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ZATRUDNIENIA W POSTEPOWANIU
RESTRUKTURYZACYJNYM

Streszczenie: Artykul rozwaza wptyw nowej regulacji Prawa restrukturyzacyjnego na
sytuacj¢ pracownikéw. Zajmuje si¢ obiema formami ochrony pracownika przed zwol-
nieniem: powszechng i szczegdlng (biorac tez pod uwage zagadnienie zwolnien grupo-
wych) z uwzglednieniem mozliwosci przejecia pracownikéw przez innego pracodawce.
Autor poréwnuje obecne postepowania restrukturyzacyjne z dawng upadtoscig uktadowa
oraz postgpowanie sanacyjne z naprawczym. Przedstawia tez instytucj¢ uktadu likwida-
cyjnego i rozwaza jej wptyw na sytuacje pracownikow.
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JEL Classification: K31.

Wprowadzenie

Od 1 stycznia 2016 r. obowiazuje Prawo restrukturyzacyjne [Ustawa z dnia
15 maja 2015 r.] (dalej P.r.), Ustawa, ktora wprowadzita rowniez zmiany w Pra-
wie upadtosciowym i1 naprawczym (obecnie Prawo upadlosciowe) [Ustawa
z dnia 28 luty 2003 r.]. Nowa regulacja ma znaczenie dla kwestii zmian w wiel-
kos$ci zatrudnienia i ochrony pracownikoéw. Postepowanie upadtosciowe prowa-
dzone jest wobec przedsigbiorcy (w tym takze pracodawcy), ktory stal sie nie-
wyptacalny — art. 10 Prawa upadlosciowego (dalej P.u.). Niewyptacalnosc,
a takze samo zagrozenie niewyptacalno$cia moze by¢ podstawa do podjecia na
wniosek dtuznika postgpowania restrukturyzacyjnego — art. 1 P.r. Celem tego
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postepowania jest unikniecie upadlosci, przy czym mozna je prowadzi¢ na cztery
sposoby jako:

— postgpowanie o zatwierdzenie uktadu;

— przyspieszone postgpowanie uktadowe;

— postepowanie uktadowe;

— postepowanie sanacyjne [art. 2 13 ust. 1 P.r.].

Postepowania te to odpowiednik dawnego postepowania upadtosciowego
z mozliwoscig zawarcia uktadu. Nie sg juz jednak wszczynane w wyniku ,,0gto-
szenia upadlosci”, lecz ,,otwarcia postepowania restrukturyzacyjnego” i nie sta-
nowia postgpowania upadlosciowego. Natomiast obecne postgpowanie upadto-
sciowe pokrywa si¢ z dawng upadtoscig obejmujaca likwidacjg majatku dluznika —
dawny art. 15 P.u. (6wczesny tytul ustawy to Prawo upadlosciowe i naprawcze —
Pun.).

Zatrudnienie to ,,[...] ogdlna liczba miejsc pracy lub 0sob pracujacych w ja-
kiej$ jednostce administracyjnej lub w jakiej$ dziedzinie gospodarki” [Szymczak
(red.), 1981, s. 969]. Restrukturyzacja zatrudnienia oznacza zatem przede
wszystkim zmiane ilo§ci miejsc pracy. Jej istotg jest dostosowanie ilo$ci zatrud-
nionych do nowych zadan ekonomicznych stojacych przed przedsigbiorca, tak,
aby byl on w stanie podja¢ konkurencje i odzyska¢ pozycje¢ na rynku, ewentual-
nie pozycji tej nie straci¢. Dostosowanie takie teoretycznie moze takze polegac
na zwigkszeniu tej ilosci, przyjeciu nowych pracownikéw. W praktyce jednak
wspomniane dostosowanie bedzie najczesciej oznaczato zmniejszenie zatrudnie-
nia, jako ze trudna sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstw, szczegdlnie tych za-
grozonych niewyptacalnoscia, jest czgsto wynikiem wysokich kosztow utrzyma-
nia zaldg. Dlatego tez ustawodawca stosuje zwykle termin ,restrukturyzacja
zatrudnienia” w odniesieniu do zwolnien pracownikow'.

Tak rozumiang restrukturyzacj¢ pracodawca moze w praktyce przeprowa-
dzi¢ przy uzyciu dwoch instrumentow:

— porozumienia albo
— oswiadczenia o wypowiedzeniu.

Pozostale instrumenty, jak np. rozwigzanie bez wypowiedzenia z art. 52
i art. 53 Kodeksu pracy [Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.] (dalej k.p.), nie maja
w tym przypadku znaczenia — przestanki tych przepisow nie maja zwigzku
z otwarciem postgpowania restrukturyzacyjnego pracodawcy. To samo dotyczy
rozwigzania w wyniku uplywu czasu, na ktory umowa byta zawarta.

' Szerzej o znaczeniu i zakresie pojecia ,,restrukturyzacja” w pracy Osowskiego [2007, s. 69 in.].
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W niniejszym artykule zamierzam rozwazy¢ wpltyw nowej regulacji re-
strukturyzacyjnej na przebieg restrukturyzacji zatrudnienia w wyzej podanym
znaczeniu, szczego6lnie w pordwnaniu do poprzednich rozwigzan Prawa upadto-
sciowego i naprawczego.

1. Ochrona pracownika

Kluczowym zagadnieniem dotyczacym zatrudnienia w warunkach poste-
powan upadtosciowych czy restrukturyzacyjnych (ogélnie zwigzanych z niewy-
ptacalnoscig) jest kwestia ochrony pracownika. Wazne jest czy te postepowania
maja na nig wptyw i na czym on polega.

Przez ochrong pracownika bgdziemy rozumie¢ jego ochrone przed zwol-
nieniem, przede wszystkim przed wypowiedzeniem, czyli ochrone trwatosci
stosunku pracy [Florek i Zielinski, 1997, s. 84]. Wyrdzniamy dwa jej rodzaje:

— ochrong powszechng i
— szczegblng.

Ochrona powszechna wbrew nazwie nie obejmuje wszystkich pracowni-
kéw, a jedynie zatrudnionych na umowg o pracg na czas nieokreslony. Polega na
obowigzku spetienia przez pracodawce dwu warunkow:

— wypowiedzenie zlozone pracownikowi musi zawiera¢ przyczyng to uzasad-
niajaca [art. 30 § 4 k.p.];

— pracodawca musi skonsultowac¢ zamiar wypowiedzenia z dziatajacym u niego
zwigzkiem zawodowym [art. 38 k.p.].

Przyczyna moze by¢ wskazana dos¢ ogolnie, w praktyce czesto jest to tzw.
nieprzydatnos$¢ pracownika do wykonywania okreslonej pracy, konkretniej moze
to by¢ niski poziom kwalifikacji pracownika, niska wydajnos¢ jego pracy lub
dezorganizowanie pracy jego czestymi zwolnieniami lekarskimi itp., a nawet
przyczyny wymienione w art. 52 k.p., upowazniajace w zasadzie do zwolnienia
bez wypowiedzenia, jednak pracodawca moze tez ztozy¢ takiemu pracownikowi
wypowiedzenie. Warto takze wspomnie¢, ze niedopuszczalne byloby stosowanie
tu kryteridw naruszajacych zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, czyli
kryteriow z art. 18 § 1 k.p., takich jak: pleé, wiek, niepelnosprawno$¢, rasa,
religia itp. Odmienng grupa przyczyn sa te, ktére nie wigzg si¢ z osobistymi
cechami lub zachowaniem pracownika, czyli przyczyny niedotyczace pracowni-
ka, lecz wynikaja z sytuacji ekonomicznej, organizacyjnej itp. pracodawcy, np.
utrata rynkéw zbytu, wprowadzanie nowych technologii, zamykanie produkcji
ze wzgledoéw ekologicznych. Nalezg tu tez przyczyny zupetnie od pracodawcy
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niezalezne: zwigkszenie obcigzen podatkowych, zmiany kurséw walut, cen su-
rowcow, kleski zywiotowe itd.

Podanie przez pracodawce takiej przyczyny niedotyczacej pracownika jako
powodu wypowiedzenia jest pierwsza przestanka stosowania do tego zwolnienia
przepisow odrebnej ustawy o szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, okreslanej
czgsto nieprecyzyjnie jako ustawa o zwolnieniach grupowych [Ustawa z dnia
13 marca 2003 r.] (dalej u.zwol.grup.). Druga przestanka jest odpowiednia ilos¢
zatrudnionych u tego pracodawcy pracownikow; musi ich by¢ co najmniej 20.
W razie stosowania, Ustawa ta ma jako lex specialis pierwszenstwo przed Ko-
deksem pracy. Kodeks pracy stosujemy jednak w zakresie nieuregulowanym
w Ustawie, a takze przy rozpatrywaniu sporéw zwigzanych z naruszeniem prze-
pisow tej Ustawy [art. 12 u.zwol.grup.]. Zwolnienia w trybie Ustawy majg cha-
rakter grupowy albo indywidualny, zaleznie od ilosci zwalnianych w trzydzie-
stodniowym okresie rozliczeniowym. Szczegétowa analiza tej instytucji
przekracza zakres niniejszego artykutu [por. Osowski, 2006, s. 167 i n.].

Co do konsultacji zwigzkowej, to po pierwsze: jaki§ zwiazek zawodowy
musi w ogoéle dziata¢ u danego pracodawcy; po drugie: musi reprezentowac
danego pracownika. W innym przypadku nie ma z kim i czego konsultowac.
Organizacja reprezentujgca pracownika to zarowno ta, ktorej jest cztonkiem, jak
i w wypadku gdyby nie nalezat do zadnej, ta do ktdrej zwrdcit si¢ o ochrong
i ktora zgodzita si¢ podja¢ obrony jego praw [art. 30 ust. 1 i 2 Ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwiagzkach zawodowych]. Wtasciwie pracodawca powinien
najpierw zapyta¢ wszystkie dziatajace u niego organizacje zwiazkowe, czy dany
pracownik korzysta z ich ochrony, zwigzek ma 5 dni na odpowiedz, bezskutecz-
ny uplyw tego terminu zwalnia pracodawcg od obowigzku konsultacji [art. 30
ust. 2 ustawy o zwiazkach zawodowych]. Nastepnie pracodawca zawiadamia
wlasciwy zwigzek o zamiarze wypowiedzenia, rozpoczyna to kolejny termin
5 dniowy, tym razem na zgloszenie przez zwigzek na pis$mie umotywowanych
zastrzezen [art. 38 § 2 k.p.]. Pracodawca moze jednak od razu zawiadomié
wszystkie organizacje zwigzkowe o zamiarze wypowiedzenia®. Zgloszone przez

»Pisemne zwrdcenie si¢ przez pracodawce do wszystkich dziatajacych u niego zwigzkoéw zawo-
dowych z zawiadomieniem o zamiarze wypowiedzenia umowy o prac¢ pracownikowi nie nale-
zacemu do zadnego z nich, z podaniem przyczyny tego wypowiedzenia [art. 38 § 1 k.p.], bez
wczesniejszego lub rdwnoczesnego zwrdcenia si¢ o informacje¢, czy pracownik ten korzysta
z ich ochrony [art. 30 ust. 2' ustawy o zwiazkach zawodowych] wowczas, gdy pracownik nie
wybral organizacji zwiazkowej, ktéra miataby broni¢ jego praw, nie narusza przepisow o wy-
powiadaniu uméw o prac¢ w rozumieniu art. 45 § 1 kp” [Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia
23 listopada 2001 r.].
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zwigzek zawodowy zastrzezenia majg charakter niewigzacej opinii i pracodawca
nie ma obowigzku si¢ nimi kierowac, moze wigc ztozy¢ wypowiedzenie niezalez-
nie od stanowiska zwiazku. Wypowiedzenie mozna ztozy¢ po otrzymaniu tego
stanowiska, a w kazdym razie po uplywie wspomnianych pieciu dni, gdyby zwia-
zek milczal. W przypadkach prowadzenia zwolnienia grupowego z u.zwol.grup.
konsultacji z art. 38 k.p. nie stosuje si¢ [art. 5 ust. 1 u.zwol.grup.], zamiast tego
prowadzone sg negocjacje porozumienia zbiorowego.

Ochrona szczeg6lna obejmuje niektére kategorie pracownikow ze wzgledu
na ich osobiste cechy lub stan, w ktorym si¢ znajduja, np. cigza, albo na pelniong
funkcje, np. w zarzadzie organizacji zwigzkowej. Polega albo na catkowitym
zakazie ztozenia wypowiedzenia (czy nawet w ogodle rozwigzania stosunku pra-
cy), albo na obowiazku uzyskania zgody odpowiedniego organu lub organizacji.
Brak takiej zgody ma charakter stanowczy i ostatecznie uniemozliwia zlozenie
wypowiedzenia. Szczegoély regulujg liczne ustawy odrebne, ogdlnie mozna
stwierdzi¢, ze zgoda ma by¢ wyrazona pozytywnie, milczenie oznacza jej brak.

Zwolnienie grupowe wytacza w niektéorych wypadkach ochrone szczego6lng
[art. 5 ust. 3 u.zwol.grup.], a zwolnienie indywidualne przewiduje jednolitg pro-
cedure uzyskiwania zgody na wypowiedzenie pracownikom szczegdlnie chro-
nionym [art. 10 ust. 2 u.zwol.grup.]’. Chodzi jednak o przypadki tych szczegol-
nie chronionych, ktorym zlozenie wypowiedzenia byloby dopuszczalne przy
zwolnieniu grupowym.

Warto wspomnie¢, ze obok opisanych wyzej uprawnien ochronnych, duze
znaczenie dla pracownikow maja tez przepisy gwarantujace wyplate naleznych
$wiadczen z tytutu stosunku pracy, np. wynagrodzenia. Do tego celu zgodnie
z Ustawa o ochronie roszczen pracowniczych [Ustawa z dnia 13 lipca 2006 r.]
(dalej u.ochr.rosz.) w razie niewyptacalnosci pracodawcy stuzy Fundusz Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych. Wiasciwie nie miesci sie to w przyje-

Pracodawca mianowicie ma zawiadomi¢ o zamiarze zwolnienia zaktadowg organizacj¢ zwiaz-
kowa. Przepis ten nie okre$la, o jaka konkretnie organizacj¢ chodzi, nalezy zatem przyjac, ze
jesli u pracodawcy dziata wigcej zaktadowych organizacji zwiazkowych, nalezy zawiadomic¢
wszystkie. Nie ma przy tym znaczenia, czy zwalniany pracownik jest cztonkiem danej organi-
zacji, ani czy podjela si¢ ona jego reprezentacji. Pracownik moze w ogole nie by¢ cztonkiem
zadnej z nich, co w niczym nie zmienia obowigzkéw pracodawcy. Zwolnienie bedzie moglo na-
stapié, jesli zadna organizacja nie zglosi sprzeciwu w terminie 14 dni od wspomnianego zawia-
domienia. Termin ten uptynie kazdej organizacji osobno zaleznie od daty zawiadomienia danej
organizacji — przynajmniej to moim zdaniem wynika z redakcji omawianego przepisu. Dlatego
najdogodniej dla pracodawcy byloby zawiadomi¢ wszystkie organizacje jednoczesnie. Zwiagzek
zawodowy nie musi zajmowac stanowiska w przedmiocie zwolnienia danego pracownika, mil-
czenie oznacza tu brak sprzeciwu. Jezeli okres 14 dni minie bez sprzeciwu zadnego ze zwigz-
kow, pracodawca moze ztozy¢ wypowiedzenie.
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tym na wstepie pojeciu ochrony pracownika sensu stricto — ochrony przed zwol-
nieniem, moze jednak by¢ uznane za ochrong¢ w szerszym sensie — ochrong rosz-
czen pracowniczych.

2. Transfer pracownikow

Proces restrukturyzacji przedsiebiorcy niewyptacalnego lub zagrozonego
niewyptacalnos$cia moze prowadzi¢ takze do zbycia czesci czy catosci jego ma-
jatku. Moze to oczywiscie wplywac na stosunki pracy u danego przedsi¢biorcy,
dlatego poswiecimy kilka uwag zagadnieniu tzw. transferu pracownikow.

W wypadku zbycia catosci lub zorganizowanej czgéci przedsigbiorstwa
pracodawcy poddanego procesowi restrukturyzacji dochodzi do przejscia zakta-
du pracy (czyli tego przedsicbiorstwa jako wyodrebnionej jednostki organiza-
cyjnej, w ktorej zatrudnieni sa pracownicy [Jaskowski i Maniewska, 2002, ko-
mentarz do art. 23']) na nowego pracodawce (nabywce) w trybie art. 23" k.p.
Pracodawca ten wstgpuje w prawa dotychczasowego pracodawcy i staje si¢ stro-
ng w dotychczasowych stosunkach pracy. Jako nastgpca prawny poprzednika
nabywa wobec pracownikow wszelkie prawa i obowigzki [Zielinski, 2001, s. 220].
Jak stwierdzit Sad Najwyzszy: ,,Przepis art. 23' § 1 kp jest bezwzglednie obo-
wigzujacy 1 przejecie w tym trybie pracownikow przez nowego pracodawce
nastepuje z mocy prawa, co nie jest uzaleznione od jakichkolwiek czynno$ci
pracownikow [zatem takze od ich zgody — uwaga W.0O.]. Nie jest rowniez moz-
liwe uchylenie skutkéw dzialania tego przepisu w wyniku czynnos$ci prawnej
(umowy) pomiedzy dotychczasowym i nowym pracodawca” [Wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 1 lutego 2000 r. w sprawie I PKN 508/99]*. Przedmiot dziatal-
nosci prowadzonej przez nowego pracodawce w oparciu o majatek przejety
w catosci lub w czgsci od poprzedniego pracodawcy nie ma dla stosowania
art. 23" znaczenia [Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 czerwca 1998 r. w spra-
wie | PKN 159/98]. Nowy pracodawca moze oczywiscie rozwigzywaé stosunki
pracy z tak ,,nabytymi” pracownikami, ale wedtug zasad ogo6lnych. Nie ma do
niego zastosowania art. 41' k.p., a przejécie zaktadu pracy jako takie nie stanowi
podstawy do zwalniania pracownikow [art. 23" § 6 k.p.]. Natomiast przejmowa-
ni pracownicy maja swoisty przywilej pozwalajgcy im zwolni¢ si¢ w szczegol-
nym trybie, jesli nie sa zadowoleni ze zmiany pracodawcy. Od przejscia zaktadu

4 Natomiast nic nie stoi na przeszkodzie, by nowy pracodawca i pracownik zmienili tres¢ umowy
o prace w drodze porozumienia, i to na niekorzys¢ pracownika [Wyrok SN z dnia 7 lutego 2007 .
w sprawie I PK 269/06].
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pracy lub jego czgéci na innego pracodawce biegnie dwumiesigczny termin,
w ktorym pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedze-
niem, rozwiazaé stosunek pracy [art. 23' § 4 zd. 1 k.p.]. Rozwiazanie za uprze-
dzeniem to szczegolna instytucja polegajaca na fikcji prawnej: dokonanie takie-
go uprzedzenia przez pracownika powoduje bowiem takie skutki jakby to
pracodawca zlozyt wypowiedzenie [art. 23' § 4 zd. 2 k.p.] i to z przyczyny nie-
dotyczacej pracownika. Tak zatem pracownikowi moze wtedy przyshugiwac
odprawa pieni¢zna z art. 8 u.zwol.grup.

3. Postepowania restrukturyzacyjne a upadtos¢ ukladowa

Odpowiednikiem obecnych postepowan restrukturyzacyjnych (przynajm-
niej trzech pierwszych z art. 2 P.r.: postgpowania o zatwierdzenie uktadu, przy-
spieszonego postepowania ukladowego i postgpowania uktadowego) byto poste-
powanie upadtosciowe z mozliwoscig zawarcia uktadu, czyli tzw. upadtos¢
uktadowa. Zawarcie uktadu przez wierzycieli miato przede wszystkim zachowac
przedsigbiorstwo dluznika i umozliwi¢ mu dalsze prowadzenie dziatalnosci
w tym zatrudnianie pracownikow, miato umozliwi¢ restrukturyzacje zobowigzan
i przedsigbiorstwa dtuznika. Dlatego taki uklad nazywano restrukturyzacyjnym
[Zedler, 2004, s. 33]. Uktad dotyczyt zobowigzan finansowych i nie odnosit si¢
bezposrednio do kwestii stosunku pracy pracownikéw zatrudnionych przez
dtuznika — upadlego. W zasadzie nie obejmowat nawet naleznosci ze stosunku
pracy, np. wynagrodzen, chyba ze wierzyciel (pracownik) wyrazit na to zgode
[art. 273 ust. 2 P.u.n. w dawnym brzmieniu]. Sprawy pracownicze mogty jednak
wywiera¢ duzy wpltyw faktyczny na wykonanie uktadu. Kwestia zwolnien miata
tu wigc znaczenie.

Upadto$¢ z mozliwoscig zawarcia uktadu byta podejmowana na podstawie
orzeczenia sagdu o ogtoszeniu upadtosci, czyli takiej samej co upadtos¢ likwida-
cyjna. Stwierdzil to wyraznie Sad Najwyzszy w uzasadnieniu uchwaty w spra-
wie III CZP 45/06, ustalajac, ze sformutowanie ,,ogloszenie upadtosci” dotyczy
obu rodzajéw upadtosci, tj. upadtosci likwidacyjnej i z mozliwoscig zawarcia
uktadu [Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 21 lipca 2006 r. w sprawie III CZP
45/06]. Literalnie rzecz biorac do upadtosci uktadowej nalezatoby zatem stoso-
waé art. 41' § 1 k.p. ze wszystkimi konsekwencjami, o ktérych bedzie mowa
dalej. Jednakze w tej sprawie Sad Najwyzszy zajal odmienne stanowisko wyra-
zone przede wszystkim w uchwale w sprawie I PZP 1/10 [Uchwata Sadu Naj-
wyzszego z dnia 16 marca 2010 r.; podobnie: Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
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4 kwietnia 2007 r., w sprawie III PK 1/07]. Zgodnie z nim uchylenie przepisow
ochronnych nie dotyczy upadiosci uktadowej. We wspomnianej uchwale Sad
doktadnie stwierdza: ,,Przepis art. 41' § 1 kodeksu pracy, wylaczajacy ochrone
pracownikow przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o pracg, ma
zastosowanie tylko w razie ogloszenia upadtosci obejmujacej likwidacje majatku
dtuznika [...] i nie ma zastosowania w razie ogloszenia upadtosci z mozliwoscig
zawarcia uktadu [...]”. Stanowisko to znajduje zdaniem Sadu uzasadnienie prze-
de wszystkim w brzmieniu art. 543 i 544 P.u.n. (obecnie P.u.), zawierajacych
wyjasnienie pojec: ,,postepowanie upadio$ciowe” i ,,postepowanie ukladowe”,
wystepujacych w przepisach odrgbnych, ktore zostalty wydane przed wejsciem
w zycie Prawa upadtosciowego i naprawczego. Podczas gdy zgodnie z art. 543
dawne pojecie ,,postgpowanie upadlosciowe” oznacza tylko obecne ,,postepowa-
nie upadlosciowe obejmujace likwidacje majatku upadlego”, art. 544 definiuje
dawne pojecie ,,postgpowanie uktadowe” jako obecne ,,postgpowanie upadio-
$ciowe z mozliwoscig zawarcia uktadu” [Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia
16 marca 2010 r. w sprawie I PZP 1/10, uzasadnienie, s. 14]. Sad uznatl, Ze nie
jest dopuszczalne odnoszenie rozumienia pojecia upadtosci zawartego w przepi-
sach owczesnego Prawa upadtosciowego i naprawczego (obejmujacych zaréwno
upadlos¢ likwidacyjna, jak i uktadowa) do przepiséw odrebnych ustaw postugu-
jacych si¢ tym samym pojeciem, lecz powstatych przed wejsciem w zycie Prawa
upadto$ciowego i naprawczego, czyli przed 1 pazdziernika 2003 r., gdy poste-
powania upadtosciowe i uktadowe byty traktowane jako odrebne oraz regulowa-
ne réoznymi aktami (mianowicie rozporzadzeniami Prezydenta Rzeczypospolitej
Prawo upadlosciowe i Prawo o postgpowaniu ukladowym) [Rozporzadzenie
Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 24 pazdziernika 1934 r.; Uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 16 marca 2010 r. w sprawie 1 PZP 1/10, uzasadnienie,
s. 15]. Kodeks pracy i art. 41' § 1 k.p. pochodza wlasnie z tego okresu, zatem
gdy przepis ten mowi o ogloszeniu upadtosci, nalezy odnies¢ to wytacznie do
obecnej upadtosci likwidacyjnej. Dodatkowym argumentem jest to, ze upaditosé¢
uktadowa zmierza do zachowania przedsigbiorstwa, tym samym miegjsc pracy.
Redukcja pracownikéw nie ma wigc wtedy uzasadnienia i nie ma potrzeby uta-
twiania procesu zwolnien [Sadlik, 2013, s. 21].

Konkludujac nalezy stwierdzi¢, ze w razie upadtosci uktadowej wszelkie
przepisy ochronne, zakazy i procedury tak powszechnej, jak tez szczegdlnej
ochrony pracownikoéw przed zwolnieniem pozostawaly w mocy.

Zgodnie z dawnym brzmieniem art. 3 ust. 1 Ustawy o ochronie roszczen
pracowniczych stan niewyplacalnosci i tym samym dostep do $rodkow Fundu-
szu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych powstawal takze przy upadto-
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$ci z mozliwoscig zawarcia uktadu. Zatem zdaniem ustawodawcy w obu postg-
powaniach upadtosciowych istniato niebezpieczenstwo braku srodkow na wy-
ptate pracownikom naleznych im $wiadczen (w tym zwigzanych z procesem
zwolnien, np. odpraw pieni¢znych).

Obecne Prawo restrukturyzacyjne wprowadzilo cztery nowe postgpowania
restrukturyzacyjne, przy czym kazde z nich ma shuzy¢ zarowno przedsiebiorcom
niewyplacalnym, jak i dopiero zagrozonym niewyptacalnoscia [art. 1 P.r.]. Po-
zostawiajgc na razie na boku ostatnie z nich — postgpowanie sanacyjne, zwrocmy
uwage na trzy pierwsze: postgpowanie o zatwierdzenie uktadu, przyspieszone
postepowanie uktadowe i postepowanie ukladowe [art. 2 P.r.]. Stanowia one
odpowiednik dotychczasowego postepowania upadtosciowego z mozliwoS$cia
zawarcia uktadu. Nie sa juz jednak postgpowaniem upadiosciowym, lecz ,re-
strukturyzacyjnym”, wszczynanym w wyniku ,,otwarcia postgpowania restruktu-
ryzacyjnego”, a nie ,,ogloszenia upadtosci”. Zatem art. 41' § 1 k.p. i podobne nie
maja do nich zastosowania juz nawet bez wzgledu na cytowane orzecznictwo
Sadu Najwyzszego. Postgpowanie wszczyna si¢ na wniosek dtuznika, ktory ma
przygotowac plan restrukturyzacyjny zawierajacy ,,pelny opis i przeglad plano-
wanych srodkow restrukturyzacyjnych i zwigzanych z nimi kosztow” [art. 10
ust. 1 pkt 4 P.r.]. Przepisy nie wskazujg jednak, czy te $rodki maja odnosi¢ si¢
rowniez do zatrudnienia. Poniewaz plan ma stanowi¢ uzasadnienie propozycji
uktadowych [Uzasadnienie do projektu ustawy Prawo restrukturyzacyjne, 2015,
s. 20], ktore dotycza zobowigzan, a nie zatrudnienia, mozna uzna¢, ze on takze
tego nie obejmuje. Na pewno tez uktad zawarty w wyniku postgpowania restruk-
turyzacyjnego nie obejmuje wierzytelnosci ze stosunku pracy chyba, ze wierzy-
ciel wyrazil zgod¢ na objecie jej uktadem [art. 151 ust. 2 P.r.]. Niemniej wspo-
mniana restrukturyzacja wymaga zmian w wielkos$ci 1 jako$ci zatrudnienia, to
czgsto glowne, czasem wreez jedyne czynnosci restrukturyzacyjne skutkujace
poprawa kondycji dtuznika (np. poprzez redukcje ponoszonych kosztow dziatal-
nosci). Przeprowadzenie zmian w zatrudnieniu, zwykle jego redukcji, moze by¢
zatem koniecznym warunkiem wykonania planu restrukturyzacyjnego. Fiasko
tych dziatan moze oznacza¢, ze korzystne dla dhluznika postanowienia uktadu
(obnizenie, odroczenie zobowiazan itp.) tracg dla wierzycieli sens wobec braku
perspektyw diugofalowej poprawy kondycji dtuznika. Jednakze w §wietle oma-
wianego stanu prawnego ostro odrdzniajacego restrukturyzacje od upadiosci,
a dodatkowo takze wobec wspomnianej argumentacji Sadu Najwyzszego jest
jasne, ze w przypadku wspomnianych trzech pierwszych postgpowan restruktu-
ryzacyjnych beda obowigzywac nie zmienione zasady ochrony pracownikow.
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Warto jednak pamigtac, ze jesli pracodawca poddany postepowaniu restruk-
turyzacyjnemu zdecyduje si¢ na podjecie zwolnien grupowych (o ile oczywiscie
spelnione sg3 wymagane prawem przestanki), to w tym zakresie znajdzie si¢
w sytuacji analogicznej do upadtosci likwidacyjnej, gdyz przepisy o zwolnie-
niach grupowych prowadzonych z innej niz upadltoé¢ przyczyny’ [art. 5 ust. 1
u.zwol.grup.] daja mu mozliwosci zblizone do art. 41" § 1 k.p.

Mamy natomiast zmian¢ w zakresie dostepu do $rodkow Funduszu Gwa-
rantowanych Swiadczen Pracowniczych. Otoz zgodnie z art. 3 ust. 1 pkt 2
u.ochr.rosz. w nowym brzmieniu, dostep jest wylaczony w przypadku postepo-
wania o zatwierdzenie uktadu [art. 2 pkt 1 P.r.]. Jest to postepowanie przezna-
czone dla dluznikow, ktorzy sg w stanie uzyskaé porozumienie z wigkszoscig
swoich wierzycieli bez udzialu sadu [Uzasadnienie do projektu ustawy Prawo
restrukturyzacyjne, 2015, s. 45]. Widocznie ustawodawca zaktada, ze taki dtuz-
nik nie bedzie miat probleméw z wyptacaniem §wiadczen. Zatozenie takie moze
jednak okaza¢ si¢ sporne.

4. Postepowanie sanacyjne a postgpowanie naprawcze

Poprzednia regulacja — Prawo upadtosciowe i naprawcze — przewidywata,
ze przedsiebiorca zagrozony niewyplacalnoscia moze wszczaé postgpowanie
naprawcze w celu naprawy swego przedsigbiorstwa i unikniecia upadiosci. Wraz
ze sktadanym w sadzie o§wiadczeniem o wszczgciu przedsiebiorca sktadal plan
naprawczy, ktoéry powinien okresla¢ sposob naprawy przedsigbiorstwa przez
podanie propozycji restrukturyzacji zobowigzan, majatku oraz co dla nas istotne,
zatrudnienia [dawne art. 494 ust. 2 i 503 P.u.n.]. Propozycje te powinny wskazywac
ogo6lng liczbe zatrudnionych, liczbe pracownikéw zwalnianych, zasady zwolnien
oraz konsekwencje finansowe tych zmian [dawny art. 503 ust. 4 P.u.n.]. Innymi
stowy plan naprawczy miat wskaza¢ rodzaj zmian kadrowych, harmonogram
tych zmian oraz ich skutki finansowe, tj. wysoko$¢ wyptat, wysoko$¢ odpraw
itp. [Jakubecki i Zedler, 2006 komentarz do art. 503]. Obowigzek ten dotyczyt
oczywiscie przedsigbiorcow bedacych rownocze$nie pracodawcami. Restruktu-
ryzacja zobowigzan nastepowala w wyniku przyjetego przez wierzycieli uktadu.
W tym zakresie postepowanie naprawcze bylo w zasadzie analogiczne do upa-
dlosci uktadowej. Brak odpowiednich propozycji restrukturyzacji zatrudnienia
powinien prowadzi¢ do odmowy zatwierdzenia ukladu [dawny art. 515 ust. 1

5 Przyczyna wypowiedzenia moga by¢ wtedy np. ,,zmiany organizacyjne” konieczne w zwiazku
z przyjetym uktadem lub planem restrukturyzacyjnym.
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pkt 10 P.u.n.], a niezrealizowanie takiej restrukturyzacji skutkowac uchyleniem
uktadu [dawny art. 520 ust. 2 P.u.n.; Adamus, 2005, s. 81].

Wszczgcie postgpowania naprawczego wywierato na stosunki pracy praco-
dawcy wszczynajacego to postegpowanie skutki takie jak ogloszenie upadtosci
[dawny art. 500 in principio P.u.n.; Jakubecki i Zedler, 2006 komentarz do
art. 500]. W $wietle uwag o stanie orzecznictwa zawartych w pkt. 3 tego artykutu,
nie bylo jednak jasne, czy chodzito o skutki, takie jak w upadtosci likwidacyjne;j
(czyli uchylenie wszelkiej ochrony), czy tez jak w uktadowej (czyli podtrzyma-
nie ochrony), skoro ogltoszenie upadtosci mogto prowadzi¢ do ré6znych skutkow
na gruncie prawa pracy. Z uwagi na przedstawiane juz stanowisko Sadu Naj-
wyzszego nalezy opowiedzie¢ si¢ za druga opcja, czyli uznac, ze do postgpowa-
nia naprawczego art. 41' § 1 k.p. i inne podobne przepisy uchylajace nie miaty
zastosowania. Argumentacja odnosi si¢ tu znéw do art. 544 P.u., wedtug ktorego
przez ,,postepowanie uktadowe” w znaczeniu dawnych przepiséw Rozporzadze-
nia Prezydenta Rzeczypospolitej, rozumie si¢ obecnie takze postgpowanie upa-
dlosciowe z mozliwos$cig zawarcia uktadu, a nie postgpowanie likwidacyjne. Jak
stwierdza Sad Najwyzszy: ,,Z uzycia w tym przepisie partykuly ‘takze’ mozna
wnosi¢, Ze omawiane pojecie ma szersze znaczenie i obejmuje roOwniez obecne
postepowanie naprawcze, ktore jest w pewnym stopniu podobne do dawnego
postepowania uktadowego w razie zagrozenia niewyplacalnoscig. Dawne Prawo
o postepowaniu uktadowym regulowato jednolicie postgpowanie uktadowe zaréwno
w sytuacji, gdy niewyptacalno$¢ przedsiebiorcy juz nastgpita, jak i w sytuacji,
gdy istniato zagrozenie powstania niewyptacalnosci przedsigbiorcy” [Uchwala
Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 2010 r. w sprawie I PZP 1/10, uzasadnienie,
s. 15]. Zatem postgpowanie naprawcze to rowniez odpowiednik dawnego postg-
powania ukladowego, z ktorym art. 41' § 1 k.p. nie wiazat zadnych skutkow.
W zakresie stosunku pracy do postgpowania naprawczego stosowaly si¢ zatem
uwagi o upadtosci z mozliwo$cig zawarcia uktadu.

Jednakze z istotnym wyjatkiem: nie mialy tu zastosowania przepisy ustawy
o ochronie roszczen pracownikow [dawny art. 500 in fine P.u.n.]. Pracownicy
pracodawcy prowadzacego postgpowanie naprawcze nie mogli zatem zaspokoic
swych roszczen ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowni-
czych.

Ostatnie z obecnych postgpowan restrukturyzacyjnych — sanacyjne, ma za-
stapi¢ wspomniane postgpowanie naprawcze. Z tym, ze o ile to ostatnie przezna-
czone bylo wylacznie dla przedsiebiorcoéw zagrozonych niewyplacalnoscia
[dawny art. 492 ust. 1 P.u.n.], to postepowanie sanacyjne ma stuzy¢ takze przed-
sigbiorcom juz niewyplacalnym [art. 1 P.r.]. Sanacje ma od innych procedur
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restrukturyzacyjnych odroznia¢ dluzszy okres trwania oraz mozliwos¢ stosowa-
nia szerszego wachlarza $rodkdéw, w tym dotyczacych zatrudnienia. Jezeli
w toku postgpowania ma dojs¢ do redukcji zatrudnienia, nalezy w planie restruk-
turyzacyjnym wskaza¢ zasady zwalniania pracownikdéw, w szczegodlnosci liczbe
pracownikéw objetych zamiarem zwolnienia, okres, w ciggu ktoérego nastapi
takie zwolnienie, oraz proponowane kryteria doboru pracownikow do zwolnie-
nia [art. 314 P.r.]. Plan podlega zatwierdzeniu przez se¢dziego-komisarza, ktory
moze np. zakaza¢ zwalniania okreslonej kategorii pracownikéw lub ograniczy¢
skale redukcji zatrudnienia [art. 315 ust. 2 P.r.], ,,uwzgledniajac stuszny interes
pracownikow” [Uzasadnienie do projektu ustawy Prawo restrukturyzacyjne, 2015,
s. 57]. Sam uktad mozna przyjac¢ dopiero w trakcie trwajgcej restrukturyzacji lub
nawet po jej zakonczeniu [art. 321 ust. 1 P.r.], tak aby wierzyciele mogli zwery-
fikowac¢ skuteczno$¢ podejmowanych dzialan sanacyjnych. Sprawy zatrudnienia
zyskuja tu nie tylko faktyczny, ale i prawny wptyw na zatwierdzenie uktadu.

W zasadniczej dla nas kwestii postgpowanie sanacyjne daje pracodawcy te
same uprawnienia co upadtos¢. Zgodnie z art. 300 P.r., ,,[...] otwarcie postepo-
wania sanacyjnego wplywa na stosunki pracy i wywotuje w zakresie praw i ob-
owigzkoéw pracownikoéw i pracodawcey takie same skutki, jak ogloszenie upadto-
$ci”. Chodzi tu przy tym o ogloszenie upadtosci w nowym stanie prawnym,
a wiec odnoszace si¢ wytgcznie do upadtosci likwidacyjnej. Tym samym otwar-
cie postgpowania sanacyjnego umozliwi pracodawcy (a wlasciwie zarzadcy
ustanawianemu w tym postepowaniu) stosowanie art. 41' § 1 k.p. i oznacza
uchylenie ochrony pracownikow tak jak przy upadiosci.

Trzeba w tym miejscu pokrotce wskazaé, ze kluczowy dla naszego zagad-
nienia art. 41' § 1 k.p. wylacza generalnie stosowanie jakichkolwiek przepisow
ochronnych w razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Czesé
z tych przepisOw enumeratywnie wymienia, ale wylacza on takze stosowanie
wszelkich innych przepisow okreslonych ogolnie jako ,,przepisy szczegolne
dotyczace ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwiazaniem
umowy o prace”. Sg to liczne przepisy tzw. ustaw pozakodeksowych wprowa-
dzajace szczegodlna ochrong roznych kategorii pracownikow®. Natomiast przepi-
sy bezposrednio wymienione w art. 41' § 1 k.p. to: art. 38 k.p., dotyczacy kon-
sultacji z organizacjami zwigzkowymi, a zatem ochrony powszechnej, oraz
art. 39 k.p. zakazujacy wypowiadania umoéw o prace z pracownikami, ktorym
brakuje nie wigcej niz 4 lata do nabycia prawa do emerytury z Funduszu Ubez-
pieczen Spolecznych (tzw. wiek przedemerytalny ) i art. 41 k.p. zakazujacy wy-

6 Szerzej o wspomnianych ustawach pozakodeksowych w pracy Osowskiego [2006, s. 176 1 n.].
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powiadania umowy o prace w czasie usprawiedliwionej nieobecno$ci pracowni-
ka (urlopy, zwolnienia lekarskie itp.) — oba dotyczace ochrony szczegolnej. Ar-
tykut 41' § 1 k.p. jest w zasadzie zupetie wystarczajacy, niemniej zniesienie
ochrony szczegoélnej w warunkach upadtosci przewidujg takze niejako nadmia-
rowo jeszcze inne przepisy Kodeksu pracy. Na przyktad art. 177 § 4 k.p. doty-
czacy pracownicy w ciazy, art. 177 § 4 1 5 k.p. — urlopu macierzynskiego pra-
cownicy i ojca wychowujacego dziecko, art. 186' § 1 k.p. — pracownika na
urlopie wychowawczym oraz art. 196 pkt 2 k.p. — pracownika mtodocianego.

Cala zatem powszechna i szczego6lna ochrona pracownikow zostaje moca
art. 41' § 1 k.p. w zw. z art. 300 P.r. w postegpowaniu sanacyjnym uchylona.
Ustawodawca argumentuje w uzasadnieniu projektu ustawy takie rozwigzanie
troska wlasnie o interesy pracownikdéw (a przynajmniej ich czesci). Stwierdza,
ze restrukturyzacja zatrudnienia moze by¢ ,,[...] skutecznym instrumentem po-
prawy funkcjonowania przedsicbiorstwa i w efekcie uratowania choéby czesci
miejsc pracy. Skoro ustawodawca dopuszcza ograniczenie praw pracowniczych
w celu jak najwigkszego zaspokojenia wierzycieli w postepowaniu upadtoscio-
wym, to tym bardziej zasadne jest wykorzystanie tego typu instrumentu w celu
ratowania przedsigbiorstwa i czgsci miejsc pracy” [Uzasadnienie do projektu
ustawy Prawo restrukturyzacyjne, 2015, s. 57]. Ciekawe, ze argument zachowania
przedsigbiorstwa 1 miejsc pracy byt dotad uzywany w orzecznictwie oraz litera-
turze do uzasadniania tezy przeciwnej, niedopuszczajacej zmniejszenia ochrony
pracownikéw o ile nie dochodzi do ostatecznej likwidacji pracodawcy’.

Nalezy pamigtaé, ze czynnosci restrukturyzacyjne podejmowane w poste-
powaniu sanacyjnym mogg takze polega¢ na zbyciu czeéci mienia dluznika —
pracodawcy, np. czesci przedsiebiorstwa®. Oznaczaé¢ to bedzie przejicie czesci
zaktadu pracy na nowego pracodawce, a wigc transfer pracownikdéw opisany
w pkt. 2 tego artykutu. Zarzadca ma tu jednak dwa mozliwe scenariusze dziata-
nia: zwolnienie uprzednio wszystkich pracownikow zwigzanych z dang czegscig
przedsigbiorstwa (np. korzystajac ze zwolnien grupowych), a nastepnie zbycie
,»wolnego” juz mienia, albo zbycie czgéci przedsigbiorstwa z pracownikami,
czyli klasyczny transfer. Ta ostatnia procedura nie da nabywcy zadnych upraw-
nien z art. 41' § 1 k.p. wobec pracownikow.

W zakresie ochrony roszczen pracownikéw i Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych zgodnie z nowym brzmieniem art. 3 ust. 1
u.ochr.rosz. postgpowanie sanacyjne jest podstawa wyptaty srodkow.

7 Por. uwagi w pkt. 3.
¥ Zbycie calosci oznaczatoby po prostu likwidacje i trudno wtedy mowic o sanacji przedsiebiorcy.
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5. Uklad likwidacyjny

W dawnym brzmieniu Prawa upadto§ciowego i naprawczego mozliwe byto
rowniez zawarcie ukladu likwidacyjnego przewidujacego likwidacje majatku
upadlego [art. 271 P.u.n.] i sprowadzajacego si¢ wlasciwie do tego samego skut-
ku co upadlos¢ likwidacyjna. W odrdznieniu od klasycznej upadtosei likwida-
cyjnej, uktad taki dawat wierzycielom wptyw na proces likwidacji. Celem zatem
uktadu byta likwidacja majatku upadlego, tyle ze przeprowadzona w sposob
odpowiadajacy wierzycielom [Kuznik, 2011, s. 69].

W obecnym stanie prawnym za odpowiednik tamtej instytucji mozna
w pewnym zakresie uzna¢ rozwigzanie z art. 159 ust. 1 P.r., przewidujace, ze
zgodnie z zawartym ukladem zaspokojenie wierzycieli moze nastgpi¢ poprzez
likwidacje majatku dluznika. W praktyce oznaczatoby to sprzedaz skladnikoéw
majatkowych, czegsci, a nawet catosci przedsiebiorstwa. Przy czym, trudno po-
godzi¢ zbycie calosci przedsiebiorstwa dluznika oznaczajace wilasciwie zakon-
czenie jego dziatalno$ci z postepowaniem sanacyjnym, ktoére ma za zadanie
uzdrowi¢ przedsigbiorce i jego dziatalno$¢ utrzymaé. Nie mozna jednak wyklu-
czy¢ jakich$ szczegdlnych okolicznosci, ktore na takie rozwigzanie pozwola.

Istotna dla nas jest odpowiedz na pytanie, jakie reguly dotyczace praw pra-
cownikéw maja zastosowanie w wypadku wspomnianego uktadu likwidacyjnego.
W poprzednim stanie prawnym rzecz przedstawiala si¢ niejasno, skoro zarowno
przy uktadzie, jak i likwidacji mieli§my do czynienia z takim samym oglosze-
niem upadtosci. Jednak z uwagi na cytowane juz stanowisko Sadu Najwyzszego
[Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 2010 r. w sprawie 1 PZP 1/10],
a takze jego argumentacje rozrozniajaca postepowania upadtosciowe na bedace
nastgpstwem dawnego wlasciwego postgpowania upadlosciowego oraz dawnego
postepowania uktadowego i w zaleznosci od tego stosujaca albo nie regulacje
prawa pracy dotyczaca ogloszenia upadlosci, czyli glownie art. 41' § 1 kop.,
nalezato stwierdzi¢, ze uktad likwidacyjny byt przypadkiem realizacji ogtoszenia
upadtoéci z mozliwoscia zawarcia uktadu, a w takim wypadku art. 41' § 1 k.p.
nie miat w $wietle stanowiska Sadu Najwyzszego zastosowania. Ochrona nie
byta wigc uchylana.

Tym bardziej dotyczy to stanu obecnego, gdy uktad na warunkach art. 159 P.r.
jest zawierany w ramach otwartego postepowania restrukturyzacyjnego, ktore
upadtoscia nie jest i do ktérego wspomnianych przepisow prawa pracy stosowac
nie mozna.



120 Wojciech Osowski

Podsumowanie

Nowa regulacja, na ktorg sktadaja si¢ Prawo restrukturyzacyjne i obecny
ksztalt Prawa upadtosciowego po nowelizacji wprowadza zmiany, ktore chociaz
istotne i w niektorych kwestiach rewolucyjne dla prawa upadlosciowego, nie
maja tak zasadniczego wptywu na reguty ochrony pracownikoéw przed rozwigza-
niem stosunku pracy. Mozna je w zasadzie sprowadzi¢ do nastgpujacych kwestii:

e Zawezenie znaczenia pojecia ,,upadtos¢” (i tym samym ,,ogloszenie upadto-
$ci”) wylacznie do dotychczasowej upadtosci likwidacyjnej z rownoczesnym
powolaniem nowej instytucji postgpowania restrukturyzacyjnego. Co prawda
stan prawny co do zakresu ochrony pracownikow wlasciwie pozostanie ten
sam co obecnie — uchylenie ochrony przy upadtosci likwidacyjnej, podtrzy-
manie przy ukladowej, ale zyska pewniejsza podstawe w prawie stanowio-
nym bez potrzeby odwotywania si¢ do zawitych i czasem kontrowersyjnych
interpretacji Sadu Najwyzszego.

e Wprowadzenie instytucji postgpowania sanacyjnego w miejsce dotychczaso-
wego naprawczego, co do ktorej wprowadzono jasng regule stosowania
w zakresie prawa pracy tych samych zasad co przy ogloszeniu upadtosci
(uchylajacych ochrong), podczas gdy w postgpowaniu naprawczym kwestia
ta znéw zalezala od wyktadni Sadu Najwyzszego i ostatecznie byta rozstrzy-
gana tak jak 6wczesna upadlos¢ uktadowa, czyli w kierunku podtrzymania
ochrony, co musiato by¢ odbierane jako niekorzystne przez zainteresowa-
nych naprawg przedsigbiorcow.

e Zmiany dotyczace korzystania z Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych, z jednej strony ograniczajace w przypadku jednego z postepo-
wan restrukturyzacyjnych (postepowania o zatwierdzenie uktadu), z drugiej
dopuszczajace korzystanie w postepowaniu sanacyjnym (inaczej niz w na-
prawczym).

Czy bedg to zmiany korzystne dla pracownikéw i ochrony ich miegjsc pracy,
okaze si¢ w przyszlej praktyce stosowania.
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THE QUESTION OF RESTRUCTURING OF EMPLOYMENT
IN THE RESTRUCTURING PROCEEDINGS

Summary: The article analyzes the impact of the new regulation of the Restructuring
Law on the situation of employees. It deals with both forms of employee protection
against dismissal: common and special (also taking into account the issue of collective
redundancies), including the possibility of transfer of employees to another employer.
The author compares the present restructuring proceedings with the previous insolvency
agreement and remedial proceeding with the rehabilitation one. He also presents the
institution of liquidation agreement and considering its impact on employees.

Keywords: restructuring, redundancy, protection.



