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Dotyczy; Debata, Umowy
$mieciowe, Przejscie pracownikow
do nowego pracodawcy w trybie
obecnego art. 23 [1] k.p. oraz wg
art. 66-72 projektu kodeksu pracy,

kontrola legalno$ci Sporéw
zbiorowych, rzeczywisty
pracodawca niektore  inne

instytucje prawa pracy.

WNIOSEK O DALSZE PRACE NAD ZMIANAMI
Szanowny Panie Ministrze!

Na wstepie chcielibySmy podzigkowaé za udzial w debacie na temat projektéw
kodeksow zbiorowego 1 indywidualnego prawa pracy. Jednocze$nie pragniemy podzigkowac
za wktad pracy, jaki wniost Pan w przygotowanie tych dokumentéw. W naszej ocenie obydwa
projekty nie zastuguja na jednoznaczng krytyke. Jest w nich wiele instytucji, ktore zastuguja
na zainteresowanie i1 akceptacje. Z niepokojem przyjmujemy zatem prasowe informacje na
temat odrzucenia przez gremia polityczne obydwu tych dokumentow. Projekty te powinny
by¢ podstawa do dyskusji na temat ksztattu zbiorowego i1 indywidualnego prawa pracy,
a w przyszlosci podwaling pod nowe ustawy. Tak by nie powtdrzy¢ bledow z debaty
proponujemy, aby dyskusje podzieli¢ na wezsze dziaty lub nawet pojedyncze instytucje.

W tym dokumencie chcielibySmy omowi¢ dwa zagadnienia z indywidualnego prawa
pracy i dwa zagadnienia z kodeksu zbiorowego prawa pracy, a mianowicie;

1.  ograniczenie umow cywilnoprawnych,
2.  przej$cie pracownikow do nowego pracodawcy (przejecie pracownikow przez nowego
pracodawce),


mailto:info@mpips.gov.pl

3. kontrola legalnosci sporow zbiorowych,
4,  ,pracodawca” lub podmiot sprawujacy kontrole w zbiorowym prawie pracy.

Jednoczes$nie chcielibySmy zaproponowacé debatg lub konferencj¢ na temat tych
czterech instytucji prawa pracy. Debata moglaby odby¢ sie w Centrum Partnerstwa
Spotecznego Dialog w dogodnym dla uczestnikéw terminie.

AD.1

1. Nieukrywana intencja tworcow bylo wylaczenie cywilnoprawnych form
zatrudnienia (tj. zlecenia, umowy podobnej do zlecenia i umowy o dzielo).
Podstawowa formg zatrudnienia mialaby by¢ umowa o prace (z silnym
domniemaniem tej umowy) oraz tzw. ,samozatrudnienie”, ktore z kolei ma by¢
przeznaczone raczej dla specjalistow (typu informatyk, ksiegowy, radca prawny —
zob. art. 48 §1 i §2 pkt 2 oraz art. 49, niz dla pracownikow
niskowykwalifikowanych (typu sprzataczka, pielegniarka, ochrona itp.).
Proponowane rozwigzanie (de facto likwidacja uméw cywilnoprawnych) jest
niewatpliwie korzystne dla 0s6b obecnie zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych,
ktére uzyskaja w ten sposob etaty. Szczeg6lny niepokdj budza jednak proponowane
przez projekt kodeksu nowe formy umoéw o prace tj. umowa 0 prace dorywcze,
umowa 0 prace sezonowe, pracownicy domowi a w szczegdlnosci umowa
nieetatowa. Dokonujac wstgpnej oceny W zakresie poziomu praw pracowniczych, a
przede wszystkim trwato$ci stosunku pracy — umowy te nie odbiegajg wiele od umow
»smieciowych”. Mozna nawet pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze najpopularniejsza
,smieciowka”: umowa zlecenia daje wigksze prawdopodobienstwo pracy
I wynagrodzenia za nig niz kodeksowa umowa niectatowa — z jednej strony wigzgca
pracownika, a z drugiej nie dajagca mu pewnosci pracy i zarobku.

Zagadnienie to wymaga merytorycznej dyskusji.

AD. 2

1. Temat przejscia pracownikow do nowego pracodawcy jest dla strony spolecznej
niezwykle istotny. Dotychczasowe brzmienie przepisu art. 23 [1] k.p. generowato liczne
patologie w postaci tzw. outsourcingu pracownikow lub tzw. ,bezkosztowych” czy
,hiskokosztowych” restrukturyzacji zatrudnienia” dokonywanych z pominigciem
przepisow o zwolnieniach grupowych. Przepis ten umozliwial tez pracodawcy
swobodne formowanie ,,cze$ci zakladu pracy” oraz ,,dobdr” pracownikow w niej
zatrudnionych, czego efektem bylo pozbywanie si¢ z zaktadu pracy osoéb, ktoérych
stosunek pracy podlegat dodatkowej ochronie, lub ktoérych miejsca pracy mialy ulec
likwidacji 1 pojawiata si¢ koniecznos¢ wyptaty odpraw.

W ocenie organizacji zwigzkowych wykorzystywanie art. 23[1] k.p. do dokonywania
restrukturyzacji zatrudnienia wynika z niskiego ,,kosztu” tych dziatan. Uzywajac art. 23
[1] k.p. pracodawca mogt pozby¢ sie¢ duzych grup pracownikoéw bez koniecznosci
wyplaty jakichkolwiek odpraw oraz bez koniecznosci brania pod uwage ograniczen
wynikajacych z uktadowych czy umownych gwarancji zatrudnienia lub ochrony
stosunku pracy. Nowy pracodawca moze niemalze natychmiast po przejeciu



pracownikOw zmieni¢ im warunki pracy i1 placy — nawet wbrew wczesniejszym
deklaracjom. W przypadku obowigzywania u dotychczasowego pracodawcy uktadu
zbiorowego pracy — u nowego pracodawcy obowigzuje on jedynie przez rok.

Projekt wprowadza wiele istotnych zmian. W szczegdlnosci uscisla, kiedy mozna
mowi¢ o ,przejeciu pracownikdw”, mianowicie tylko w przypadku ,przejecia
przedsiebiorstwa lub jego czesci, przedsiewziecia gospodarczego lub jego czesci — jesli
jest zachowana ich tozsamosS¢ rozumiana jako zorganizowane polgczenie zasobow,
ktorej celem jest prowadzenie dziatalnosci gospodarczej lub realizacja przedsiewziecia
gospodarczego bez wzgledu na to czy jest to dziatalnos¢ podstawowa czy pomocnicza™.
Uscislenie (czy wystarczajace, pokazaé dopiero orzecznictwo sagddéw pracy) powinno
ukroci¢  praktyke swobodnego dobierania do ,przejecia” pracownikow przez
pracodawce i swobodnego formownia z nich lub ich zadan ,,zakladu pacy lub jego
czesei”.

Te zmian¢ nalezy oceni¢ pozytywnie. W projekcie przepisow brak jest jednak
wyraznego wskazania, ze niespelnienie powyzszych przestanek oznacza trwanie
stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy. Brak jest tez wyraznego wskazania, ze
restrukturyzacja zatrudnienia moze by¢ dokonywana wylacznie przez procedure
zwolnien grupowych lub ,,programy dobrowolnych odej$¢” — co mogtoby przy okazji
wciggna¢ t¢ popularng instytucje w ,,ustawowy obrot prawny’.

Niezaleznie od pozytywnej oceny nalezy zauwazy¢, Ze rozwigzanie to moze jednak
rodzi¢ zupelie nowe, niespotykane dzisiaj problemy. Z hipotezy przepisu $wiadomie
wylaczone bowiem zostang przypadki przekazania przedsigbiorstwa lub jego czgsci bez
zachowania tozsamosci (np. gdy grupa przekazanych pracownikow ,rozptywa si¢”
W organizmie pracodawcy przejmujacego). Pozbawi to cze¢$¢ pracownikow ochrony
jaka daje ten przepis i moze by¢ niezgodne z przepisami dyrektywy europejskiej.
Pamigta¢ nalezy, ze orzecznictwo ETS w kwestii czy jest wymagane zachowanie
tozsamosci przekazanego zakladu pracy nie osiggneto jednolitosci (za zachowaniem —
wyroki z 28 marca 1986 r., 24/85 (Spijkers), z 19 wrzesnia 1995 r., C-48/95 i z 7 marca
1996 r., C-171/94, z 29 lipca 2010 r., C-151/09; przeciw — wyrok z 12 lutego 2009 r., C-
466/07). Polski ustawodawca podejmuje spore ryzyko probujac ustawowo rozwigzac
spor w orzecznictwie toczony na poziomie europejskim.

Dodatnio nalezy takze oceni¢ rozciagnigcie odpowiedzialno$ci za zobowigzania
pracownicze powstale ,,po przejsciu” takze na dotychczasowego pracodawce — chociaz
6 miesiecy nie wydaje si¢ okresem dtugim.

Kwestie informacyjne, sposob i1 terminy z nimi zwigzane, takze zostaly ujgte w sposéob
wystarczajacy. Niestety projekt nie wprowadza zadnych sankcji w przypadku
uchybienia obowigzkom informacyjnym przez dotychczasowego i nowego pracodawce,
przez co obowigzek ten moze okaza¢ si¢ iluzoryczny. W szczegdlnosci projekt
w dalszym ciggu ignoruje wskazowki zawarte w wyroku ETS z 8 czerwca 1994 r. (C-
382/92), gdzie ETS stwierdzil, ze system prawa krajowego powinien przewidywac



sankcje dla pracodawcy uchylajacego si¢ od negocjowania porozumienia np. przez
sktadanie nieprawdziwych deklaracji co do swoich zamiaréw.

Zdecydowanie negatywnie nalezy oceni¢ § 11 projektu artykulu 66, ktory zezwala
pracownikowi ,,po przejeciu” rozwigza¢ stosunek pracy z nowym pracodawcy ze
skutkiem, jaki przepisy prawa pracy wigzg z rozwigzaniem Stosunku pracy przez
pracodawce za wypowiedzeniem z przyczyn niedotyczacych pracownika. Dla
przypomnienia — skutek ten to przede wszystkim odprawa. Do tej pory pracownik
W terminie 2 miesigcy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego
pracodawce, (po lepszym zorientowaniu sie w warunkach panujgcych u nowego
pracodawcy) moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzac
stosunek pracy oraz zgdac¢ wyplaty odprawy. Wedtug projektu mozliwos¢ rozwigzania
stosunku pracy w tym trybie a takie odprawa, przystugiwaé bedg pracownikowi
wylgcznie w przypadku gdy dla pracownika nastgpita istotna zmiana warunkéw
zatrudnienia na niekorzys¢ pracownika. Innymi stowy to pracownik bedzie musial
podac powod przed rozstaniem sie z pracodawcg. Ponadto powodem musi by¢ zmiana
warunkow pracy dodatkowo okreslona jako istotna i na niekorzys¢ pracownika, CO
pracownik bedzie musiat udowodnic¢ w razie sporu sgdowego.

Obecnemu przepisowi 23[1] k.p. zarzucano, ze umozliwia przenoszenie pracownikow
pomiedzy pracodawcami, jak przystowiowy worek ziemniakow (okreslenie czesto
stosowane podczas debat nad instytucjq przejecia pracownikow). Propozycje skladane
przez ZZZE uzaleznialy przejscie pracownika od uprzedniej ,,zgody” na udziat w nim,
wyrazonej w postaci braku sprzeciwu bqdz przynajmniej odejscia od dotychczasowego
pracodawcy ze skutkiem ,,jaki przepisy prawa pracy wigzq z rozwigzaniem stosunku
pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem z przyczyn niedotyczgcych pracownika”
czyli z odprawa. Powyzsze rozwigzanie wydawalo si¢ trwatg zdobycza prawa pracy.

Projekt kodeksu nie dos$¢, ze nie upodmiotawia pracownika w procesie przejscia to
dodatkowo w sposob istotny ogranicza mu prawo do wyboru pracodawcy ,,po
przejeciu”. Oczywiscie, przy obecnym ,rynku pracownika” to rozwigzane jest
rozwigzaniem korzystnym dla pracodawcy.

Projekt art. 67 (zamiana umow cywilnoprawnych na umowy o prace) nalezy ocenic
W calo$ci pozytywnie. W tym miejscu nalezy natomiast zada¢ pytanie: dlaczego tylko
pracownicy na tego rodzaju umowach, przy zmianie ich warunkéw pracy moga rozstac
si¢ z nowym pracodawca za wyplata odszkodowania. Pracownicy zatrudnieni na
umowach o prace (takze na probe czy na czas okre§lony) mogacy stanowi¢ wiekszos¢
podczas przejscia — juz tych mozliwosci nie maja.

Projekt art. 68 — pozostawiono ogdlng zasade braku mozliwosci uzasadniania
wypowiedzen stosunku pracy ,,przejsciem pracownikéw”. Chronigcg pracownikoéw
zasade te ,,rozwodniono” wyjatkiem w postaci §2, umozliwiajagcym takie uzasadnianie
jesli zwolnienia pracownikow nie pozostaja w bezposrednim zwigzku z przejeciem
pracownikow. Projekt nalezy zatem oceni¢ krytycznie.

Projekt art. 69 budzi duze rozczarowanie. Podczas konferencji wielokrotnie
podkreslano, ze obowigzywanie jedynie przez rok dotychczasowych uktadow



10.

zbiorowych u nowego pracodawcy jest jedng z gléwnych przyczyn pozbywania si¢
pracownikow z ukladowymi uprawnieniami czyli pracownikow ,drogich”. Dla
przypomnienia — dyrektywa unijna, na podstawie ktore] wprowadzono przepis
art. 23[1] k.p. 26[1] uzz i 241 [8] moéwi o potrzebie obowigzywania ukladow
zbiorowych pracy u nowego pracodawcy. Dopuszcza si¢ wprawdzie mozliwos¢
ograniczen min. do roku — na zasadzie wyjatku. Oczywiscie nasz Ustawodawca takie
maksymalne ograniczenie zastosowal i nie zamierza z niego zrezygnowac. Raz jeszcze
nalezy podkresli¢, ze takie rozwigzanie nie idzie z duchem prawa unijnego, a zachgca
do patologii w postaci nisko kosztowych restrukturyzacji zatrudnienia. Szczegdlne
rozczarowanie budzi fakt, iz w trakcie prac Komisji projekt zawieral 18 miesi¢czny
termin obowigzywania uktadéw u nowego pracodawcy. Jako pozytywne, nalezy uznad
objecie trwatoscig przynajmniej przez rok dotychczasowych regulaminow
wynagrodzenia, premiowania i bonuséw. Jako brak nalezy wskaza¢ wykluczenie spod
rocznej ochrony regulamindéw pracy. Niekonsekwencja ustawodawcy jest tu znaczna,
bowiem z jednej strony wszelkie tre$ci jakie znalez¢ si¢ moga w regulaminie pracy
mogg tez by¢ uregulowane w uktadzie, a z drugiej regulamin pracy moze (jak si¢
wydaje) zawiera¢ fragmenty odpowiadajace tresci regulaminom wynagrodzenia,
premiowania i bonusow.

Art. 70 i 71 umozliwia stosowanie przejmowania pracownikéw zatrudnionych
w jednostkach organizacyjnych nie begdacych przedsiebiorstwami przez pracodawce
bedacego przedsigbiorca. Wydaje sig, w tym przypadku chodzi o mozliwosé
przejmowania pracownikdw z poza szeroko rozumianego sektora wytworczego
i ustugowego, np. pracownikow zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych
jednostek samorzadu terytorialnego (szpitale, szkoty, domy kultury) i wyjatkowo
panstwowych, ale tez w uczelniach, fundacjach, stowarzyszeniach, zwiazkach
zawodowych, partiach politycznych, klubach sportowych itp. Temat ten wymaga jednak
dodatkowych wyjasnien ze strony projektodawcy.

Przepisy te wylaczaja takze spod zakresu stosowania tej regulacji przypadki gdy zadna
ze stron przekazania nie jest przedsigbiorca. W swietle dyrektywy jest to dopuszczalne,
ale prawo polskie do tej pory obejmowalo tg regulacjg takze takie wlasnie przypadki.
Dzigki temu ochrong z art. 23[1] mieli pracownicy likwidowanych urzedow, sadow,
nauczyciele z taczonych szkét czy pracownicy laczonych szpitali. Nastgpuje tu
widoczne wycofanie ochronnej funkcji prawa pracy ze szkodg dla duzych grup
pracownikow.

Art. 72 §1 wymaga szczegélnej dyskusji. Z jednej strony dwa lata gwarancji
,wynagrodzenia 1 $wiadczen” (dlaczego réwniez nie warunkow pracy) dla
pracownikow bez uktadu i1 nieustalony, ale zapewne dluzszy okres czasu dla
pracownikow objetych ukladem jest rozwigzaniem zdecydowanie korzystnym.
Z drugiej strony przepis ten bedzie sankcjonowaé swoista patologie jaka jest
,outsourcing pracowniczy” czyli przenoszenie czg¢sci (albo i catych) zalog do
przedsiebiorstw specjalizujacych si¢ w takim procederze. Podczas ostatniej konferencji
w 2016 r. poswieconej problemowi przejscia pracownikow 1 outsourcingu pracownikow



ujawniono caly szereg problemdéw nie tylko pracowniczych ale przede wszystkim
podatkowych i zusowskich — wynikajacych z tego typu praktyk. Z informacji
przekazanych podczas konferencji wynika ze negatywnymi skutkami outsourcingu
dotknigtych jest przeszto 300 tysiecy pracownikow oraz setki firm. Zrzeszenie
Zwigzkow Zawodowych Energetykow, a takze zwiazki zawodowe dziatajace w TVP
oraz firmach $§wiadczacych ustugi pocztowe (INPOST) wielokrotnie wskazywaty
outsourcing pracowniczy jako patologie prawa pracy.

Sumujac — temat przejscia pracownikow do nowego pracodawcy wymaga dalszej
dyskusji.

AD. 3

Do kontroli legalnosci sporu zbiorowego nalezy podejs¢ niezwykle ostroznie.
Zjednej strony, biorac pod uwage coraz czestsza praktyke kwestionowania przez
pracodawcow legalnosci sporow zbiorowych istnieje zapotrzebowanie spoteczne na sadowe
,jednoznaczne” rozstrzygniecie co do legalno$ci dziatan organizacji zwigzkowych. Z drugiej
strony procedury sagdowe (nawet przy przepisach ustawowych, narzucajacych krotkie terminy
mogg doprowadzi¢ do ograniczenia prawa pracownikow do sporu zbiorowego.
Przygotowujac przepisy nalezy wzig¢ pod uwage specyfike sporu zbiorowego. Spor zbiorowy
moze by¢ prowadzony wylacznie przy poparciu i zaangazowaniu zatogi spowodowanego
swoistym fermentem wywotanym takg czy inng decyzja pracodawcy. Zaangazowanie to trwa
do momentu przeprowadzenia zamierzen przez pracodawcg lub ich zaniechania. Spoér
zbiorowy ,,zawieszony” z jakiegokolwiek powodu zamiera, co prowadzi do jego prawnego
wygasnigcia. Kazdy kolejny miesigc trwania sporu ,,pacyfikuje” zatoge 1 dziata na korzys¢
pracodawcy. Badanie legalnosci sporu, moze by¢ swoista forma jego zawieszenia,
prowadzaca do wyciszenia emocji zalogi, co w sporze zbiorowym jest podstawowym atutem
dla prowadzacych spor zbiorowy zwigzkowcdw. Moze si¢ okazac, ze stwierdzenie legalnosci
sporu zbiorowego po uptywie kliku miesi¢cy bedzie bez znaczenia wobec zaistniatego juz
braku zainteresowania tematem. Tego typu rozwigzania moga by¢ zaleta dla utrzymania
spokoju spotecznego w zaktadzie pracy, mogg tez jednak godzi¢ w prawa pracownicze.

Mozna si¢ spodziewac, ze wnioski o kontrole legalno$ci sporu zbiorowego sktadane
beda niemal w kazdej sprawie — albo dlatego, ze pracodawcy beda chcieli mie¢ pewnos¢ co
do legalnosci sporu, albo dlatego, ze wstrzymuje to podjecie rokowan (art. 8[1] ust. 1 zd. II)
i w efekcie oddala w czasie ewentualne skutki czy to w postaci strajku, czy realizacji obcigzen
na rzecz zalogi.

Podkresli¢ nalezy, ze wywotane wnioskiem opo6znienie moze by¢ bardzo znaczne.
Sprawy rozpoznawane sg w trybie postepowania cywilnego (art. 8[2] ust. 1), co oznacza, ze:

a) wniosek moze by¢ nadany pocztg (dorgczenie do sadu trwa kilka dni);

b)  jego ewentualne braki formalne podlegajg uzupetnieniu na wezwanie sadu (ktore
dorgcza si¢ listem poleconym, co moze trwa¢ 2 tygodnie, a sam termin na
uzupetnienie wynosi 7 dni;



C) ze zapewne podlega optacie gdy sktada go pracodawca (art. 23 pkt 1 u.k.s.c.),
a przy jej braku sad wystosuje wezwanie (j.w.);

d)  wniosek podlega dorgczeniu (pocztg) stronie przeciwnej, ktéra ma prawo
odpowiedzie¢;

e) terminy okres$lone dla sadu w art. 8[2] ust. 2, 4 i 6 maja charakter instrukcyjny
i ich zachowanie nie moze nastgpi¢ ze szkodg dla nalezytego rozpoznania sprawy;

f)  mozliwe jest prowadzenie postepowania dowodowego, w tym przestuchiwanie
swiadkow, co laczy si¢ z koniecznoscig wezwania ich (listem poleconym) na
posiedzenie; strony rowniez nalezy o terminie powiadomi¢ (listem poleconym);

g) termin na podj¢cie rokowan liczony jest (art. 8[1] ust. 5) od dnia ,, otrzymania
prawomocnego postanowienia sqgdu” — jest to sformulowanie niespdjne
Z terminologig k.p.c., ale zapewne chodzi o moment dorgczenia prawomocnego
orzeczenia. Problem w tym, Zze prawomocne orzeczenia sg (poza przypadkiem
rozpoznania apelacji na posiedzeniu niejawnym) dorgczane stronom wylacznie na
wniosek, a stwierdzenie prawomocnosci jest czynno$cig odptatng. A zatem
wystarczy, ze pracodawca nie wystapi z takim wnioskiem i expressis verbis
termin do przystgpienia do rokowan nie rozpocznie dla niego biegu nigdy.
Natomiast nawet w przypadku wystapienia o takie orzeczenie dorgczenie Qo
nastepuje listem poleconym i moze trwaé¢ do dwodch tygodni.

Podsumowujac — nalezy sie spodziewac, ze jezeli tylko jedna ze stron tego zapragnie, to
postgpowanie uregulowane w art. 8[1] 1 8[2] bedzie trwato wiele miesiecy, bez wzgledu
na zapisane w ustawie terminy. Rowniez do$wiadczenia z tempem pracy sadow pracy
w Polsce przekonuja, ze zachowanie termindéw o ktorych mowa w art. 8[2] ustawy jest
catkowicie nierealne.

Nie sposob jednak nie dostrzec zalet tego rozwigzania — w praktyce bowiem zdarzato
si¢ nieraz tak, ze pracodawca kwestionowat legalno$¢ sporu zbiorowego 1 uchylat od
rokowan, a nie istniala droga do rozstrzygniecia tego konfliktu.

Wydaje si¢, ze rozwigzaniem byloby odwrocenie zasady okreslonej w art. 8[1]
zd. Il — powinna ona stanowi¢, ze , Mimo zloZonego wniosku rokowania sq prowadzone
I mozliwe jest zawarcie porozumienia”. Regulacja taka moglaby by¢ uzupelniona
zastrzezeniem, ze ,,Sqd moze udzieli¢ zabezpieczenia przez nakazanie wstrzymania rokowan”.

AD. 4

Problem udzialu podmiotéw na odpowiednim poziomie decyzyjnym w dialogu
spotecznym (tzw. rzeczywisty pracodawca) byt wielokrotnie podnoszony podczas debat
i konferencji. W sposdb wystarczajagcy jest takze opisany w doktrynie (min. Liczne
opracowania prof. Sanetry). Projekt Kodeksu zbiorowego pracy niestety nie dostrzega i nie
rozwigzuje problemu pozornosci rokowan. ,Rzeczywisty’ pracodawca pojawia si¢
w projekcie indywidualnego prawa pracy, niestety tylko w konteks$cie dodatkowe;j
odpowiedzialnosci pracownika. Temat takze zastuguje na szersza dyskusje.



W podsumowaniu, raz jeszcze pragniemy podzickowaé za dotychczasowy wkiad
w reforme prawa pracy oraz wyrazi¢ nadziej¢ na dalsza dyskusje skutkujaca reformg prawa

pracy.

Z powazaniem:

KO

1. OPzz
2. Organizacje czlonkowskie ZZZE
3. Biuro ZZZE ala



