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7Zmiana warunkow
pracy. po wyrokach
TSUE wiecej pytan

1 bol glowy dla sadow

Karolina
Topoiska

wiedzenie zmie-

niajace warun-

ki zatrudnienia oraz

zwolnienie grupo-

we - dla wielu oséb
te dwa pojecia moga brzmie¢ jak nie-
majace ze sobg nic wspdlnego. Juz na
pierwszy rzut oka wida¢ przeciez, ze
w pierwszym chodzi o zmiane w wa-
runkach pracy, a w tym drugim o jej
utrate. Jednak nic bardziej mylnego.
A przynajmniej - zdaniem Trybuna-

“hu Sprawiedliwosci UE. Ostatnio w

dwdch sprawach, zainicjowanych py-
taniami polskich sadow, stwierdzit -
on, ze dokonujac wypowiedzen wa-
runkéw pracy i placy wiekszej licz-
bie pracownikéw (ktéra przekracza
okreslone progi), trzeba przeprowa- -
dzié procedure zwolnien grupowych.
Czyli m.in. konsultowaé dzialania ze
zwigzkami zawodowymi i powiada-
mia¢ o nich urzad pracy.

Pytania trafity do TSUE z Wrocla-
wia i Eodzi. Polskie sady skierowa-
1y je do unijnego trybunatu po tym,
jak Sad Najwyzszy uznal, Ze kwestia
stosowania procedury zwolnieni gru-
powych do wypowiedzeri zmieniaja-
cych wymaga wykladni na szczeblu
europejskim. W polskim orzecznic-
twie od pewnego juz czasu panowat
pat. Jeszcze w 2007 I. SN twierdzil,
ze skoro do wypowiedzeni zmieniajg-
cych stosuje sie odpowiednio przepi-
sy o wypowiedzeniu umowy o prace,
to dotyczy to takze regulacji zwol-
nienl grupowych. Zdanie zmienit
jednak juz w 2011 r; uznajac, ze do
wypomedzen zmieniajacych pro-
cedura ta nie ma zastosowania.
W efekcie ani sady, ani prawnicy,
ani tym bardziej pracodawcy nie
wiedzieli, jak maja postepowac.

TSUE zajgt wreszcie dlugo oczeki-
wane stanowisko, ale znakéw zapy-
tania wcigz jest bardzo wiele, Uznat
bowiem, Ze nawet w przypadku wy-

. powiedzen zmieniajgcych, ktérych

on sam nie uwaza za zwolnienia, bo
dotycza zmian niewielkiego kali-
bru, i tak trzeba stosowaé procedure
zwolnieri grupowych. To podej-

§cie jeszcze bardziej rygorystyczne
od pierwotnego stanowiska SN. Na
szczeScie TSUE zostawit furtke do
odmiennej interpretacji dla polskich
sadéw
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Procedura
| zwolnien

grupowych
- stosowac czy nie

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europej-
skiej wydat 21 wrzesnia 2017 r, dwa wyroki
w polskich sprawach, w ktorych stwierdzit
obowiazek stosowania procedury zwol-
nier grupowych w przypadku dokonywa-
nia wypowiedzefi zmieniajacych wigksze)
grupie pracownikéw. Trybunat nie odpo-
wiada jednak na wxelepytaqutphwo&cl
podnoszonych od 1at. Nie uwzglednia tez
specyfiki polskich przepiséw dotyczacych
wypowiedzeri zmieniajgcych oraz uwa-
runkowan, w jakich s%w dokonywane,
To wyzwanie dla sad krajowych, aby
przy rozstrzyganiu konkretnych spraw
wzigé pod uwage wszystkie te czynniki

Zanim przejdziemy do oceny wspomnia-
nych wyzej wyrokéw TSUE (sprawy C-149/16
i C-429/16) i ich wplywu na orzecznictwo
polskich sadéw, przypomnijmy, na czym
polega problem i dlaczego powstalo pytanie
o0 zasadno$¢ stosowania procedury zwol-
nien grupowych w przypadku dokonywa-
nia wypowiedzen warunkéw pracy i placy.

Istota problemu

Obowiazek stosowania procedury zwol-
niefi grupowych w przypadku dokonywa-
nia wypowiedzen zmieniajgcych wiekszej
grupie pracownikéw, z przekroczeniem
progow przewidzianych dla zwolnien gru-
powych, nie wynika wprost z przepiséw.

LICZBY DECYDUJA, CZYLI JAKIE PROGI WPROWADZA USTAWA

100 pracownikow,

wiecej pracownikow.

pigciu pracownikbw

Uwaga! Powyzsze liczby beda obejmowac takze pracownikow,
z ktérymi nastepuje rozwigzanie stosunkéw pracy na mocy porozu-

mienia stron (z inicjatywy pracodawcy). Jjezeli dotyczy to co najmniej

Procedure zwolnieft grupowych stosuje sig, jezeli speinione s3

tacznie nastepujgce warunki: -

v pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw,

v rozwigzuje stosunki pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw,
dokonujgc wypowiedzeri lub za porozumieniem stron,

+ zZwolnienia w maksymalnym okresie 30 dni obejmuja co najmniej:
1) 10 pracownikéw - gdy pracodawca zatrudnia mniej niz

2) 10 proc. pracownikéw - gdy pracodawca zatrudnia co najmniej
100, ale mniej niz 300 pracownikéw,
3) 30 pracownikéw - gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub

Zagadnienie to od lat budzi kontrowersje
ijest przedmiotem dyskusji wéréd przed-
stawicieli doktryny prawa pracy. Cho-
dzi oczywiscie o procedure przewidzia-
na w art. 2-4 ustawy z 13 marca 2003 I.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczg-
cych pracownikow (t.j. Dz.U. z 2016 1. poz.
1474, dalej: ustawa o zwolnieniach gru-
powych).

Powyzsza kwestla ma istotne znaczenie prak-
tyczne, Zaniechanie prz.eprowadzema proce-
dury zwolnier grupowych w sytuacji, w ktorej
pracodawca ma obowiazek ja przeprowadzm,
oznacza bowiem naruszenie przepisow o roz-
quywaniu stosunkow pracy. W konsekwencji
w razie wniesienia odwolania do s3du moze to
prowadzi¢ do uwzglednienia roszczei o przy-
wrdcenie do pracy albo o odszkodowanie z tytu-
i niezgodnego z prawem rozwigzania umowy
o prace (dochodzonych przez pracownikow na
podstawie art. 45 par. 1 kodeksu pracy). Chodzi
oczywiscie o takie przypadki, w ktérych pra-
cownik, ktéremu zostanie dokonane wypowie-
dzenie zmieniajace, nie przyjmie zapropono-
wanych mu nowych warunkow zatrudnienia
- iw konsekwencji dojdzie do rozwigzania umo-
Wy 0 prace.

Ewolucja w orzecznictwie

Sadu Najwyzszego

Poczatkowo Sad Najwyzszy wyrazat poglad,
Ze obowigzek przestxzegama PpIrzez praco-
dawce trybu postepowania przewidziane-
go dla zwolnien grupowych powstaje nie
tylko w odniesieniu do wypowiedzen defi-
nitywnych, lecz takze w kazdym przypad-
ku dokonywania wypowxedzen zrmema;q—
cych. E=EEE¥Taka interpretacja przepisow
zostala zaprezentowana w wyroki SN z 17
maja 2007 1., sygn. akt III BP 5/07 (OSNP
Z 2008 I. 1T 13-14, poz. 188). S3d w orzecze-
niu tym powolat sie na wym'kajqcy Z art. 42
par. 1 k.p. nakaz odpowiedniego stosowania
przepiséw o wypowiedzeniu umowy o pra-
cedo wypomedzen zmieniajgcych warunki
pracy i placy. Przywolany wyrok spotkat sie

. jednak z krytyka, w szczego6lnosci z uwagi

©® oOprac. KTop

na to, ze SN nie uzasadnil w nim szerzej,
w jaki spos6b i w jakim zakresie nalezato-

- by stosowaé przepisy regulujgce procedu-

re zwolnien grupowych.

Miedzy innymi w wyniku podnoszonej
krytyki SN istotnie zlagodzit swoje stanowi-
sko. W kolejnym wyroku poswieconym temu
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dzenia zmieniajace nie beda ,,zwolnieniami”
w rozumieniu dyrektywy, ale nalezy kwalifi-
kowac je jako ,,inne formy zakoriczenia umo-
Wy 0 prace” (majac na uwadze, ze - W przy-
padku odmowy przyjecia nowych warunkéw
przez pracownikéw - moga doprowadzi¢ do
rozwigzania ich uméw o prace).

TSUE dokonat zatem podobnego rozroz-
nienia, jak SN w powolywanym wyzej wy-
roku z 2011 1. (sygn. akt III PK 14/11) Przy-
pomni)my' SN powiedziat w nim, Ze jezeli
zmiana warunkdéw zatrudnienia wprowa-
dzana wypowiedzeniami zmieniajgcymi
jestna tyle niekorzystna dla pracownikéw,
iz z gory mozna zatozy¢, ze nie przyjma
oni nowych warunkow, to nalezy uznac, iz
rzec zamiarem pracodawcy jest
zakonczenie stosunkow pracy, a co za tym
idzie - nalezy stosowa¢ procedure zwolnien
grupowych, Natomiast w przypadku zmian
warunkéw zatrudnienia mniej dolegliwych
dla zatrudmonych takich, co do ktorych
mozna zakladaé, ze pracownik przyjmie
proponowane mu nowe wamnkl, procedu-
ra zwolnieri grupowych nie musi by¢ prze-
prowadzana. Trybunat pierwsza sytuacje
zakwalifikowat jako ,,zwolnienie” w rozu-
mieniu dyrektywy, co oznacza, ze procedu-
re zwolnieri grupowych powinno sie stoso-
wac. Do takiego samego wniosku doszedt
jednak réwniez w odniesieniu do drugiej
sytuacji. W ocenie TSUE jest to ,,inna for-
ma zakoriczenia umowy o prace” trakto-
wana w rozumieniu dyrektywy na réwni
ze ,zwolnieniem”, co uzasadnia stosowa-
nie procedury zwolnien grupowych takze
ido niej, Zatem mimo dokonanego rozréz-
nienia trybunat, inaczej niz SN, stwierdzit
obowiazek stosowania procedury zwolniern
grupowych w obu przypadkach.

Warto przy tym podkreéhc, ze rola TSUE
nie polega na rozstrzyganiu indywidualnych
sporéw zawistych przed polskimi sgdami.
Niemniej jednak w obu rozpatrywanych
sprawach trybunat zwrécil uwage na argu-
menty przemawiajace za tym, Ze propono-
wane przez pracodawcéw zmiany nie byly
na tyle glebokie, aby mogly doprowadzi¢ do
istotnej zmiany umowy o prace. Przyklado-
wo, w odniesieniu do postgpowania doty-
cz3cego wypowxedzen zmiema;a,cvch Za-
sady przyznawania nagréd jublleuszowych
(sprawa C 149/16), TSUE uznat np,, Ze - skoro
zmiana dotyczyla wylacznie momentu na-
bycia prawa do takiej nagrody - trudno by-
loby przyjaé, iz wypowiedzenie zmieniaja-
ce prowadzi do zasadniczej zmiany umowy
o prace. Dlatego nie stanowi ,zwolnienia”
w rozumieniu art. 1 ust. 1 dyrektywy. Jest
natomiast ,inng forma zakoriczenia umowy
0 prace” w rozumieniu tego przepisu, naste-

puje bowiem z inicjatywy pracodawcy, a u
jego podstaw leza przyczyny niedotyczace
pracownika, Z tego wzgledu taki tryb mo-
dyfikacji umowy nalezy réwniez uwzgled-
niaé przy obliczaniu gcznej liczby dokona-
nych zwolnier i wymaga on uruchomienia
procedury zwolnien grupowych.

Kontrowersyjna wykladnia

Trudno zgodzi¢ sie z wykladnia przepiséw
dokonang przez TSUE, Szczegélnie w takich
przypadkach, gdy wypowiedzenia zmie-
niajace nie s3 kwalifikowane jako ,zwol-
nienia”, ale jako ,,inne formy zakoriczenia
Umowy o prace” w rozumieniu dyrektywy,
tzn, zmiany dokonywane naich podstawie
nie s3 zasadnicze i nie dotycza istotnych
warunkow zatrudnienia,

W pierwszym przypadku (tj. w razie za-
sadniczych zmian istotnych warunkow
zatrudnienia) mozna sie¢ jeszcze zgodzic,
ze zdarzaja sie sytuacje, w ktérych rze-
czywistym zamiarem pracodawcy jest
rozwigzanie stosunkéw pracy, i wow-
czas procedura zwolnien grupowych by-
laby zasadna. Jednak powinna ona zna-
lez¢ zastosowanie wylacznie wtedy, gdy
pracodawca naduzywa prawa i korzysta
z konstrukcji wypowiedzenia zmieniaja-
cego tam, gdzie nalezato dokona¢ wypo-
wiedzenia definitywnego. W takich sy-
tuacjach przepisy przewidujg stosowne
mechanizmy majace na celu przeciw-
dzialanie naduzyciom. Przeprowadze-
nie wéwczas procedury zwolnieni gru-
powych jest zasadne, ale nie dlatego, ze
jest to szczegdblny przypadek wypowie-
dzenia zmieniajacego, lecz wiasnie dla-
tego, ze doszlo do naduzycia prawa i w
istocie pracodawca powinien zastosowac
wypowiedzenie definitywne, A w przy-
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Co moie zrobié pracodawca, by uniknaé zwolnieni grupowych

ZAWIESZENIE STOSOWANIA REGULAC)I WEWNATRZZAKLADOWYCH

Chcac uniknaé zwolnieri grupowych, pracodawca moze zdecydowac sie na zawiesze- =
nie stosowania niekt6rych przepiséw prawa pracy na podstawie art. 9’ k.p. Przyjmuigc
stanowisko trybunatu: skoro pracodawca rozwazat zwolnienia grupowe jako Bz
ewentualnos¢ i chcac tego unikngé, wybrat jako alternatywe zawieszenie przepisow
prawa pracy, to powinien byt wszczaé procedure zwolnien grupowych. Oznaczatoby

to naktadanie na pracodawce dodatkowych, nieuzasadnionych obowigzkéw. Tym

bardziej ze w przypadku zawieszenia stosowania przepiséw prawa pracy nie ma £
obowigzku indywidualnego wypowiadania pracownikom warunkéw zatrudnienia, 3
co ma uprosci¢ procedure i uczyni¢ mechanizm bardziej elastycznym. Naktadanie zas =
na pracodawce obowigzku przeprowadzenia w takim przypadku procedury zwolnien g :
grupowych bytoby tego zaprzeczeniem i znaczgco komplikowatoby caty proces. Ee:
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TRANSFER ZAKLADU PRACY

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci, o ktérym mowa w art. 23' k.p., rwniez moze
by¢ alternatywa wobec grozacych pracodawcy zwolnieri grupowych. Zatrudniajg- i

cy - w szczegblnosci w celu ratowania miejsc pracy - decyduje sie na zbycie czesci
lub catosci przedsiebiorstwa i w konsekwencji przejscie zaktadu pracy lub jego czesci.
Moze to doprowadzi¢ do rozwigzania stosunkow pracy z wieksza grupg pracownikow
(i to nawet szybciej niz w przypadku wypowiedzeri zmieniajgcych). Pracownicy moga
bowiem, w terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci, rozwig-

:  za€ umowy o prace za 7-dniowym uprzedzeniem, co jest traktowane tak samo, jak P
* | rozwigzanie stosunkéw pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Nie oznacza ®os
to jednak, ze pracodawca, decydujac sie na przejscie zaktadu pracy lub jego czesci, :
ma stosowac w takim przypadku procedure zwolnier grupowych. Przeczytoby to
automnatyzmowi prawnemu towarzyszacemu konstrukgji przejscia zakfadu pracy oraz |
gwarancyjnej funkgji art. 23' k.p., ktérego celem jest wiasnie utrzymanie pracownikéw
w zatrudnieniu.
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padku tego ostatniego nie ma przeciez
watpliwosci, ze pracodawca powinien
przeprowadzi¢ procedure zwolnieni gru-
powych. Powyzsze nie zaprzecza nato-
miast tezie, Ze nie ma podstawy do sto-
sowania procedury zwolnien grupowych
w przypadku wypowiedzen zmieniaj3-
cych, W szczegolnosci niezasadne jest
nakladanie na pracodawce takiego obo-
wigzku ,na wszelki wypadek”, tylko po
to, aby zapobiega¢ naduzyciom,

Liczy sie zamiar

Jeszcze wiecej kontrowersji budzi jednak
obowigzek stosowania procedury zwolnien
grupowych do tych wypowiedzeni zmie-
niajacych, ktére dotycza nieznacznych
zmian istotnych warunkow zatrudnienia
lub wigza sie ze zmiang innych warun-
kéw niz warunki istotne (tj. tych wypo-
wiedzeri zmieniajacych, ktore zostaly za-
kwalifikowane przez trybunat jako ,inne
formy zakoriczenia stosunku pracy”). Ist-
nieje szereg argumentow przemawiaja-
cych za tym, ze w takich przypadkach nie
ma obowigzku stosowania procedury zwol-
nieni grupowych.

W pierwszej kolejnosci warto zauwa-
zy¢, ze zgodnie z art. 2 dyrektywy pro-
cedure zwolnien grupowych stosuje sie
wtedy, gdy pracodawca ma zamiar do-
kona¢ zwolnien. Jeszcze mocniej zosta-
1o to uregulowane w ustawie o zwolnie-
niach grupowych. Stosowanie przepisow
tej ustawy jest uzaleznione od spelnienia
przestanek wskazanych wjej art. 1 ust. 1
1 nastepuje - przede wszystkim - w ra-
zie koniecznos$ci rozwigzania stosunkow
pracy, gdy 1acznie spetnione s3 nastepu-

jace warunki:

¥ umowa o prace zostanie rozwi

® do rozwigzania umowy dojdzie z inicja-
tywy pracodawcy,

® przyczyny rozwigzania umowy nie do-
tycza pracownika.

Zwolnienia grupowe muszg by¢ zatem
podyktowane ,koniecznoscia” rozwiaza-
nia stosunkéw pracy zachodzaca po stro-
nie pracodawcy (w $wietle polskiej ustawy),
a przynajmniej zamiarem ich rozwigzania
(w Swietle dyrektywy).

Wskazane tutaj przestanki stosowania
przepiséw dyrektywy i ustawy o zwolnie-
| niach grupowych wyraznie kontrastujg
-z konstrukcja i natura wypowiedzen zmie-
- niajacych. Celem wypowiedzenia zmienia-
L jacego jest bowiem zmiana warunkéw pra-
. cy lub placy i utrzymanie stosunku pracy
na nowych warunkach, a nie jego rozwia-
. zanie. To ostatnie jest wylgcznie skutkiem
 odmowy przyjecia nowych warunkéw pra-
cy. Rozwigzanie stosunku pracy nie jest

D3T3 Trudno zgodzic sie z wykiad-
ni3 przepisow dokonana przez trybu-
nal. Szczegodlnie w takich przypadkach,
gdy wypowiedzenia zmieniajace nie s3
kwalifikowane jako ,,.zwolnienia”, ale

jako ,inne formy zakoficzenia umowy
0 prace” w rozumieniu dyrektywy, tzn.
zmiany dokonywane na ich podstawie
nie s3 zasadnicze i nie dotycza istot-
nych warunkow zatrudnienia.
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co do zasady objete bezposrednim zamia-
rem pracodawcy (wyjatkiem jest przypadek
naduzycia prawa, 0 Czym Imowa powyzej),
a tym bardziej nie jest podyktowane ko-
niecznoscig osiggniecia takiego skutku.

Nie mozna wiec z gory przyjmowac, ze
kazde wypowiedzenie zmieniajace, ktore
spotka sie z odmowg przyjecia ze strony
pracownika, jest rtownoznaczne z rozwia-
zaniem stosunku pracy za wypowiedze-
niem w rozumieniu dyrektywy i ustawy
o zwolnieniach grupowych.

Waobec tego trudno jest uznaé shusznosé
wyrokow TSUE. Nie jest bowiem spelnio-
na ani podstawowa przestanka wynika-
jaca z dyrektywy - zamiar pracodawcy
przeprowadzenia zwolnien (w przypad-
ku wypowiedzen zmieniajgcych mamy do
czynienia wlasnie z odwrotna sytuacja, tj.
podejmowaniem czynnosci majgcych na
celu zachowanie dotychczasowego stanu
zatrudnienia), ani tym bardziej przestan-
ka ,koniecznosci” przeprowadzenia zwol-
nien wynikajgca z ustawy o zwolnieniach
grupowych. Zasadnos¢ kwalifikowania
wypowiedzeni zmieniajgcych jako ,,zwol-
nien” w rozumieniu dyrektywy, uzasad-
niajgcych stosowanie procedury zwolnien
grupowych, zostaje wiec poddana w wat-
pliwosc. Nawet jezeli wypowiedzenia zmie-
niajace dotycza znaczacych zmian istot-
nych warunkéw zatrudnienia, W dalszym
ciggu nie ma bowiem zamiaru zwolnienia
(wylaczajac przypadki naduzycia prawa, ale
te maja zupelnie inng specyfike i tam sto-
sowanie procedury zwolnieni grupowych
ma zupekie inne uzasadnienie, o czym
byla mowa powyzej).

- Inicjatywa pracodawcy - czy na pewno

Zakwalifikowanie wypowiedze1i zmieniajg-
cych, ktére nie prowadza do znacznej zmia-
ny istotnych warunkéw zatrudnienia, do
Hinnych form zakonczenia uméw o pra-
ce” podejmowanych z inicjatywy praco-
dawcy, budzi ponadto szereg dodatkowych
watpliwosci.

Po pierwsze wypowiedzenie zmieniajg-
ce nie jest - w §wietle przepiséw polskiego
kodeksu pracy - ,formga zakoriczenia umo-
Wy o prace”. W szczegdlnosci nie zostato
wymienione w art, 30 par. 1 k.p. jako jedna
z form rozwigzania umowy o prace. Jak zo-
stato bowiem kilkukrotnie wskazane powy-
zej, celem wypowiedzenia zmieniajacego jest
utrzymanie zatrudnienia, a nie jego zakori-
czenie, Ewentualne rozwigzanie stosunku
pracy jest wylgcznie skutkiem ubocznym.

Po drugie, nawet gdyby uzna¢ wypo-
wiedzenie zmieniajace za ,,inng forme za-
koriczenia stosunku pracy”, to nie sposéb
twierdzi¢, ze nastepuje ono z inicjatywy
pracodawcy. Ta ogranicza sie wylgcznie
do zmiany warunkéw zatrudnienia. Ini-
Cjatywa ta nie jest wigc inicjowaniem za-
koriczenia stosunku pracy i nie moze by¢
tak rozumiana,

Rozwigzanie umowy o prace nastepuje
dopiero na skutek odmowy przyjecia za-
proponowanych warunkéw pracy i placy
przez pracownika, ktéra nalezy traktowaé
jako przyczynienie sie przez zatrudnionego
do rozwigzania umowy o prace. Zatem to
od niego pochodzi bezposrednia inicjatywa
rozwigzania stosunku pracy. To pracownik,
nie zgadza)qc si¢ na przyjecie nowych wa-
runkéw, inicjuje proces, ktéry wraz z uply-
wem okresu wypowiedzenia doprowadzi
do zakoriczenia umowy o prace. I chociaz
w doktrynie i orzecznictwie istniejg wat-
pliwosci, kto jest inicjatorem zakoricze-
nia stosunku pracy (bo jednak dziatajg dwa
podmioty), to na pewno ta inicjatywa nie
lezy wylacznie po stronie pracodawcy. Je-
zeli nawet wiaczaé w to zatrudniajgcego,
to nalezatoby uznac, ze rozwigzanie umo--
wy jest wspolinicjowane przez obie strony
- pracodawce i pracownika, A to w §wietle
dyrektywy nie uzasadnia zakwalifikowania
wypowiedzenia zmieniajgcego jako ,innej
formy zakoriczenia umowy o prace”. Mowa
jest tam bowiem wylacznie o formach ini-
cjowanych samodzielnie przez pracodawce.

Przyjmujac wiec, ze wypowiedzenie zmie-
niajace jest formg zakoriczenia umowy o pra-
ce inicjowanga przez pracodawce (tylko dla-
tego, iz potencjalnie moze doprowadzié¢ do
rozwigzania umowy o prace), nalezatoby
w konsekwencji przyjac, Ze jest nia takze
decyzja pracodawcy o przejsciu zaktadu pra-
cy lub jego czeéci. Réwniez w takim przy-
padku stosunki pracy moga bowiem zostaé
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