Sygnatura akt X P 906/15

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 13 listopada 2018 roku

Sad Rejonowy dla Wroclawia — Srédmiescia we Wroclawiu X Wydzial Pracy i Ubezpieczen
Spolecznych we Wroclawiu

w skladzie:

Przewodniczqcy: SSR Anna Garncarz

Lawnicy: Urszula Kulesza, Anna Wojcik

Protokolant: Malgorzata Weres

Po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 30 pazdziernika 2018 roku we Wroclawiu
sprawy z powodztwa Z. S.

przeciwko Szpitalowi (...) we W.

o przywroécenie warunkéw pracy i placy

I. przywraca powodce Z. S. warunki pracy i placy u strony pozwanej tj. w Szpitalu (...) we W., sprzed wypowiedzenia
zmieniajacego z pisma z dnia 24.08.2015 r.;

II. zasgdza od strony pozwanej na rzecz powddki kwote 180 zl tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego;

III. nieuiszczonymi kosztami sgdowymi obcigza Skarb Panistwa.

UZASADNIENIE

Powodka Z. S. w pozwie przeciwko Szpitalowi (...) we W. wniosla o uznanie wypowiedzenia zmieniajacego za
bezskuteczne oraz o przywrocenie poprzednich warunkéw pracy i placy, a takze o zasadzenie od strony pozwanej
kosztow postepowania, w tym kosztéw zastepstwa procesowego.

W uzasadnieniu pozwu powo6dka podniosla, ze jest zatrudniona w pozwanym Szpitalu na podstawie umowy o prace
na czas nieokre$lony. Pismem z dnia 24 sierpnia 2015 r. powodce zostaly wypowiedziane warunki umowy o prace.
Powodem wypowiedzenia byla zmiana regulaminu wynagradzania, wprowadzona aneksem z dnia 20 lipca 2015
r. Zgodnie ze znowelizowana treécig regulaminu, tj. rozdzialem XIII ust. 2, okresem uprawniajacym do nabycia
nagrody jubileuszowej jest okres zatrudnienia u pozwanego. W ocenie pow6dki zmiana wynikajaca z przedmiotowego
aneksu jest niezgodna z przepisami prawa pracy. Zgodnie z art. 9 § 2 k.p. postanowienia ukladéw zbiorowych
pracy i porozumien zbiorowych oraz regulamindéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikoéw, niz
przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych. Regulamin wynagradzania wprowadzony aneksem
z dnia 20 lipca 2015 r. jest sprzeczny z rozporzadzeniem Ministra Zdrowia z dnia 29 lipca 2011 r. w sprawie
warunkéw wynagradzania za prace pracownikéw niektorych podmiotéw leczniczych. W mysl § 10 ust. 2 powolanego
aktu, do okresu pracy uprawniajacego do nagrody jubileuszowej wlicza sie wszystkie poprzednie zakonczone okresy
zatrudnienia oraz inne okresy, jezeli z mocy innych odrebnych przepiséw podlegaja one wliczeniu do okresu pracy,
od ktérego zaleza uprawnienia pracownicze. Zmiana wprowadzona aneksem z dnia 20 lipca 2015 r. w zakresie
punktu 2 aneksu jest niezgodna z w/w aktem wykonawczym, uzalezniajgc prawo do nabycia nagrody jubileuszowej od
zatrudnienia tylko i wylacznie u pracodawcy. Powddka wskazala takze na naruszenie procedury wynikajacej z ustawy



o szczegblnych zasadach rozwigzywania stosunkéw pracy z przyczyn nie dotyczacych pracownikéw oraz wskazala,
ze jest dyskryminowana w zatrudnieniu ze wzgledu na brak zaliczenia do nagréd jubileuszowych stazu pracy poza
pozwanym Szpitalem.

W odpowiedzi na pozew strona pozwana Szpital (...) we W., wniosla o oddalenie powddztwa w calo$ci i zasadzenie
na rzecz pozwanej kosztow procesu wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu pozwana podniosta, Ze przyczyna wypowiedzenia jest zmiana zasad zaliczania okreséw zatrudnienia
uprawniajacych do nabycia nagrody jubileuszowej, dotyczaca wszystkich pracownikéw zatrudnionych u strony
pozwanej w zwiazku z wprowadzonymi zmianami organizacyjnymi zwigzanymi z restrukturyzacja zatrudnienia i
ograniczaniem kosztow wynagrodzen. W pozwanym szpitalu podstawowym aktem prawnym okreélajacym zasady
jego funkcjonowania jest obowiazujaca ustawa z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dzialalno$ci leczniczej, zgodnie z ktorej
art. 64 pozwany ma prawo i podstawy do ustalania okreséw uprawniajacych do nagrody jubileuszowej, a zasady te
reguluja przepisy o wynagradzaniu — w tym regulaminy wynagradzania. Powolany w pozwach akt prawny jest aktem
archiwalnym i nie ma w niniejszym przypadku zastosowania. Strona pozwana od kilku lat generuje ujemny wynik
finansowy, co doprowadzilo do bardzo glebokiego kryzysu ekonomiczno — finansowego. W roku 2014 znacznie wzrést
stopien obciazenia przychodéw ze sprzedazy kosztami pracy. W roku 2015 nastapilo dalsze pogorszenie kondycji
finansowej szpitala. W pierwszych czterech miesigcach 2015 r. poniesiona strata netto osiggnela poziom 1,9 min
z}. W okresie od stycznia do kwietnia 2015 r. nastgpilo dalsze pogorszenie pltynnosci finansowej, co spowodowato
wzrost wielko$ci zadluzenia, a zobowiazania wymagalne wzrosly z kwoty 8,5 mln na koniec roku 2014 do 10,2
mln na koniec kwietnia 2015 r. Rozwigzanie tych probleméw wymagalo zatem podjecia natychmiastowych dzialan
restrukturyzacyjnych rozlozonych w czasie, skierowanych przede wszystkim na redukcje kosztow stalych, w ktorych
najwieksza warto$¢ stanowia koszty wynagrodzen acznie z narzutami oraz koszty dziatan w obszarze przychodowym i
organizacyjnym. W ramach realizowanego planu restrukturyzacji zostaly zmienione zasady uprawniajace do nagrody
jubileuszowej. Aneksem nr (...) z dnia 20 lipca 2015 r. do Regulaminu Wynagradzania obowiazujacego u strony
pozwanej z dnia 15 stycznia 2014 r. wprowadzono zmiane polegajaca na tym, iz okresem pracy uprawniajacym
do nabycia nagrody jubileuszowej jest okres zatrudnienia w pozwanym szpitalu. Zwigzki Zawodowe (...) oraz
Neonatologdéw nie wyrazily zgody na wprowadzenie aneksu, natomiast pozostale zwigzki zawodowe dzialajace u
strony pozwanej nie wyrazily swojej opinii. W tej sytuacji, wobec braku wspolnego stanowiska zwiazkow zawodowych,
przedmiotowy aneks nr (...) zostal wprowadzony i obowiazuje od dnia 1 wrzeénia 2015 r. Pracownikom, w tym
powddkom, zostaly wreczone wypowiedzenia warunkéw umowy o prace w czeSci dotyczacej zasad nabywania prawa
do nagrody jubileuszowe;j.

Sad Rejonowy ustalil nastepujacy stan faktyczny:

Powodka Z. S. zostala zatrudniona przez strone pozwang, Szpital (...) we W., na podstawie umowy o prace z dnia 1
grudnia 2010 r. zawartej na czas proébny do 28 lutego 2011 r., a nastepnie od 1 marca 2011 r. na czas nieokreslony
na stanowisku pielegniarki.

Dowod: Akta osobowe powodki

Zgodnie z § 20 ust. 2 w zw. z § 10 ust. 2 Regulaminu Wynagradzania Szpitala (...) we W., w brzmieniu obowigzujacym
od dnia 15 stycznia 2014 r. do dnia 1 wrze$nia 2015 r., pracownikom przystugiwala nagroda jubileuszowa, za$ okresy
pracy uprawniajace do nagrody jubileuszowej obejmowaly wszystkie poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia
pracownika oraz okresy zaliczane do stazu pracy na podstawie przepiséw szczegdlnych.

Dowod: Regulamin wynagradzania k. 55-77

Strona pozwana od wielu lat generuje ujemny wynik finansowy, co doprowadzilo do kryzysu ekonomiczno —
finansowego. W roku 2014 znacznie wzrdst stopien obciazenia przychodéw ze sprzedazy kosztami pracy. Na wzrost
wplynelo m.in. zamkniecie oddziatu ginekologiczno — polozniczego w okresie od 1 czerwca 2014 r. do 13 lipca 2014
r. w zwigzku z realizacja inwestycji ,Termomodernizacja budynkéw uzytecznoSci Szpitala”. W 2015 r. nastapito



dalsze pogorszenie kondycji finansowe;j szpitala. W pierwszych czterech miesigcach 2015 r. poniesiona strata netto
osiagnela poziom 1,9 mln zl. W okresie od stycznia do kwietnia 2015 r. nastgpilo pogorszenie ptynno$ci finansowej,
co spowodowalo wzrost wielkoéci zadtuzenia, a zobowigzania wymagalne wzrosly z kwoty 8,5 mln na koniec 2014 r.
do 10,2 mln 7z} na koniec kwietnia 2015 r.

Strona pozwana opracowala plan restrukturyzacji, majacy na celu poprawe trudnej sytuacji finansowej. Zgodnie
z planem restrukturyzacji, redukcja kosztow stalych miala zosta¢ osiggnieta poprzez redukcje zatrudnienia,
zmniejszenie wynagrodzenia brutto pracownikom wszystkich komoérek organizacyjnych a takze zmiany struktury
organizacyjnej oraz regulaminu wynagradzania.

Dowdd: Plan restrukturyzacji Szpital (...) we W. — cze$¢ 1i I k. 39-49
Pisma Czlonka Zarzadu Wojewodztwa (...) J. M. z dn. 17.06.2015 1. k. 51-53
Zeznania $wiadka J. K. k. 115 (plyta CD)

Zeznania $wiadka M. S. k. 106 (plyta CD)

Przestuchanie J. W. za strone pozwana k. 145 (plyta CD)

Aneksem nr (...) z dnia 20 lipca 2015 r., w § 1 ust. 2 wprowadzono do Regulaminu Wynagradzania zmiane polegajaca
na tym, iz okresem pracy uprawniajagcym do nabycia nagrody jubileuszowej jest wylacznie okres zatrudnienia w
pozwanym szpitalu. Aneks wszed}l w zycie z dniem 1 wrzeénia 2015 r.

Dowod: Aneks nr (...) z dnia 20.07.2015 1.

Pismem z dnia 24 sierpnia 2015 r. , doreczonymi powddce w dniu 4 wrzeSnia 2015 r., strona pozwana zlozyla
powddce oSwiadczenie o wypowiedzeniu warunkéw umoéw o prace w czeéci dotyczacej zasad nabywania prawa do
nagrody jubileuszowej, z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ktéry uptywal w dniu 31 grudnia
2015 r. Jako przyczyne wypowiedzenia wskazano zmiane zasad zaliczania okreséw zatrudnienia uprawniajacych
do nabycia nagrody jubileuszowej dotyczaca wszystkich pracownikow zatrudnionych w zakladzie pracy. Po uplywie
okresu wypowiedzenia, tj. od dnia 1 stycznia 2016 r., nagroda jubileuszowa przystugiwaé miala wylacznie za staz pracy
w pozwanym szpitalu.

Dowo6d: Wypowiedzenie warunkéw umow o prace z dn. 24.08.2015 1. k. 6

Srednie miesieczne wynagrodzenie powodki liczone jak ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy wynosi
4 660,83 z1 brutto.

Dowdd: Zaswiadczenia k. 37

Na dzien wreczenia powodce wypowiedzenia zmieniajgcego strona pozwana zatrudniala 438 pracownikow.
Wypowiedzenia wreczono wszystkim pracownikom Szpitala w okresie od wrze$nia do pazdziernika — listopada,
wiekszo$¢ niezwlocznie po ich sporzadzeniu, tj. we wrze$niu 2015 r. W okresie nieprzekraczajacym 30 dni
wypowiedzenia zmieniajace objely ponad 30 pracownikéw. Jedna osoba nie przyjela nowych warunkéw pracy i placy.

bezsporne
Dowdd: pismo strony pozwanej k. 146

Powodka nabyla prawo do nagrody jubileuszowej w 2012 r. za 30 lat pracy. powddka w roku 2017 r. nie otrzymata
nagrody jubileuszowej za 35 lat pracy. Gdyby powddka otrzymala nagrode jubileuszowa w 2017 r. za 35 lat pracy
wysoko$¢ nagrody wynosilaby kwote 9.245,60 zl brutto. Obecnie otrzymalaby kwote 8.765,36 z1 brutto.



bezsporne

Dowdd: pismo strony pozwanej k. 146
Sad Rejonowy zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo zastugiwalo na uwzglednienie.

Stan faktyczny w niniejszej sprawie nie byl sporny. Ustalenia stanu faktycznego wynikaja z niekwestionowanych przez
strony dokumentéw oraz zeznan §wiadkéw i strony pozwanej. Zadna ze stron nie kwestionowala stanu faktycznego w
sprawie. Tym samym spor miedzy stronami dotyczyt kwestii natury prawnej, a nie faktyczne;j.

Zgodnie z art. 42 § 1 k.p. do wypowiedzenia zmieniajacego warunki pracy i placy stosuje sie odpowiednio przepisy
o wypowiedzeniu, a co za tym idzie materialnoprawna podstawe roszczenia pozwow stanowil przepis art. 45 § 1 k.p.
(wzw. z art. 42 § 1 k.p.), stosownie do ktdrego w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas nieokre$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy — stosownie
do zadania pracownika — orzeka o bezskutecznos$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu — o
przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

W ocenie Sadu, nie zasluguje na uwzglednienie zarzut powodki, ze wypowiedzenia warunkéw uméw o prace,
opierajace sie o zmiane Regulaminu Wynagradzania, byl sprzeczne z ogdlnie obowigzujacymi przepisami prawa
pracy, korzystniejszymi od wspomnianego Regulaminu w zakresie zaliczania okresoéw zatrudnienia do stazu pracy
wymaganego dla nabycia nagrody jubileuszowej. Wprowadzenie do Regulaminu Wynagradzania zmiany polegajacej
na tym, ze okresem pracy uprawniajacym do nabycia nagrody jubileuszowej jest okres zatrudnienia w pozwanym
szpitalu nie budzi sprzeciwu i nie jawi sie jako bezzasadne czy niezgodne z przepisami prawa, ponadto nie budzi
zastrzezen w Swietle zasady rownego traktowania pracownikow.

Podkresli¢ nalezy, ze nagroda jubileuszowa nie jest obligatoryjnym skladnikiem wynagrodzenia, a o jej przyznaniu
i warunkach uprawniajacych do tego Swiadczenia decyduja wewnatrzzakladowe uregulowania placowe, stanowiace
zrodla prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. i podlegajace ocenie w $wietle zasad prawa pracy.

Zwazywszy, iz powddka jest pracownikiem SP ZOZ, przy rozpatrywaniu niniejszej sprawy zastosowanie beda mialy
przepisy szczegblne zawarte m.in. w ustawie o dzialalno$ci lecznicze;j.

Zgodnie z art. 64 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dzialalno$ci leczniczej (Dz.U. Nr 112, poz. 654), ustalanie okreséw
uprawniajacych do nagrody jubileuszowej, o ktérej mowa w art. 62, oraz jednorazowej odprawy, o ktdrej mowa w art.
63, a takze szczegoOlowe zasady ich obliczania i wyplacania reguluja przepisy o wynagrodzeniu obowiazujace u danego
pracodawcy. Ustawodawca nie zdecydowal sie na wprowadzenie do ustawy jednolitej regulacji dotyczacej ustalania
okreso6w uprawniajacych do nagrody jubileuszowej, odprawy rentowej czy emerytalnej, a takze zasad obliczania
oraz wyplacania tych §wiadczen, pozostawiajac obowigzek uregulowania tych zagadnien samym SPZOZ-om, jako
pracodawcom. Zasady te beda wiec zawarte w aktach wewnetrznych Zaklad6w, takich jak regulaminy wynagradzania
czy uklady zbiorowe. Oznacza to, ze w aktach wewnetrznych zwigzanych z prawem pracy w zakladzie pracy mozna
ustali¢, czy staz pracy niezbedny dla uzyskania prawa do nagrody bedzie obliczany od stazu zakladowego pracy, czy
od stazu ogoblnego lub tez wedtug innych kryteriow (Nowak — Kubiak, Ustawa o dzialalnosci leczniczej. Komentarz
2012, wyd. 1, Legalis).

Strona pozwana byla zatem uprawniona do swobodnego (przy uwzglednieniu, ze wprowadzane regulacje nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownikow wszedzie tam, gdzie przepisy prawa, w tym Kodeksu pracy, przewidujag minimalne
gwarancje) uksztalttowania zasad przyznawania nagrod jubileuszowych w Regulaminie Wynagradzania. Zaden przepis
rangi ustawowej lub aktu wykonawczego nie reguluje w sposéb bardziej korzystny, niz uczynila to strona pozwana,
zasad obliczania i wyplacania nagrody jubileuszowej. Nie zachodzi zatem sprzeczno$¢ pomiedzy uregulowaniami
ustawowymi a brzmieniem Regulaminu Wynagradzania przyjetym przez strone pozwana na mocy aneksu nr (...).



Dokonane wypowiedzenia warunkéw umow o prace opierajace sie o zmiane Regulaminu Wynagradzania nie byly wiec
sprzeczne z przepisami prawa pracy z uwagi na unormowanie art. 9 § 2 k.p.

Na marginesie zwazy¢ nalezy, ze powolywane przez powddke rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 29 lipca 2011
r. w sprawie warunkéw wynagradzania za prace pracownikoéw niektorych podmiotéw leczniczych zostalo uchylone z
dniem 1 lipca 2013 r.

Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace czynilo réwniez zado$¢ wymogom okreSlonym w art. 30 § 4 k.p.
Podana przyczyna zostala okre§lona w dostatecznie precyzyjny sposob. Pracownicy mieli §wiadomo§é zmian
dokonanych przez pracodawce w treSci Regulaminu Wynagradzania, za§ wspomniana modyfikacja wymuszata
zlozenie wypowiedzen. Zmienily sie bowiem reguly wynagradzania pracownikow.

Rola sadu pracy nie jest ocenianie trafnoSci decyzji pracodawcy pod katem potrzeb gospodarczych, to jednak
nalezy zaznaczy¢, iz dzialanie strony pozwanej jawi sie jako uzasadnione. Wynik finansowy szpitala, ktorego
zadluzenie ulegalo powaznemu i stalemu powiekszaniu, rodzil konieczno$¢ podjecia dzialan zaradczych. Brak
odpowiedniej reakcji doprowadzilby nie tylko do powaznego zaburzenia w funkcjonowaniu tej placéwki, ale rowniez
musialby skutkowaé likwidacja licznych miejsc pracy. Trzeba dodatkowo wskazaé, ze uzasadnienie wypowiedzenia
zmieniajacego moze wynikaé z potrzeby dostosowania indywidualnych warunkéw zatrudnienia do nowej sytuacji
powstalej w wyniku zmian regulaminu wynagradzania (por. wyrok SN z dnia 11 marca 2013 r., sygn. akt IT PK 211/12).

Zmiany w Regulaminie Wynagradzania oraz wypowiedzenia warunkéw umoéw o prace zostaly przeprowadzone w

trybie art. 77° § 5 k.p. wzw. z art. 241" § 2 k.p., ktory to przepis stanowi, iz postanowienia regulaminu wynagradzania
mniej korzystne dla pracownikow wprowadza sie w drodze wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych
warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu
dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy nie
majg zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkow takiej umowy lub aktu.

Strona powodowa podniosta takze zarzut, iz wspomniane wypowiedzenia byly sprzeczne z przepisami prawa
pracy z uwagi na niedopelnienie procedury wiazacej sie z dokonaniem zwolnienia grupowego. Jest bezsporne, ze
przed dokonaniem wypowiedzen pracodawca nie zastosowal wymogdéw okreslonych w ustawie z dnia 13 marca
2003 r. 0 szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow. Kwestia czy pracodawca dokonujacy wypowiedzen warunkéw umoéw o prace z uwagi na zmiany
w aktach wewnatrzzakladowych ma obowigzek stosowaé przepisy wspomnianej ustawy, byla oceniana przez Sad
Najwyzszy niejednolicie.

W wyroku z dnia 17 maja 2007 r. (sygn. akt III BP 5/07, OSNP 2008/13-14/188, OSP 2009/3/28) Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych stosuje sie réwniez do wypowiedzen zmieniajacych, ze
wzgledu na art. 1 ust. 1 tej ustawy w zwiazku z art. 42 § 1 k.p. Gléwnym argumentem popierajacym takie twierdzenie
mialoby by¢ brzmienie dyrektywy 98/59/WE w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych
sie do zwolnien grupowych. Wykladnia prawa krajowego powinna by¢ bowiem zgodna z prawem wspdlnotowym
(unijnym), natomiast wedle tej dyrektywy przepisy o zwolnieniach grupowych powinny mie¢ zastosowanie takze do
innych form wygaéniecia umowy o prace, ktoére nastepuja z inicjatywy pracodawcy.

W wyroku z dnia 30 wrze$nia 2011 r. Sad Najwyzszy zajal odmienne stanowisko. Sad Najwyzszy orzekl, ze nie zawsze
konieczne jest stosowanie przypis6w ustawy o zwolnieniach grupowych do wypowiedzen zmieniajacych. Zastosowanie

przepisow tej ustawy moze byé bowiem sprzeczne z art. 2413 § 2 k.p. Sad zwrocil réwniez uwage na praktyczne
aspekty przyjecia stanowiska przeciwnego wskazujac, ze kazdokrotne zastosowanie przepiséw ustawy mogloby
prowadzi¢ do paralizu organizacyjnego poprzez zmuszenie pracodawcy do uprzedniego pytania sie pracownikéw
o stosunek do zmian. W polemice do wczeéniejszego wyroku Sad wskazal, ze nowa ustawa postuguje sie innymi
kryteriami niz stara — nie ma tutaj kryterium zmniejszenia zatrudnienia, jest natomiast zwrot ogélny — ,przyczyny
niedotyczace pracownikéw”. Sad wskazal réwniez na sposob rozstrzygania o konieczno$ci stosowania procedur



ustawy o zwolnieniach grupowych — konieczne jest dokonanie oceny, czy w danym stanie faktycznym wypowiedzenie
zmieniajace zmierza, zgodnie z naturg tej czynnos$ci, do kontynuacji stosunku pracy, a jedynie odmowa przyjecia
warunkow przez pracownika zaoferowanych warunkéw pracy i placy powoduje rozwigzanie tego stosunku, czy
tez tre$¢ i okoliczno$¢ zlozenia propozycji nowych warunkéw uzasadniaja twierdzenie, ze celem pracodawcy bylo
zwolnienie pracownika. Wypowiedzenia zmieniajace, ktére maja na celu dostosowanie sytuacji prawnej pracownikéw
po zmianie lub utracie mocy obowiazujacej przez uklad zbiorowy pracy nie maja na celu zwolnien pracownikow, a wiec
— co do zasady — nie ma konieczno$ci stosowania do nich przepiséw ustawy o szczegblnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

Powyzsze orzeczenie spowodowalo watpliwosSci jak odr6znié sytuacje, w ktorych celem pracodawcy jest zmiana
warunkow zatrudnienia, od tych, w ktorych prawdziwym zamiarem jest zakonczenie stosunkéw pracy. Kwestia
stosowania procedury zwolnien grupowych do wypowiedzen zmieniajacych po raz kolejny stala sie przedmiotem
rozwazan Sadu Najwyzszego, ktéry postanowieniem z dnia 11 lutego 2015 r. (sygn. akt I PZP 7/14, Legalis)
zdecydowat o przekazaniu przedstawionego mu zagadnienia prawnego do rozstrzygniecia powiekszonemu sktadowi
Sadu Najwyzszego, ktéry natomiast w postanowieniu z dnia 14 pazdziernika 2015 r., wydanym w skladzie siedmiu
Sedziéw Sadu Najwyzszego, odmowil podjecia uchwaly, wskazujac na potrzebe zwrocenia sie przez sad orzekajacy w
sprawie o wykladnie przepiséw do Trybunatu Sprawiedliwoéci Unii Europejskie;j.

Odpowiadajac na pytanie skierowanie do Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej przez tut. Sad na mocy
postanowienia z dnia 17 lutego 2016 r., w wyroku z dnia 21 wrzeSnia 2017 r. (sygn. akt C-149/16, Legalis)
Trybunal orzekl, ze artykul 1 ust. 11 art. 2 dyrektywy 98/59/WE z 20.7.1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
panstw czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych nalezy interpretowaé w ten sposdb, iz pracodawca
ma obowiazek przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w art. 2, jezeli ma zamiar dokona¢ jednostronnej
zmiany warunkoéw wynagrodzenia na niekorzy$é pracownikéw, ktéra — w przypadku odmowy przyjecia przez tych
pracownikéw — powoduje ustanie stosunku pracy, w zakresie, w jakim spelnione sg przestanki przewidziane w art. 1
ust. 1 tej dyrektywy, co powinien ustalié sad odsylajacy.

Zgodnie z art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59 dla celow niniejszej dyrektywy:

a) ,zwolnienia grupowe” oznaczaja zwolnienia dokonywane przez pracodawce z jednego lub wiecej powodow
niezwiazanych z poszczegdlnym pracownikiem, w przypadku gdy, w zalezno$ci od wyboru Panstw Czlonkowskich,
liczba zwolnien wynosi:

i) badz, w okresie trzydziestu dni:
- co najmniej 10 w przedsiebiorstwach zatrudniajacych zwykle wiecej niz 20, a mniej niz 100 pracownikéw,

- co najmniej 10 % liczby pracownikéw w przedsiebiorstwach zatrudniajacych zwykle co najmniej 100, a mniej niz
300 pracownikow,

- co najmniej 30 w przedsiebiorstwach zatrudniajacych zwykle co najmniej 300 pracownikow;

ii) badz, w okresie dziewieédziesieciu dni, co najmniej 20, niezaleznie od liczby pracownikéw zwykle zatrudnionych
w tych przedsiebiorstwach;

b) ,przedstawiciele pracownikow” oznaczaja przedstawicieli przewidzianych przez prawodawstwo lub praktyke
Panstw Czlonkowskich.

Do celéw obliczenia liczby zwolnien przewidzianych w lit. a) akapitu pierwszego jako zwolnienia traktuje sie
inne formy wyga$niecia umowy o prace, ktore nastepuja z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej powodow
niezwiazanych z poszczegdlnym pracownikiem, pod warunkiem ze zwolnien tych jest co najmniej pieé.



Niniejsza dyrektywa nie ma zastosowania m.in. do pracownikéw administracji publicznej lub instytucji prawa
publicznego (lub, w przypadku gdy panstwa czlonkowskie nie stosujg tego pojecia, do jednostek bedacych ich
odpowiednikami) (art. 1 ust. 2 dyrektywy 98/59).

Zgodnie z art. 2 dyrektywy 98/59, w przypadku gdy pracodawca ma zamiar dokona¢ zwolnienn grupowych, jest
on zobowiazany, we wlasciwym czasie, do przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami pracownikow w celu
osiagniecia porozumienia (ust. 1). Takie konsultacje obejmuja przynajmniej sposoby i mozliwosci unikniecia
zwolnien grupowych lub ograniczenia liczby dotknietych nim pracownikéw, jak rowniez mozliwosci zlagodzenia
ich konsekwencji poprzez wykorzystanie towarzyszacych im §rodkéw socjalnych, majacych na celu, miedzy innymi,
pomoc w przeszeregowaniu lub przekwalifikowaniem zwalnianych pracownikéw (...) (ust. 2).

Niniejsza dyrektywa nie ma wplywu na prawo Panstw Czlonkowskich do stosowania lub wprowadzania przepisow
ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, ktore sa korzystniejsze dla pracownikow lub na dopuszczanie
badz wspieranie zastosowania korzystniejszych dla pracownikéw przepisbw uméw zbiorowych (art. 5 dyrektywy
98/59).

Wdrozenia dyrektywy 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw panstw czlonkowskich
odnoszacych sie do zwolnien grupowych dokonuje w zakresie swojej regulacji ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o
szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(Dz.U. Nr 90, poz. 844) (dalej jako ustawa o zwolnieniach grupowych).

Przepisy cytowanej ustawy stosuje sie w razie konieczno$ci rozwiazania przez pracodawce zatrudniajacego co
najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, w drodze wypowiedzenia
dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni
zwolnienie obejmuje co najmniej: 1) 10 pracownikoéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikdéw, 2) 10%
pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikow, 3) 30 pracownikéw,
gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikéw - zwanego dalej ,grupowym zwolnieniem” (art.
1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych).

Pracodawca jest obowiazany skonsultowaé zamiar przeprowadzenia grupowego zwolnienia z zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi dzialajacymi u tego pracodawcy (art. 2 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych).
Pracodawca jest obowigzany zawiadomi¢ na pi$émie zakladowe organizacje zwiazkowe o przyczynach zamierzonego
grupowego zwolnienia, liczbie zatrudnionych pracownikéw i grupach zawodowych, do ktérych oni naleza, grupach
zawodowych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia, okresie, w ciggu ktorego nastapi takie
zwolnienie, proponowanych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia, kolejnos$ci dokonywania
zwolnien pracownikow, propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym
zwolnieniem, a jezeli obejmuja one §wiadczenia pieniezne, pracodawca jest obowigzany dodatkowo przedstawié¢
spos6b ustalania ich wysokoéci (art. 2 ust. 3 ustawy o zwolnieniach grupowych). Pracodawca przekazuje na
piSmie wlasciwemu powiatowemu urzedowi pracy informacje, o ktérych mowa w ust. 3, z wylaczeniem informacji
dotyczacych sposobu ustalania wysoko$ci §wiadczen pienieznych przyslugujacych pracownikom (art. 2 ust. 6 ustawy
o zwolnieniach grupowych). Jezeli u danego pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje zwigzkowe, uprawnienia
tych organizacji w zakresie wynikajacym z ust. 1-5 przystuguja przedstawicielom pracownikdéw wytonionym w trybie
przyjetym u danego pracodawcy (art. 2 ust. 7 ustawy o zwolnieniach grupowych).

W terminie nie dluzszym niz 20 dni od dnia zawiadomienia, o ktéorym mowa w art. 2 ust. 3, pracodaweca i zakladowe
organizacje zwigzkowe zawieraja porozumienie (art. 3 ust. 1 cytowanej ustawy). Procedure obowigzujaca w przypadku
braku mozliwosci zawarcia porozumienia reguluja przepisy art. 3 ust. 3 — 5 ustawy o zwolnieniach grupowych.

Pracodawca - po zawarciu porozumienia, a w razie niezawarcia porozumienia po spelieniu obowiazku, o
ktérym mowa w art. 3 ust. 4 lub 5 - zawiadamia na piSmie wlaéciwy powiatowy urzad pracy o przyjetych
ustaleniach dotyczacych grupowego zwolnienia, w tym o liczbie zatrudnionych i zwalnianych pracownikéw oraz



o przyczynach ich zwolnienia, okresie, w ciagu ktérego ma by¢ dokonane zwolnienie, a takze o przeprowadzonej
konsultacji zamierzonego grupowego zwolnienia z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi lub z przedstawicielami
pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 4 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych).

Uzasadniajac rozstrzygniecie, jakie zapadlo w sprawie C-149/16 Trybunal Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej wskazal
na wstepie, ze z art. 1 ust. 1 akapit drugi dyrektywy 98/59, z ktérego mozna wywnioskowac, iz dyrektywe te stosuje
sie tylko w zakresie, w jakim ,zwolnien”” jest co najmniej pie¢, wynika, ze dyrektywa ta dokonuje rozréznienia na
»Zwolnienia” i ,,inne formy wygasniecia [zakoniczenia] umowy o prace, ktére nastepuja z inicjatywy pracodawcy, z
jednego lub wiecej powoddéw niezwiazanych z poszczegblnym pracownikiem” (zob. podobnie wyrok z dnia 11 listopada
2015 1., P. R, C#422/14, EU:C:2015:743, pkt 44 i 45).

Odnosnie do pojecia ,zwolnienia”, o ktorym mowa w art. art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59,
Trybunal orzekl, ze dyrektywe te nalezy interpretowac w ten sposob, ze dokonanie przez pracodawce jednostronne;j i
niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany istotnych elementéw jego umowy o prace z powoddw niezwigzanych
z tym pracownikiem wchodzi w zakres tego pojecia (wyrok z dnia 11 listopada 2015 1., P. R., C#422/14, EU:C:2015:743,

pkt 55).

Trybunal wskazal dalej, Zze jednostronne dokonanie przez pracodawce niekorzystnej dla pracownika nieznacznej
zmiany istotnego elementu umowy o prace z powodéw niezwigzanych z tym pracownikiem lub zasadniczej zmiany
nieistotnego elementu owej umowy z powodoéw niezwigzanych z tym pracownikiem nie moze zostaé¢ zakwalifikowane
jako ,zwolnienie” w rozumieniu tej dyrektywy, natomiast rozwigzanie umowy o prace w nastepstwie odmowy przyjecia
przez pracownika takiej zmiany nalezy zakwalifikowa¢ jako zakonczenie umowy o prace, ktére nastepuje z inicjatywy
pracodawcy, z jednego lub wiecej powodow niezwigzanych z poszczegblnym pracownikiem w rozumieniu art. 1 ust. 1
akapit drugi tej dyrektywy — a zatem nalezy je uwzglednié przy obliczaniu calkowitej liczby dokonanych zwolnien.

Trybunal podkreslil, ze sprawa rozpatrywana w niniejszym postepowaniu, podobnie jak sprawa zakonczona wyrokiem
z dnia 10 wrze$nia 2009 r., A. K. A.iin. (C#44/08, EU:C:2009:533, pkt 37), jest zwigzana z decyzjami o charakterze
gospodarczym, ktore nie mialy — jak wynika z postanowienia odsytajacego — w sposéb bezposéredni na celu zakonczenia
poszczegdlnych stosunkéw pracy, lecz ktore niemniej jednak mogly mie¢ wplyw na zatrudnienie pewnej czedci
pracownikow. Pracodawca za$, w $wietle wyroku z dnia 10 wrze$nia 2009 1., A. K. A. iin. (C#44/08, EU:C:2009:533,
pkt 37), powinien wszcza¢ procedure konsultacji przewidziang w art. 2 dyrektywy 98/59 w momencie podjecia decyzji
strategicznej lub gospodarczej, zmuszajgcej go do rozwazenia lub zaplanowania zwolnien grupowych.

Odnoszac sie do niniejszej sprawy Trybunat podkreslil, ze poniewaz Szpital (...) uznal, ze w Swietle trudnosci
ekonomicznych, z ktorymi zostal skonfrontowany, zaistniala potrzeba dokonania zaproponowanych zmian w celu
unikniecia konieczno$ci podjecia decyzji majacych bezposrednio na celu zakonczenie poszczegdlnych stosunkow
pracy, nalezalo racjonalnie spodziewa¢ sie, ze pewna liczba pracownikéw nie zaakceptuje zmiany swoich warunkow
pracy, i ze w konsekwencji ich umowa o prace zostanie rozwiazana. Trybunat wskazal, ze skoro decyzja o doreczeniu
wypowiedzen zmieniajacych nieuchronnie pociagata za soba dla Szpitala te konsekwencje, ze mozliwe byly zwolnienia
grupowe, to na tym podmiocie spoczywal obowiazek rozpoczecia procedury konsultacyjnej przewidzianej w art. 2
dyrektywy 98/59.

Odnos$nie kwestii od ktérego momentu pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia konsultacji przewidzianych w
art. 2 dyrektywy 98/59 Trybunal przypomnial, ze ciazace na pracodawcy obowiazki konsultacji i zawiadomienia
powstaja przed podjeciem przez pracodawce decyzji o rozwigzaniu uméw o prace (wyroki: z dnia 27 stycznia 2005
r., J., C#188/03, EU:C:2005:59, pkt 37, oraz z dnia 10 wrzeénia 2009 r., A. K. A. i in., C#44/08, EU:C:2009:533,
pkt 38) i ze realizacja celu wyrazonego w art. 2 ust. 2 tej dyrektywy polegajacego na unikaniu rozwigzywania uméw
o prace lub ograniczaniu liczby dotknietych nim pracownikéw bylaby zagrozona w wypadku gdyby konsultacje
z przedstawicielami pracownikéw mialy miejsce po decyzji pracodawcy (wyroki: z dnia 27 stycznia 2005 r., J.,
C#188/03, EU:C:2005:59, pkt 38, oraz z dnia 10 wrze$nia 2009 ., A. K. A. iin., C#44/08, EU:C:2009:533, pkt 46).



Trybunal odnidst sie takze do kwestii celu obowiazku konsultacji, o ktérym mowa w art. 2 dyrektywy, wskazujac, ze
jest nim unikniecie rozwigzania umow o prace lub ograniczenie liczby pracownikéw dotknietych rozwiazaniem umow,
jak rowniez zlagodzenie konsekwencji rozwigzania uméw. Trybunal podnidsl, ze cel realizowany przez wypowiedzenia
zmieniajace w rozpatrywanej sprawie, tj. zapobiegniecie likwidacji szpitala, w znacznym stopniu pokrywaja sie ze
soba — skoro bowiem decyzja pociggajgca za soba zmiane warunkow pracy moze zapobiec zwolnieniom grupowym,
procedura konsultacji przewidziana w art. 2 tej dyrektywy powinna rozpoczaé sie w momencie, w ktorym pracodawca
zamierza dokonaé takich zmian (zob. podobnie wyrok z dnia 10 wrzeénia 2009 r., A. K. A. i in., C#44/08,
EU:C:2009:533, pkt 47).

Powyzsze rozwazania doprowadzily Trybunal Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej do przekonania, ze artykul 1
ust. 1 i art. 2 dyrektywy Rady 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw panstw
czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych nalezy interpretowaé¢ w ten sposob, iz pracodawca ma
obowiazek przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w rzeczonym art. 2, jezeli ma zamiar dokona¢ jednostronnej
zmiany warunkéw wynagrodzenia na niekorzy$¢ pracownikow, ktéra — w razie odmowy przyjecia przez tych
pracownikéow — skutkuje ustaniem stosunku pracy, w zakresie, w jakim spelnione sg przestanki przewidziane w art.
1 ust. 1 tej dyrektywy, co powinien ustali¢ sad odsylajacy.

Analogiczne stanowisko Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej zajat w wyroku z dnia 21 wrze$nia 2017 r.,
C-429/16, w ktérym wskazal, iz artykul 1 ust. 1 dyrektywy 98/59 z 20.7.1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
panstw czlonkowskich odnoszgcych sie do zwolnien grupowych nalezy interpretowaé w ten sposob, ze jednostronng
zmiane przez pracodawce warunkéw wynagrodzenia na niekorzy$é pracownikoéw, ktéra to zmiana, w przypadku
odmowy jej przyjecia przez pracownika, prowadzi do wygasniecia umowy o prace, mozna uznaé za ,zwolnienie” w
rozumieniu tego przepisu, a art. 2 tej dyrektywy nalezy interpretowaé w ten sposob, ze pracodawca ma obowiazek
przeprowadzenia przewidzianych w tym przepisie konsultacji, w sytuacji gdy ma on zamiar wprowadzenia takiej
jednostronnej zmiany warunkéw wynagrodzenia, pod warunkiem spelnienia przestanek przewidzianych w art. 1
dyrektywy 98/59, czego ustalenie jest zadaniem sadu odsytajacego.

Zadaniem tut. Sadu bylo wiec ustalenie, czy spelnione zostaly przeslanki przewidziane w art. 1 dyrektywy 98/59 (ktorej
odpowiednikiem w krajowym porzadku prawnym jest art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych), a wiec czy zwolnienia
(w niniejszej sprawie — wypowiedzenia zmieniajace) objely wskazana w powolanym przepisie liczbe pracownikow.

Jak ustalil Sad, na dzien wreczenia powddce wypowiedzenia zmieniajacego strona pozwana zatrudniala 438
pracownikow. Okoliczno$cia bezsporna bylo réwniez, ze w okresie nieprzekraczajacym 30 dni wypowiedzenia
zmieniajace objely znacznie ponad 30 pracownikéw. Niemal wszystkim pracownikom wypowiedzenia zmieniajace
byly bowiem wreczane w podobnym terminie, niezwlocznie po ich sporzadzeniu tj. 24.08.2015 r, przy czym wiekszo$é
we wrzeéniu i pazdzierniku 2015 r. Tym samym spelnione zostaly przestanki przewidziane w art. 1 dyrektywy 98/59
oraz w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Powyzsze wynika z wyja$nien strony pozwanej ztozonych w pi$mie
z dnia 1 sierpnia 2018 r.

Bezsporne jest, ze strona pozwana, dokonujac wypowiedzen warunkéw placy pracownikom, w tym powddce,
nie zastosowala procedury wynikajacej z ustawy o zwolnieniach grupowych. Powyzsze prowadzi do wniosku, ze
wypowiedzenia zmieniajace zostaly dokonane wobec powo6dki z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu uméw o
prace, co zaktualizowalo roszczenie powddki o przywrocenie poprzednich warunkéw pracy, oparte o przepis art. 45
§ 1 k.p. wzw. z art. 42 § 1 k.p.

Sad nie podziela stanowiska strony powodowej, jakoby zmiana Regulaminu Wynagradzania nie dotyczyla wszystkich
pracownikow, a jedynie tych, ktorzy przed podjeciem pracy u pozwanego pracowali rowniez u innych pracodawcow,
co w ocenie powodek mialo stanowié naruszenie art. 11° k.p. oraz art. 18%¢ k.p. Wszyscy pracownicy strony pozwanej
zostali potraktowani jednakowo — na mocy aneksu nr (...) uzyskali oni prawo do jednakowego wynagrodzenia
za jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci; pracownicy zatrudnieni w pozwanym szpitalu przez
okres$long (jednakowa) ilo$¢ lat otrzymaja bowiem nagrode jubileuszowa w jednakowej wysoko$ci. Podazajac tokiem



rozumowania strony powodowej, ktérego Sad nie podziela, za dyskryminujace pracownikéw nieposiadajacych
dodatkowego stazu pracy, wynikajacego z zatrudnienia poza pozwanym szpitalem, mozna by uzna¢ postanowienia
Regulaminu Wynagradzania niezmienionego aneksem nr (...), a wiec postanowienia, ktére wliczaly do stazu pracy
wymaganego dla uzyskania nagrody jubileuszowej takze staz pracy uzyskany poza pozwanym szpitalem. Sad nie
dopatrzyt sie w spornych zapisach Regulaminu Wynagradzania ewentualnych przejawoéw dyskryminacji powodki,
gdyz jak juz wyzej wskazano pracodawca mogl uregulowaé sposéb wyplat nagrod jubileuszowych w przyjety sposob i
uzalezni¢ ich wyplate od stazu pracy w tej jednostce stuzby zdrowia, co do ktérej funkcjonowania, a wiec i zapewnienia
Srodkéw na jej utrzymania, dana osoba swoja osobista praca i staraniem przyczyniala sie przez wieloletni okres
zatrudnienia.

Powyzsza kwestia pozostawala jednak bez znaczenia dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy. Powodztwo zashugiwalo
bowiem na uwzglednienie wskutek pominiecia przez pracodawce procedury zwolnien grupowych.

Z uwagi na powyzsze w pkt I sentencji wyroku, uwzgledniajac powddztwo, Sad przywrocil wobec powddki poprzednie
warunki pracy i placy, tj. warunki sprzed wypowiedzenia zmieniajacego z pisma z dnia 24.08.2015 .

O kosztach procesu w zakresie zadania zwrotu kosztoéw zastepstwa procesowego Sad orzekl w oparciu o przepis art. 98
k.p.c. i wyrazong w nim zasade odpowiedzialnoSci za wynik procesu. W niniejszym postepowaniu to strone pozwana,
jako przegrywajaca sprawe, obciazal obowigzek zwrotu powddce kosztoéw procesu. Poniesionymi przez powddke w
niniejszej sprawie kosztami byly koszty zastepstwa procesowego, wyrazajace sie kwotg 180 zl, ustalona w oparciu o
§ 12 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrzeénia 2002 r. w sprawie oplat za czynnosci
adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztoéw nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (Dz.U.
Nr 163, poz. 1348).

W punkcie IIT sentencji wyroku, dzialajac w oparciu o przepis art. 113 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach
sadowych w sprawach cywilnych (Dz.U. Nr 167, poz. 1398), Sad odstgpil od obcigzania strony pozwanej kosztami
sadowymi majac na wzgledzie, ze strona pozwana jest instytucja publiczna, dokonujac wypowiedzen zmieniajacych
znajdowala sie w trudnej sytuacji finansowej i w okresie restrukturyzacji, oszczedno$ci poszukiwala celem ochrony
miejsc pracy i zapewnienia cigglo$ci dzialalnoSci szpitala, a nadto naruszenie przez nig przepiséw prawa (procedury
konsultacji) nie bylo oczywiste, problem wymagal bowiem wykladni Trybunalu Sprawiedliwosci.



