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ZAWIADOMIENIE O MOZLIWOSCI NARUSZENIA PRZEZ POLSKE ZAPISOW TRAKTATOWYCH
W ODNIESIENIU DO POLITYKI SPOLECZNEJ WRAZ Z WNIOSKIEM O PODJECIE DZIALAN W ZAKRESIE
PRZEDSTAWIONEGO ZAGADNIENIA

Szanowni Panstwo,

Zrzeszenie Zwigzkéw Zawodowych Energetykow (ZZZE) jest federacjg zwigzkéw zawodowych
skupiajgcg ponad 16 tysiecy pracownikow w 88 organizacjach cztonkowskich. Funkcjonuje na
terytorium catej Polski i ma swoje przedstawicielstwa w wiekszosci przedsiebiorstw
elektroenergetycznych w kraju. Jednoczesnie jest cztonkiem Ogdlnopolskiego Porozumienia
Zwigzkow Zawodowych (OPZZ) gdzie cztonkowie ZZZE zasiadajg w Prezydium jak i w Radzie OPZZ.
Zrzeszenie Zwigzkdw Zawodowych Energetykéw jest cztonkiem Tréjstronnego Zespotu ds. Branzy
Energetycznej (TZdsBE) gdzie technicznie organizuje i prowadzi dialog ze Strong rzagdowg i Strong
pracodawcow, w ten sposéb stara sie wptywac na polityke panstwa w obszarze spotecznym i
ekonomicznym sektora energetycznego.



Wprowadzenie

Zrzeszenie Zwigzkow Zawodowych Energetykdw (Zrzeszenie) jako reprezentant zbiorowych praw i
intereséw pracownikéw energetyki prosi o kontrole praktyki stosowania przepiséw prawa
dotyczacych przejscia pracownikow do nowego pracodawcy w zwigzku z przejSciem zaktadu pracy.
(kontrola stosowania przepiséw dyrektywy..) W ocenie Zrzeszenia, spotki kontrolowane przez
Panstwo Polskie, za jego wiedzg i zgodg, wykorzystujgc w sposéb nieprawidtowy przepisy dyrektywy
i prawa krajowego (ktore de facto majg chroni¢ pracownikéw) dokonujg korzystnych dla swoich
finanséw, zakrojonych na szerokg skale restrukturyzacji zatrudnienia.

Problem dotyczy na chwile obecng dwdch grup kapitatowych kontrolowanych przez Skarb Parstwa
Rzeczypospolitej Polskiej, dla ktérych spdtkami-matkami s ENERGA S.A. oraz ENEA S.A. W obu
grupach ma miejsce restrukturyzacja polegajgca na wydzielaniu wyspecjalizowanych spétek-corek
majacych zajmowac sie dziatalnoscig uznawang za pomocniczg czy uboczng, do ktdrych pozornie
przesuwane sg cafte zaktady pracy wraz z pracownikami. Piszemy ,pozornie”, bowiem w
rzeczywistosci dokonywane przesuniecia nie wypetniajg przestanki uznania ich za przejscie
pracodawcy ani w rozumieniu prawa krajowego (art. 23[1] k.p.) ani prawa wspdlnotowego (art. 1 ust.
1 lit. b Dyrektywy 2001/23/WE). W szczegdlnosci zauwazy¢ trzeba, ze przesuniecia czesto dotycza
0sob przypadkowych, niezwigzanych z rzekomo przenoszong funkcja i nie towarzyszy im
przekazywanie sktadnikdw majatkowych. Z drugiej strony przesuniecia czesto dotyczg oséb
zaangazowanych w dziatalno$¢ zwigzkowa i/lub 0séb objetych réznymi formami szczegdlnej ochrony.
Z kolei powotane w ten sposdb spotki nie sg zdolne do samodzielnej egzystencji i spodziewac sie
nalezy ich rychtej wyprzedazy, upadtosci badz likwidacji.

Mozna zatem uzna¢, ze rzeczywistym celem pracodawcow jest obnizenie kosztéw dziatalnosci przez
pozbycie sie wysoko wynagradzanych pracownikéow objetych réznymi formami ochrony, a takze
dziataczy zwigzkowych. Do osiggniecia tego celu wykorzystywane sg przy tym regulacje majgce stuzyc
ochronie pracownikéw, ktérych cel jest tym samym obchodzony, a rzeczywisty sens catkowicie
wypaczony. Tego rodzaju dziatania zachodzg przy tym w podmiotach kontrolowanych przez Skarb
Panstwa za Jego wiedzg i zgods.

Dziatania takie nie mogg pozostac bez reakcji, o ktorg niniejszym prosimy.

Szczegétowe uzasadnienie

Opisane wyzej w skrécie dziatania majg miejsce w dwdch grupach kapitatowych: ENERGA S.A. i ENEA
S.A. W przypadku ENERGA S.A. polegajg one na utworzeniu spétki DGB Provider Sp. z o.0., ktéra
przejgé ma zadania w zakresie m.in. zarzadzania nieruchomosciami nieenergetycznymi. W przypadku
ENEA S.A. dziatania te polegajg na utworzeniu spoétki ENEA Centrum Sp. z o.0., ktéra przejag¢ ma
zadania z zakresu obstugi klienta, IT, finanséw i ksiegowosci, logistyki i zasobow ludzkich. Zauwazy¢
w tym miejscu nalezy, ze na terenie Polski dziatajg aktualnie cztery grupy kapitatowe ze sfery
energetyki. Wskazane praktyki sg najbardziej zaawansowane w grupie ENERGA S.A. ale podobne
procesy (albo przynajmniej rozmowy o nich) dajg sie zauwazy¢ takze w pozostatych grupach. Wydaje
sie zatem, ze wtasciciel (Skarb Panstwa) postanowit przetestowaé te rozwigzania w grupie ENERGA
S.A. a potem wykorzysta¢ doswiadczenia w pozostatych grupach. Z tego wzgledu w dalszej czesci
pisma opisana zostanie przede wszystkim sytuacja w ENEA S.A. oraz w ENERGA S.A. ale pamietac
nalezy o szerszym kontekscie tych zmian.

We wszystkich grupach kapitatowych dziatajgcych w Polsce w sferze energetyki zwigzki zawodowe sg
liczne i stosunkowo aktywne. Podobnie we wszystkich z tych grup obowigzujg liczne ponadzaktadowe
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akty prawa pracy regulujgce miedzy innymi kwestie wynagrodzen i ich systematycznych przyrostéw,
rozmaitych Swiadczen socjalnych oraz chronigce pracownikéw przed wypowiedzeniem umowy o
prace — gtéwnie przez wprowadzenie systemu gwarancji zatrudnienia i wysokich odpraw. Oczywiscie
wszystkie wynikajgce z zaktadowych aktéw zaktadowego prawa pracy prawa pracownikow sg
korzystniejsze dla nich niz minima wynikajgce z prawa pracy. Rozwigzania te s korzystne dla
pracodawcy, jako ze dobrze motywujg pracownikéw, powodujgc wzrost ich lojalnosci, kwalifikacji i
wydajnosci ale sprawiajg tez, ze koszty pracy mogg wydawac sie za wysokie. Ponadto sama
aktywnos$¢ zwigzkéw zawodowych bywa niekiedy postrzegana przez pracodawcow jako Zrddto
problemdw.

Wyzej przywotane spétki (podobnie jak szereg innych spdtek energetycznych) prowadzg intensywna
restrukturyzacje swoich przedsiebiorstw. Spétki te likwidujg czes¢ dotychczasowej dziatalnosci co
wigze sie z likwidacjg stanowisk pracy, ktére w ocenie pracodawcéw nie sg zwigzane bezposrednio z
podstawowg dziatalnoscig przedsiebiorstwa a przez to sg nieoptacalne.

Dziatajac zgodnie z wymogami prawa, dokonujgc takiej restrukturyzacji pracodawcy powinni
zastosowac przepisy ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw a w przypadku Grupy Energa
w zwigzku z przepisami umow spotecznych (Umowa spoteczna 1/1/ GK ENERGA 2007 z dnia 19 lipca
2007 r. zawarta miedzy innymi dla Energa Operator S.A., oraz Umowa spoteczna z dnia 1-go sierpnia
2007 r. i Umowa Gwarancyjna z dnia 27 sierpnia 1998 r. zawarte dla ENERGA Elektrownie Ostroteka
S.A..

Stosujagc sie do powyiszych przepisdw przy restrukturyzacji zatrudnienia pracodawcy byliby
zobowigzani do wyptaty odpraw z tytutu zwolnienia pracownikdw z przyczyn nie lezgcych po ich
stronie w wysokosci okreslonej w ustawie oraz w obowigzujgcych ich umowach spotecznych.

W obliczu wysokich odpraw pracodawcy wybrali inne rozwigzanie — tworzenie fikcyjnych
pracodawcow (najczesciej spotek prawa handlowego z kapitatem do 50000 ztotych), pozorne
przenoszenie do nich w trybie art. 23 [1] K.P. niepotrzebnych pracownikéw a w nastepnej kolejnosci
zbywanie udziatéw zewnetrznym podmiotom. Wyjasni¢ nalezy, ze w przypadku takiego przejscia do
pracodawcy niebedgcego strong umowy spotecznej pracownikowi nie przystugiwata juz zadna
ochrona z niej wynikajgca, co otwiera rowniez droge do rozwigzania z nim stosunku pracy bez
dodatkowych kosztéw. Z kolei obowigzujagce w odniesieniu do pracownika uktady zbiorowe u
pracodawcy przejmujacego obowigzujg tylko rok, po ktérym to okresie mogg by¢ przez pracodawce
wypowiedziane (art. 241[8] K.P. ktéry wykorzystuje opcje z art. 3 ust. 3 Dyrektywy 2001/23/WE in
fine). Ponadto tworzone w ten sposéb spdtki zazwyczaj obcigzone sg znacznymi kosztami pracy a
jednoczesnie posiadajg minimalny majgtek co stwarza ryzyko ich rychtej likwidacji bgdZ upadtosci
(stanowi to naruszenie art. 5 ust. 4 Dyrektywy 2001/23/WE). Zdarza sie takze, ze warunki pracy,
zakres obowigzkéw czy nazwa stanowiska danego pracownika sg modyfikowane w taki sposdb aby
uzasadnié objecie go planowanym, rzekomym przekazaniem.

Dziatanie takie jest dla pracodawcéw rozwigzaniem zdecydowanie bardziej optacalnym
ekonomicznie. Biorgc jednak pod uwage art. 58 ustawy kodeks cywilny, w zwigzku z art. 300
kodeksu pracy taka czynno$é prawna jest niewazna gdyz jest sprzeczna z prawem (USTAWA z dnia
13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikéw, umowy spoteczne) albo majaca na celu obejécie prawa.
Nieco wiecej miejsca wypada tu poswieci¢ konkretnym przypadkom zaistniatym w grupie ENERGA, a
konkretnie w spétce ENERGA-OPERATOR S.A. Spétka ta z dniem 1 pazdziernika 2013 r. przekazata
jakoby cze$¢ przedsiebiorstwa do spétki DGP PROVIDER Sp. z 0.0. na zasadzie art. 23[1] K.P. W
rzeczywistosci jednak czynnos$¢ ta dotyczyta grupy pracownikow nie tworzacych zadnego zespotu,
wybranych z uwagi na to, ze ich stanowiska byly przeznaczone do likwidacji w zwigzku z
zaprzestaniem przez pracodawce pewnych form dziatalnosci ubocznej.

Pracownicy przechodzacy do DGP PROVIDER Sp. z 0.0. mieli zajmowac sie m.in. zarzgdzaniem
nieruchomosciami nieenergetycznymi nalezgcymi do spdtki ENERGA-OPERATOR Sp. z o.0. Co
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symptomatyczne, pracodawca nie zdecydowat sie jednak na przekazanie do DGP PROVIDER Sp. z o0.0.
samych nieruchomosci nieenergetycznych, przekazat jedynie funkcje zarzadzania nimi oraz
pracownikéw. W efekcie trudno moéwi¢ by pracodawca zaprzestat wykonywania dziatalnosci
polegajgcej na korzystaniu z tych nieruchomosci. W zasadzie DPG PROVIDER Sp. z 0.0. nie otrzymata
zadnego majatku zwigzanego z prowadzong dziatalnoscig. Ponadto w odniesieniu do niektérych
pracownikéw dokonano wczesniej zmiany nazewnictwa, zadan czy warunkéw pracy tak by
,pasowali” do przekazywanej funkcji zarzgdzania nieruchomosciami nieenergetycznymi, podczas gdy
osoby te wcale niekoniecznie w praktyce zajmowaty sie gtdwnie tymi czynnosciami. Przejscie objeto
takze szereg pracownikdw administracyjnych formalnie niezwigzanych z zarzgdzeniem
nieruchomosciami nieenergetycznymi oraz grupe pracownikéw niewykwalifikowanych wykonujgcych
wczesniej zajecia z zakresu konserwacji mienia, a ktérych zadania zostaty wczesniej przekazane
firmom zewnetrznym. Nie sposdb tez nie dostrzec, ze wiele sposrdd przekazanych oséb to dziatacze
zwigzkowi.

Analiza prawna

Podstawowe znaczenie dla opisywanej sytuacji ma tres¢ art. 23[1] kodeksu pracy, ktéry w § 1
stanowi, ze ,,W razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce staje sie on
Z mocy prawa stronqg w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzezeniem przepisow § 5”.
Wspomniane nawigzanie do § 5 dotyczy przypadkdw pracownikdéw, ktdérzy nie zgadzajg sie
na przejscie i bedzie ono w dalszej czesci niniejszej analizy pomijane jako nieistotne dla
sprawy.

Przytoczony przepis dokonuje m.in. implementacji postanowiern Dyrektywy 2001/23/WE.
Stad rozumienie pojecia ,przejscia zaktadu pracy” uwzglednia¢ powinno brzmienie tej
Dyrektywy (przede wszystkim jej art. 1 ust. 1 lit b) jak réwniez bogate orzecznictwo
Trybunatu Sprawiedliwosci jej dotyczace co istotnie ma miejsce.

W efekcie pod pojeciem czesci zaktadu pracy rozumie¢ nalezy pewng zorganizowang catosé, na ktéra
sktadajg sie okreslone elementy materialne i majatkowe, system organizacyjny i struktura
zarzadzania, ktore bedg dawaty mozliwos¢ dalszego wykonywania pracy przez zatrudnionych w niej
pracownikéw. Dla przejscia czesci zaktadu pracy jako zorganizowanej czesci przedsiebiorstwa
konieczne jest spetnienie okre$lonych warunkow, ktére nie miaty miejsca we wskazanych powyiej
przypadkach. Tu pracodawcy ograniczajg sie do wytypowania pracownikow do pozornego
»przejscia” do nowego pracodawcy. Jedynym kryterium doboru jest stanowisko pracy, ktére ze
wzgledu na nieoptacalnosc¢ jego zachowania jest przeznaczone do likwidacji.

Pracodawcy, jako przyczyne rzekomego przejscia czesci zaktadu pracy wskazujg optymalizacje
sposobu pozyskiwania niektérych ustug poprzez przekazanie zewnetrznym spoétkom catosci zadan
wykonywanych do tej pory przez pracownikéw ich poszczegdlnych jednostek biznesowych. Powyisze
wydzielenie zadan moze zatem by¢é uznane za typowy przyktad zastosowania outsourcingu
okreslonego obszaru dziatalnosci.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 kwietnia 2010 r., sygn. akt | PK 210/09 wyrazit poglad, zgodnie z
ktdrym outsourcing moze stanowi¢ przejecie czesci zaktadu pracy w rozumieniu art. 23' K.P. ale
istotne jest aby przejeta czes$¢ zaktadu pracy zachowata swojg tozsamosé, polegajacg na
okreslonym zorganizowaniu i polaczeniu wielorodzajowych zasobdw, ktérych celem jest
prowadzenie dziatalnosci gospodarczej.




Oparcie twierdzenia o przejsciu zaktadu pracy, wytacznie o fakt przekazania podmiotom
zewnetrznym okreslonych zadan zaktadu pracy, realizowanych dotychczas przez jego niektére
jednostki jest w takim uktadzie niewystarczajace.

Zgodnie z podnoszonym w orzecznictwie sgdéw polskich poglagdem, korespondujgcym takze
z ugruntowang wyktadnig prawa Unii Europejskiej (m.in. wyrok ETS z dnia 18 marca 1986 r. w sprawie
24/85, Josef Maria Antonius Spijkers przeciwko Gebroeders Benedik Abattoir CV and Alfred Benedik
en Zonen BV) nalezy w tej ocenie wzig¢ pod uwage takie czynniki jak rodzaj przedsiebiorstwa,
przejecie lub brak przejecia sktadnikdw majgtkowych takich jak budynki i ruchomosci, wartosc¢
sktadnikdw niematerialnych w chwili przejecia, przejecie lub brak przejecia wiekszosci pracownikéw
przez nowego pracodawce, przejecie lub brak przejecia klientow a takze stopien podobienstwa
dziatalnosci prowadzonej przed i po przejeciu oraz czas ewentualnego zawieszenia tej dziatalnosci.

We wskazanych wyzej przypadkach nowi pracodawcy nie przejeli praktycznie zadnych skfadnikéw
materialnych i niematerialnych od dokonujacych restrukturyzacji pracodawcéw. W__ich pismach
informujgcych o planowanych zmianach restrukturyzacyjnych nie _ma Zadnej wzmianki o
przeniesieniu - na podstawie jakiekolwiek tytutu prawnego - elementéw majgtku na
nowotworzone spétki a jedynie - o przeniesieniu okreslonych zadan i czesci pracownikéw z nimi

powigzanych.

Dalej, w orzecznictwie ETS wyrazono nastepujgce istotne dla sprawy poglady:

Pojecie "przejscia przedsiebiorstwa, zaktadu lub czesci zaktadu na innego pracodawce", zawarte w
art. 1 ust. 1 dyrektywy 77/187, przewiduje sytuacje, w ktdérej dana jednostka zachowuje swojq
tozsamos¢ (wyr. ETS z 18 marca 1986 r., 24/85, tzw. sprawa Spijkers; wyr. ETS z 29 maja 1992 r., C-
29/91, sprawa Stichting; wyr. ETS z 14 kwietnia 1994 r., C-392/92, sprawa Schmidt v. Spar; wyr. ETS z
11 marca 1997 r., C-13/95, sprawa Slzen) — w niniejszej sprawie nie ma to miejsca bowiem w
rzeczywistosci przekazanie nie dotyczy zadnej ,jednostki” a wytgcznie grupy czesto przypadkowo
dobranych pracownikow.

Artykut 1 ust. 1 dyrektywy 77/187 traktuje przejecie zaktadu jako dziatalnos¢ kontynuowang (wyr. ETS
z 17 grudnia 1987 r., 287/86, tzw. sprawa Ny Molle Kro) — réwniez to w sprawie nie ma miejsca, jako
ze przejmowany zaktad nigdy nie istniat jako catos¢ prowadzgca jakgkolwiek dziatalnos¢; w
rzeczywistosci mamy do czynienia z tworzeniem nowych struktur.

Nalezy takze podkresli¢, iz art. 23[1] K.P. — nie tworzy zadnego mechanizmu ani nie daje podstawy do
przenoszenia pracownikéw przez dotychczasowego pracodawce celem ,taniej” restrukturyzacji
zatrudnienia i pozbycia sie zwigzanych z tym obcigzen finansowych. Wprost przeciwnie, artykut ten
stuzy tylko i wytacznie ochronie pracownikéw, na wypadek zmian wiascicielskich co do catosci lub
czesci zaktadu pracy. Swiadczy o tym chociazby tytut Dyrektywy Unii Europejskiej na podstawie
ktdrej, ochrona uprawnien pracownikéw na okoliczno$é przeniesienia zaktadu pracy lub jego czesci
do nowego podmiotu zostata implementowana do prawa polskiego. DYREKTYWA RADY 2001/23/WE
z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszgcych sie
do ochrony praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw, zaktaddéw lub czesci
przedsiebiorstw lub zaktadow (2001/23/WE) z dnia 2001-03-12 r. (Dz.Urz.UE.L 2001 Nr 82, str. 16).
Jak zauwazyt ETS w wyroku z 15 pazdziernika 1996 r. (C-298/94) , Przywotana dyrektywa ma na
celu ochrone pracownikow przed potencjalnie negatywnymi konsekwencjami zmian w
strukturze przedsiebiorstw wynikajgcych z trendéw ekonomicznych na poziomie krajowym i
wspodlnotowym”.

Innymi stowy pracodawca w pierwszej kolejnosci powinien dokonaé¢ czynnosci prawnej —
przyktadowo: wniesienia aportéw, badz sprzedazy czesci przedsiebiorstwa w rozumieniu art. 55[1] i
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55[2] ustawy kodeks cywilny. Dopiero w takim przypadku, z uwagi na potrzebe ochrony
pracownikéw, umowy o prace z pracownikami — jako sktadniki niematerialne przedsiebiorstwa -
»przechodzg” do nowego podmiotu na zasadzie art. 23[1] K.P., ktéry ma chroni¢ prawa pracownicze
przy jej dokonywaniu. W omawianych przypadkach pracodawcy nie dokonali zadnej czynnosci
prawnej zbycia czesci zaktadu pracy (przedsiebiorstwa), do ktdrej znalaztby zastosowanie art. 23[1]
K.P.. W zwigzku z powyzszym przejscie czesci zaktadu pracy w ogdle nie nastgpito.

Na szczegdlng uwage zastuguje jeszcze jeden aspekt a mianowicie bezwzglednie obowigzujacy
charakter art. 23[1]. K.P. (ius cogens) Wage i charakter tego przepisu wielokrotnie podkreslat Sad
Najwyzszy - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych miedzy innymi w wyrokach z
dnia 9 marca 2010 r. | UK 326/2009 LexPolonica nr 2396068 czy w wyroku z 19 pazdziernika 2010 r.,
IIPK 91/10).

Bezwzglednie obowigzujacy charakter tego przepisu oznacza miedzy innymi to iz pracodawca badz
pracodawcy nie mogg w dowolny sposéb decydowac o jego stosowaniu a opisane w nim instytucje
(pracownik, zaktad pracy lub jego czesé¢) sg okresSlone w sposdb obiektywny. Oznacza to, ze
pracodawca nie moze samodzielnie okresli¢ co jest czescig zaktadu pracy tak by uzyskac¢ efekt
przejscia pracownikdw do nowego podmiotu bez konsekwencji, o ktédrych mowa chociazby w
umowie spotfecznej. Czes¢ zaktadu pracy nalezy rozumieé tylko i wytgcznie jako wyodrebniong
jednostke organizacyjnq tworzgcqg pewng zorganizowanq catfos¢ i zatrudniajgcq pracownikéow. O
przejeciu (przejsciu) zas zaktadu, o ktédrym mowa w powyzszym przepisie nalezy mowic wéwczas, gdy
nowy pracodawca przejgt majqgtek poprzedniego pracodawcy (pomieszczenia, urzgdzenia) wraz ze
Swiadczong na jego bazie pracq zorganizowanego zespotu pracownikow - Wyrok Wojewddzkiego
Sadu Administracyjnego w Bydgoszczy z dnia 23 listopada 2010 r. Il SA/Bd 1192/2010 LexPolonica nr
2502609 http://orzeczenia.nsa.gov.pl
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