; 
wcześniej takie stanowisko 
zajmował Trybunał Sprawie-
dliwości UE, m.in. w wyroku 
z 14 kwietnia 1994 r. w spra-
wie Christel Schmidt (sygn. 
akt C-392/92, ECR 1994/4/I-
01311). Ma to miejsce w sy-
tuacji, gdy dana działalność 
jest oparta głównie na sile 
roboczej (wyrok SN z 17 maja 
2012 r., sygn. akt I PK 180/11, 
LEX nr 1219492). 

Co więcej, nie jest nawet 
wymagana kontynuacja 
przez nowy podmiot prze-
jętej działalności w tym sa-
mym niezmienionym zakre-
sie (na zasadzie lustrzanego 
odbicia). Sąd Najwyższy, kie-
rując się interesem pracow-
ników, dopuszcza bowiem 
możliwość modyfikacji 
w tym zakresie, stwierdza-
jąc, że „o pojęciu części za-
kładu pracy, podobnie jak 
o pojęciu zakładu pracy we-
dług art. 231 k.p., decydują 
te elementy – materialne 
lub niematerialne – które 
stwarzają możliwość wy-
konywania pracy przez za-
trudnionych pracowników, 
a zatem powodują, że sta-
nowi on placówkę zatrud-
nienia, i które, w przypad-
ku ich przejęcia przez inny 
podmiot (innego pracodaw-
cę), umożliwiają dalsze pro-
wadzenie dotychczasowej 
lub podobnej działalności 
i w związku z tym konty-
nuację pracy pracowników 
związanych z tą częścią za-
kładu” (wyrok SN z 29 listo-
pada 2005 r., sygn. akt II PK 
391/04, LEX nr 195770). 

Faktyczne przejęcie
Warto zwrócić również 
uwagę, że art. 231 k.p. nie 
zawiera żadnego katalogu 
czynności prawnych, stano-
wiących podstawę do jego 
zastosowania. Stwierdze-
nie to ma swoją doniosłość 
także w przypadku outso-
urcingu. W szczególności 
nie musi on polegać na na-
byciu przedsiębiorstwa lub 
jego części i nie zależy od ro-
dzaju czynności prawnej, na 
podstawie której następuje. 

Decydujące będzie zawsze 
„ustalenie, że nowy pod-
miot przejął w faktyczne 
władanie część zadania lub 
zadań, stanowiących pla-
cówkę zatrudnienia, a więc 
w zakresie pozwalającym 
na wykonywanie obowiąz-
ków pracowniczych” (wyrok 
SN z 15 września 2006  r., 
sygn. akt I PK 75/06, LEX 
nr 218687). 

W praktyce częstą pod-
stawą do outsourcingu jest 
zawarcie pomiędzy dwoma 
podmiotami (przedsiębior-
cami) umowy cywilnopraw-
nej o świadczenie konkret-
nych usług, np. księgowych, 
informatycznych czy praw-
nych, z zastrzeżeniem, że 
zakres zadań, jakie mogą 
być przekazane do wyko-
nania przez inny podmiot, 
jest nieograniczony kodek-
sowo. Jedynym ogranicze-
niem może tu być specyfika 
tychże zadań. 

Tak szeroka interpreta-
cja podstaw faktycznych 
skutkujących przejściem 
zakładu pracy na nowego 
pracodawcę ma na celu za-
pewnienie pracownikom jak 
największej ochrony, czyli 
umożliwienie im kontynu-
acji zatrudnienia na nie-
zmienionych warunkach. 
Oczywiste jest, że w kon-
kretnych przypadkach taka 
zmiana (przejście na nowe-
go pracodawcę) nie zawsze 
musi oznaczać zmianę sy-
tuacji pracownika na lepszą. 
Sąd Najwyższy uznał jednak 
słusznie, że to, iż w danym 
przypadku dla danego pra-
cownika szeroki kierunek 
wykładni, zaprezentowa-
ny powyżej, może okazy-
wać się mniej korzystny, 
nie stanowi żadnego argu-
mentu za zmianą tej wy-
kładni na bardziej restryk-
tywną, ta w ostatecznym 
rozrachunku gorzej służy-
łaby bowiem pracownikom 
(wyrok SN z 1 lipca 1999 r., 
sygn. akt I PKN 133/99, OSNP 
2000/18/687).

Prawidłowa 
konstrukcja
Wydaje się, że ta ostatnia 
uwaga znajduje zastoso-
wanie w przypadku częste-
go w praktyce outsourco-
wania przez pracodawców 
niektórych zadań na pod-

mioty specjalizujące się wła-
śnie w świadczeniu usług 
outsourcingu jako takiego 
(w przeciwieństwie do sytu-
acji, gdy pracodawca outso-
urcuje zadania na podmiot, 
który ma już doświadczenie 
w świadczeniu konkretnych 
usług). Podmioty takie czę-
sto są równocześnie zare-
jestrowane jako agencje 
zatrudnienia (w tym świad-
czące usługi pracy tymcza-
sowej). 

W konsekwencji budzi 
to wątpliwości co do po-
prawności zastosowania 
mechanizmu z art. 231 k.p., 
powstaje bowiem obawa, iż 
gwarancje z art. 231 k.p. nie 
zostaną w takich okoliczno-
ściach zachowane. W prak-
tyce jednak najczęściej rów-
nież w takim przypadku 
outsourcing konstruowany 
jest prawidłowo, tj. pomię-
dzy dotychczasowym pra-
codawcą a nowym podmio-
tem zawierana jest umowa 
cywilnoprawna o świadcze-
nie przez ten nowy podmiot 
konkretnych usług, co osta-
tecznie będzie możliwe przy 
wykorzystaniu umiejętności 
i know-how pracowników 
objętych przejściem. 

Dodatkowo, w zależności 
od charakteru outsourcowa-
nych czynności (tj. czy ich 
wykonanie bardziej zależy 
od czynnika ludzkiego, czy 
od zaplecza materialnego), 
może być również zawarta 
umowa mająca na celu za-
pewnienie przejścia władz-
twa nad składnikami ma-
terialnymi, np. sprzętem 
niezbędnym do świadcze-
nia outsourcowanych usług. 

Co ważne, ani kodeks pra-
cy, ani orzecznictwo SN do-
tyczące art. 231 k.p. nie sta-
wiają wymogu, aby podmiot 
przejmujący pracowników 
dysponował już doświadcze-
niem w zakresie świadcze-
nia przejmowanych usług 
lub aby zakres usług obję-
ty był przedmiotem jego 
działalności wynikającym 
z umowy spółki. Tym sa-
mym outsourcowanie da-
nych zadań na podmiot 
dotychczas tego typu zadań 
niewykonujący samo w sobie 
nie będzie świadczyło o nie-
prawidłowym zastosowaniu 
mechanizmu outsourcowa-
nia w kontekście art. 231 k.p. 

Nie musi dojść do naruszenia prawa przy przekazaniu części pracowników 
do agencji pracy tymczasowej, która nie działa w tej samej branży

Brak odesłania to nie błąd
Katarzyna Dąbrowska
dgp@infor.pl

Polski system zabezpieczenia społecznego nie powołuje 
się na definicję pracownika w rozumieniu prawa unij-
nego. Okazuje się jednak, że nie jest to niedopatrzenie 
ustawodawcy.

W jednym z ostatnich wyroków Trybunał Sprawiedliwo-
ści Unii Europejskiej (sprawa C-507/12) orzekł, że obywatel-
ka kraju UE, która w zaawansowanej ciąży zrezygnowała 
z zatrudnienia w Wielkiej Brytanii, zachowuje prawo do 
świadczeń z zabezpieczenia społecznego. Aby jednak tak się 
stało, musi w rozsądnym terminie po porodzie podjąć pracę. 

Dodatkowym warunkiem jest to, aby osoba taka albo 
była obywatelem Wielkiej Brytanii, albo miała status pra-
cownika w rozumieniu dyrektywy 2004/38/WE Parlamen-
tu Europejskiego i Rady z 29 kwietnia 2004 r. w sprawie 
prawa obywateli Unii i członków ich rodzin do swobod-
nego przemieszczania się i pobytu na terytorium państw 
członkowskich (Dz.U. UE L 158, s. 77). I jeśli chodzi o prawo 
brytyjskie, to nie ma żadnego problemu, ponieważ zawiera 
ono odesłanie wprost do pojęcia pracownika w rozumie-
niu prawa unijnego. Inaczej jest w prawie polskim, na co 
zwracał uwagę rozmówca w wywiadzie opublikowanym 
w poprzednim numerze Kadr i Płac (DGP 132/2014). W pol-
skim przepisach ubezpieczeniowych nie dość, że nie ma 
definicji pracownika, to też nie zawierają one odesłania 
do prawa unijnego. 

Warto podkreślić, że definicja pracownika ma zastoso-
wanie do art. 7 dyrektywy 2004/38/WE, zgodnie z którym 
wszyscy obywatele Unii mają prawo pobytu na terytorium 
innego państwa członkowskiego przez okres dłuższy niż 
trzy miesiące, jeżeli m.in. są pracownikami najemnymi lub 
osobami pracującymi na własny rachunek w przyjmującym 
państwie członkowskim. Dalej artykuł ten wskazuje, że 
obywatel UE, który nie jest dłużej pracownikiem najem-
nym, zachowuje status pracownika najemnego m.in. wtedy, 
gdy jest okresowo niezdolny do pracy w wyniku choroby 
lub wypadku. Zatem definicja ta odnosi się ściśle do prawa 
pobytu na terenie państw członkowskich UE.

Pojawia się zatem pytanie, czy brak odesłania do tej de-
finicji pracownika to błąd bądź niedopatrzenie polskiego 
ustawodawcy. Okazuje się, że nie, każde państwo człon-
kowskie może bowiem swobodnie decydować o tym, czy 
takie odesłanie u siebie wprowadzi, czy też nie oraz czy 
będą się z tym wiązały dodatkowe uprawnienia dla takich 
osób. W Polsce system przewiduje ochronę kobiety w ciąży 
przed zwolnieniem. Nawet jeśli straciłaby ona pracę np. 
z powodu likwidacji zakładu pracy, to i tak zachowa prawo 
do zasiłku macierzyńskiego. 

Zatem gdyby sprawa dotyczyła np. Francuzki, która w Pol-
sce przerwała zatrudnienie będąc w ciąży i w rozsądnym 
terminie po porodzie podjęła zatrudnienie, TSUE nie mógłby 
odwołać się do definicji pracownika unijnego. Warto jednak 
podkreślić, że omawiany wyrok ma dla wszystkich krajów 
unijnych znaczenie interpretacyjne. 

Działanie w granicach prawa Gdy przejęcizejęcize e zakładu pracy 
jest sprzeczne z prawem

Pracownik może złożyć powództwo o ustalenie (dalszego) 
istnienia stosunku pracy pomiędzy nim a dotychczasowym 
pracodawcą. pracodawcą. pracoda
Istnieje jednak ryzyko, że takie powództwo zostanie oddalone, 
chyba że zaistniałe okoliczności faktyczne przekonają o utrzyma-
niu władztwa nad pracownikiem przez dotychczasowego 
pracodawcę. pracodawcę. pracoda
Powództwo ma także szanse powodzenia, gdyby ustalono, 
że celem outsourcingu do agencji była zmiana podstawy że celem outsourcingu do agencji była zmiana podstawy że celem outsourcingu do agencji była zmiana podsta
zatrudnienia przenoszonych pracownikzatrudnienia przenoszonych pracownikzatrudnienia przenoszon ów z umów o pracę 
na umowy o pracę tymczasową (także cywilnoprawne). na umowy o pracę tymczasową (także cywilnoprawne). na umowy o pracę tymczasową (także cywilnopra

Przejęcie zakładu pracy z art. 23¹ k.p. jest prawidłowe, naPrzejęcie zakładu pracy z art. 23¹ k.p. jest prawidłowe, naPrzejęcie zakładu pracy z art. 23¹ k.p. jest pra wet widłowe, nawet widłowe, na
wtedy gdy nowy podmiot:
• nie przejmuje wraz z zadaniami składników materialnych ów materialnych ów materialn
  przejmowanego przedsiębiorstwa
• nie kontynuuje przejętej działalności w tym samym ntynuuje przejętej działalności w tym samym ntynuuje przejętej działalności w tym sam
  niezmienionym zakresie

Uwaga! Przy przejściu firmy:

• musi nastąpić przejęcie w faktyczne władanie części zadania 
  lub zadań stanowiących formę zatrudnienia   lub zadań stanowiących formę zatrudnienia   lub zadań stanowiących f
• dodatkowo konkretne usługi powinny być świadczone onkretne usługi powinny być świadczone onkretne usługi powinn
  przy wykorzystaniu umiejętności i know-how 
  pracowników objętych przejściem

Uwaga! Pracownicy nie mogą podnieść zarzutu nadużycia prawa

SN jasno stwierdził, że przejście pracowników nie może być oceniane z punktu widzenia nadużycia prawa (art. 8 k.p.), ponieważ ów nie może być oceniane z punktu widzenia nadużycia prawa (art. 8 k.p.), ponieważ ów nie może być oceniane z punktu widzenia nadużycia pra
konstrukcja ta może być używana jedynie do oceny czynności pracja ta może być używana jedynie do oceny czynności pracja ta może być używana jedynie do ocen wny czynności prawny czynności pra ych pomiędzy stronami danego stosunku pracy, tymczasem onami danego stosunku pracy, tymczasem onami danego stosunku pracy
do przejścia do innego pracodawcy dochodzi w sposób automatyczndo przejścia do innego pracodawcy dochodzi w sposób automatyczndo przejścia do innego pracoda y,wcy dochodzi w sposób automatyczny,wcy dochodzi w sposób automatyczn  z mocy prawa (wyr z mocy prawa (wyr z mocy pra ok SN z 22 września 1999 r., sygn. akt I PKN
264/99, LEX nr 44924). AG


