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UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 30 maja 2014 roku Sad Rejonowy dla Lodzi — Srédmieécia w Lodzi, X Wydzial Pracy i Ubezpieczeh
Spolecznych w sprawie z powddztwa K. K. (1), K. B, M. T., A. K., M. M., B. W. (1), S. G., K. K. (2), L. S. (1), I. J., K.
L., M. K. przeciwko II Szpitalowi Miejskiemu im. (...) L. R. w L. o przywr6cenie do pracy na poprzednich warunkach,
umorzyt postepowanie w stosunku do K. K. (2) i I. J. (punkt 1), oddalil powddztwa w pozostalym zakresie (punkt 2) i
nie obciazyt K. K. (1), K. B,, M. T., A. K., M. M., B. W. (1), S. G., L. S. (1), K. L., M. K. kosztami procesu (punkt 3).

Sad Rejonowy wydal powyzsze orzeczenie w oparciu o nastepujacy stan faktyczny.

Powodki sa pracownikami pozwanego I1 Szpitala Miejskiego im. dr L. R. (2) w L., zatrudnionymi na podstawie umoéw
o prace na czas nie okre$lony, w pelnym wymiarze czasu pracy.

Zarzgdzeniem nr (...) z 11 marca 2013 r. dyrektor pozwanego podjql dzialania majqgce
na celu osiggniecie oszczednosci, w zwiqzku z koniecznosciq przygotowania programu
restrukturyzacyjnego. Powolano zespol ds. przeprowadzenia restrukturyzacji. Wskazano na
obnizenie kosztow utrzymania czystosci i porzgdku obiektéw i pomieszczen, obnizenie
kosztow dzialalnosci laboratorium diagnostycznego, zatrudnienia poloznych w Oddziale
Neonatologicznym, kosztéow zatrudnienia poloinych i pielegniarek, proponowano dodatkowe
dzialania oszczednosciowe.

Pozwany powolal Pelnomocnika Dyrektora ds. Restrukturyzacji Szpitala, na okres od 1 grudnia
2013 r. do 30 marca 2014 r.

W dniu 12 grudnia 2013 odbylo sie spotkanie Dyrektora i Pelnomocnika z kadrq zarzqdzajaca,
przedstawicielami zwiqzkéw zawodowych, i pracownikami. Przedstawiono sytuacje ekonomiczng
Szpitala oraz propozycje obnizenia wynagrodzen wszystkim pracownikom o 18 %. Sytuacja
Jinansowa pozwanego byla znana pracownikom.

Pismem z dnia 13 grudnia 2013 roku Urzqd Miasta E. przekazal pozwanemu polecenie
restrukturyzacji kosztow dzialalnosci poprzez analize stanu zatrudnienia i wynagradzania
personelu. W ramach restrukturyzacji nalezalo rozwazyé¢ mozliwosé zmniejszenia liczby
zatrudnionych osé6b lub wartosci wynagrodzen. Dokonujqc wyboru sposobu zmniejszenia kosztow
nalezy wziqé pod uwage aspekt zabezpieczenia bezpieczenstwa pacjentéow, z tego wzgledu
wskazane wydaje sie drugie rozwiqzanie.

W dniu 23 grudnia 2013 odbylo sie spotkanie Dyrektora i Pelmomocnika z kadrq zarzqdzajqca,
przedstawicielami zwiqzkow zawodowych, i pracownikami. Ponownie przedstawiono sytuacje
ekonomiczng Szpitala oraz propozycje obnizenia wynagrodzen wszystkim pracownikom o 15
%. Podniesiono kwestie koniecznosci wreczenia wypowiedzen zmieniajqgcych w styczniu 2014 r.
Dyrekcja pozwanego prowadzila korespondencje ze zwiqzkami zawodowymi w zakresie planéw
restrukturyzacji. Przekazywano im bilanse, opinie bieglych ksiegowych. Zostal sporzqdzony plan
restrukturyzacji plac i zatrudnienia. W dniu 8 stycznia 2014 r. dyrektor pozwanego sporzqdzil
Sprawozdanie z dzialan restrukturyzacyjnych zrealizowanych w okresie od dnia 1 grudnia 2013 r.

W roku 2013 r. Szpitalowi brakowalo miesiecznie na poziomie 100.000,00 zl do zbilansowania
kosztow dzialalnosci. Brak zbilansowania oznaczal koniecznosé likwidacji Szpitala, bez
mozliwosci przeksztalcenia w spotke prawa handlowego. Na koniec 2012 r pozwany szpital
wykazal strate netto 1.109.954,41 zL. W 2013 r przez pol roku nie byly placone skladki na
ubezpieczenie spoleczne, konieczne bylo zaciggniecie pozyczki na splate zobowiqzan.



Czesé pracownikow zgodzila sie na obnizenie wynagrodzen w drodze porozumienia stron. W tym
zakresie bylo kierowane zapytanie do wszystkich pracownikéw. W przypadku obnizenia poziomu
zatrudnienia pozwany nie spelnitby niektérych warunkéw kontraktu zawartego z Narodowym
Funduszem Zdrowia. Celem pozwanego nie byla likwidacja stanowisk pracy, a utrzymanie szpitala
w stanie biezgcym i realne obnizenie kosztéw wynagrodzenia o okolo 74 tysiqgce miesiecznie.

W styczniu 2014 r. pozwany wypowiedzial powodkom warunki umoéw o prace z zachowaniem
okresu wypowiedzenia. Jako przyczyne wskazal koniecznosé przeprowadzenia restrukturyzacji
kosztéow osobowych w Szpitalu, podyktowanq trudng sytuacjq finansowq pracodawcy. Wskazal,
ze restrukturyzacja prowadzona jest zgodnie z poleceniem podmiotu tworzgcego (Miasto L.).
Celem restrukturyzacji jest doprowadzenie do zbilansowania finanséw Szpitala i tym samym
zapobiezenie postawieniu go w stan likwidacji, co skutkowaé moze zakonczeniem prowadzonej
dzialalnosci leczniczej. Analiza strony przychodowej i strony kosztowej przeprowadzona w
III kwartale 2013r. wykazala, ze koszty dzialalnosci przewyziszajq przychody o ok. 20%.
Pozwany podkreslitiz bardzo niekorzystnie ksztattuje sie wskaznik udzialu procentowego kosztow
osobowych w strukturze ogélnej — wynosi ponad 70%. Niezbedne sq intensywne dzialania
ograniczajqgce wydatki. Jednym z kierunkéw dzialan jest zmniejszenie wydatkéw na fundusz
plac o okolo 15%. Kierunek ten wiqgze sie z koniecznosciq wreczenia pracownikom wypowiedzen
zmieniajqcych.

Po uplywie okreséw wypowiedzenia pozwany zaproponowal powédkom obnizone wynagrodzenie za prace przez czas
okreslony — do 1 lutego 2015 roku. Pozostale warunki nie ulegaja zmianie.

Wypowiedzenie warunkéw placy otrzymali wszyscy pracownicy Szpitala, z wyjatkiem tych, ktorzy zgodzili sie na
obnizenie w trybie porozumienia, oraz jednego pracownika, ktéremu cofnieto wypowiedzenie ze wzgledu na sytuacje
rodzinna. Jedna osoba odmoéwila przyjecia zaproponowanych w drodze wypowiedzenia nowych warunkéw. Jedna
osoba zwrdcila sie z prosba o rozwigzanie umowy za porozumieniem stron z dniem 1 stycznia 2014 r, ktérej stosunek
pracy rozwigzat sie z uplywem okresu wypowiedzenia, jedna z os6b otrzymala wypowiedzenie zmieniajace i tego
samego dnia zlozyta podanie z pro$ba o rozwigzanie umowy o prace w drodze porozumienia stron z dniem 31 stycznia
2014 r. Zaproponowane wynagrodzenie zdaniem tych pracownikéw bylo zbyt niskie, nieadekwatne do nalozonych
obowigzkoéw. Poza tym zaczela sie robi¢ nieprzyjemna atmosfera w pracy z uwagi na napiecie miedzy personelem
lekarskim i érednim. Pracuja aktualnie w innych miejscach, badz prowadza wlasna dziatalno$c.

W oparciu o powolany stan faktyczny Sad Rejonowy umorzyl postepowanie w stosunku do powodek K. K. (2)i 1. J. w
zwigzku z cofnieciem przez nie pozwu i wyrazeniem zgody na powyzsze, na podstawie art. 355 § 1 k.p.c, w zw. z art.
203 § 1, 4 k.p.ciart. 469 k.p.c., za§ w stosunku do pozostalych powodek uznal ich roszczenia za niezasadne.

Zdaniem Sadu Rejonowego przesadzaja o tym dwie okolicznosci — pierwsza, iz przyczyna wskazana przez Szpital jest
prawdziwa i sformulowana w spos6b konkretny, oraz druga — iz pozwany nie miat obowigzku zastosowa¢ ustawowej
procedury zwolnieni grupowych w sprawie.

Jak podkreslit Sad I instancji zgodnie z art. 42 § 1 kp w zw. z art. 45 § 1 kp — wypowiedzenie warunkéw umowy zawartej
na czas nieokreslony musi by¢ przez pracodawce uzasadnione. Przyczyna wypowiedzenia — tak samo jak w przypadku
wypowiedzenia definitywnego, winna by¢ prawdziwa i konkretna. Pelnomocnik powddek wskazal w uzasadnieniu
pozwdw, iz pozwany podal uzasadnienie ogolnikowe i niezrozumiate, postugujac sie sformulowaniem o ,racjonalizacji
zatrudnienia” i ,zmianach organizacyjnych”. W ocenie Sadu I instancji uzasadnienie pozwu pomija calo$é przyczyny,
jaka podana zostala w treéci pism o wypowiedzeniu warunkow tj. konieczno$é przeprowadzenia restrukturyzacji
kosztéw osobowych w Szpitalu, podyktowana trudng sytuacja finansowa pracodawcy. Restrukturyzacja prowadzona
jest zgodnie z poleceniem podmiotu tworzacego (Miasto L.). Celem restrukturyzacji jest doprowadzenie do
zbilansowania finanséw Szpitala i tym samym zapobiezenie postawieniu go w stan likwidacji, co skutkowac¢ moze
zakonczeniem prowadzonej dzialalno$ci leczniczej. Analiza strony przychodowej i strony kosztowej przeprowadzona



w III kwartale 2013r. wykazala, ze koszty dzialalnoéci przewyzszaja przychody o ok. 20%. Bardzo niekorzystnie
ksztaltuje sie wskaznik udzialu procentowego kosztéw osobowych w strukturze ogo6lnej — wynosi ponad 70%.
Niezbedne sa intensywne dzialania ograniczajace wydatki. Jednym z kierunkoéw dzialan jest zmniejszenie wydatkow
na fundusz plac o okolo 15%. Kierunek ten wiaze sie z konieczno$cia wreczenia pracownikom wypowiedzen
zmieniajacych.

Zdaniem Sadu Rejonowego przyczyna ta jest skonkretyzowana w sposéb dostateczny, bowiem wskazuje okolicznosci
i motywy przeprowadzenia restrukturyzacji, a nadto wskazuje istnienie zbyt wysokich kosztow dzialalnosci Szpitala
i zagrozenie likwidacja w przypadku braku dzialan. Sad I instancji wywiddl, iz informacje podane w przyczynie
wypowiedzenia zostaly przez pozwanego ustalone w toku prowadzonej analizy kosztéw dzialalnoSci, oraz w wyniku
dzialan powolanego zespolu ds. restrukturyzacji i pelnomocnika dyrektora Szpitala. Pracownicy byli informowani o
sytuacji Szpitala, przy tym zaréwno mieli mozliwo$¢ osobistego uczestniczenia w spotkaniach z dyrekcja w tej sprawie,
jakiinformowani byli przedstawiciele zwigzkéw zawodowych dzialajacych w Szpitalu. Cze$é pracownikow zgodzila sie
w drodze porozumien na czasowe obnizenie wynagrodzen — co wskazuje, iz wiedza o restrukturyzacji i zbyt wysokich
kosztach dzialalno$ci Szpitala byla powszechna. Sad podkreslil, ze takze z zeznan powddki B. W. wynika, ze sytuacja
finansowa byla znana, z tym, ze ,nie do konca”, bo byly podawane rézne kwoty i byly ,zawirowania” od kilku lat,
natomiast powddka nie zaprzeczyla, ze sytuacja finansowa byta trudna. Takze przeshuchiwana na wniosek powddek
Swiadek U. A. wskazala, ze bylo glosno na terenie szpitala o konieczno$ci obnizenia pens;ji.

Tym samym, w ocenie Sadu Rejonowego, zarzut, iz wypowiedzenie jest ogélnikowe lub niezrozumiale dla powodek
jest bezpodstawny i niczym nie poparty.

W kwestii zarzutu niezastosowania trybu zwolnieni grupowych, Sad uznal, iz zarzut ten réwniez nie jest zasadny.
Zgodnie z art. 1 ust. 11 2 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. 2003.90.844 ze zm.), przepisy ustawy stosuje sie
w razie koniecznoS$ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikow stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy
porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmnie;j:

1)10 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw,

2)10% pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikéw,
3)30 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikow

- zwanego dalej "grupowym zwolnieniem".

Liczby odnoszace sie do pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, obejmuja pracownikow, z ktéorymi w ramach
grupowego zwolnienia nastepuje rozwigzanie stosunkoéw pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron,
jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownikow. Jak podkreslil Sad, ustawa w kolejnych przepisach formuluje procedure
dokonywania zwolnieni w trybie grupowym. Art. 2. ust. 1-7 stanowi, iz pracodawca jest obowiazany skonsultowac
zamiar przeprowadzenia grupowego zwolnienia z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi dzialajacymi u tego
pracodawcy. Konsultacja, o ktérej mowa w ust. 1, dotyczy w szczegblno$ci mozliwo$ci unikniecia lub zmniejszenia
rozmiaru grupowego zwolnienia oraz spraw pracowniczych zwigzanych z tym zwolnieniem, w tym zwlaszcza
mozliwoéci przekwalifikowania lub przeszkolenia zawodowego, a takze uzyskania innego zatrudnienia przez
zwolnionych pracownikéw. Pracodawca jest obowigzany zawiadomié na piSmie zakladowe organizacje zwigzkowe
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 ktoérego nastapi takie zwolnienie, proponowanych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia,
kolejnosci dokonywania zwolnient pracownikéw, propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych z
zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli obejmuja one §wiadczenia pieniezne, pracodawca jest obowigzany
dodatkowo przedstawi¢ sposob ustalania ich wysoko$ci. Pracodawca przekazuje zakladowym organizacjom



zwigzkowym informacje, o ktérych mowa w ust. 3, w terminie umozliwiajacym tym organizacjom zgloszenie w ramach
konsultacji propozycji dotyczacych spraw okreslonych w ust. 2. W trakcie konsultacji pracodawca jest obowigzany
przekazac zakladowym organizacjom zwigzkowym takze inne niz okre$lone w ust. 3 informacje, jezeli moga one
mie¢ wplyw na przebieg konsultacji oraz treS¢ porozumienia, o ktérym mowa w art. 3. Pracodawca przekazuje na
piSmie wlasciwemu powiatowemu urzedowi pracy informacje, o ktérych mowa w ust. 3, z wylaczeniem informacji
dotyczacych sposobu ustalania wysokoéci §wiadczen pienieznych przystugujacych pracownikom. Jezeli u danego
pracodawcy nie dziatajg zakladowe organizacje zwiazkowe, uprawnienia tych organizacji w zakresie wynikajagcym z
ust. 1-5 przyshuguja przedstawicielom pracownikéw wylonionym w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

W dalszej czeSci uzasadnienia Sad powolal sie na art. 3 ust. 1 — 5, stanowiacy, ze w terminie nie dluzszym niz
20 dni od dnia zawiadomienia, o ktérym mowa w art. 2 ust. 3, pracodawca i zakladowe organizacje zwigzkowe
zawieraja porozumienie. W porozumieniu, o ktérym mowa w ust. 1, okreéla sie zasady postepowania w sprawach
dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia, a takze obowigzki pracodawcy w zakresie
niezbednym do rozstrzygniecia innych spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem.
Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia z wszystkimi zakladowymi organizacjami zwiazkowymi,

pracodawca uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art.

241°* Kodeksu pracy. Jezeli nie jest mozliwe zawarcie porozumienia zgodnie z ust. 1 i 3, zasady postepowania w

sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia ustala pracodawca w regulaminie,
uwzgledniajac, w miare mozliwo$ci, propozycje przedstawione w ramach konsultacji przez zakladowe organizacje
zwigzkowe. Jezeli u danego pracodawcy nie dzialaja zakladowe organizacje zwiazkowe, zasady postepowania w
sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia ustala pracodawca w regulaminie, po
konsultacji z przedstawicielami pracownikdéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Na mocy art. 4 ust. 1-2 pracodawca - po zawarciu porozumienia, a w razie niezawarcia porozumienia po spelieniu
obowigzku, o ktéorym mowa w art. 3 ust. 4 lub 5 - zawiadamia na pi$mie wlasciwy powiatowy urzad pracy o przyjetych
ustaleniach dotyczacych grupowego zwolnienia, w tym o liczbie zatrudnionych i zwalnianych pracownikéw oraz
o przyczynach ich zwolnienia, okresie, w ciggu ktorego 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. Kopie zawiadomienia, o ktérym mowa w ust. 1,
pracodawca przekazuje zakladowym organizacjom zwigzkowym. Zakladowe organizacje zwigzkowe moga przedstawié¢
wlasciwemu powiatowemu urzedowi pracy swoja opinie w sprawie grupowego zwolnienia.

Sad Rejonowy podkredlil, Ze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego — powolywanym przez pelnomocnikéw obu stron —
wyrazono dwa odmienne poglady co do tego, czy procedura okreslona w art. 2-4 ustawy znajduje zastosowanie w
przypadku, gdy pracodawca dokuje wypowiedzen warunkow placy i pracy. W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 17
maja 2007 r. (III BP 5/07 OSNP 2009/13-14/188) wyrazono poglad, iz ustawe z dnia 13 marca 2003 r. o szczegélnych
zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow (Dz.U. Nr 90, poz.
844 ze zm.) stosuje sie takze do wypowiedzenia zmieniajacego (art. 1 ust. 1 tej ustawy w zwiazku z art. 42 § 1 k.p.).
Dokonanie wypowiedzenia warunkéw pracy i placy, mimo niezawarcia porozumienia lub niewydania regulaminu, o
ktorych mowa w art. 3 tej ustawy, uzasadnia roszczenia przewidziane w art. 45 § 1 k.p. Sad Najwyzszy argumentowal,
iz obowiazek przestrzegania przez pracodawce przepisow dotyczacych trybu postepowania przewidzianego w art. 2-4
ustawy o grupowych zwolnieniach nie tylko w razie wypowiedzen definitywnych, ale takze w przypadku wypowiedzen
zmieniajacych, wynika z art. 42 § 1 k.p. oraz art. 1 ust. 1 lit. b akapit drugi dyrektywy 98/59. Przepis art. 42
§ 1 k.p. nakazuje odpowiednie stosowanie do wypowiedzenia zmieniajacego przepisow o wypowiedzeniu umowy
o prace. Wbrew pogladowi w tamtej sprawie, stosowanie ustawy o grupowych zwolnieniach do wypowiedzen
zmieniajacych nie jest rozszerzajaca wykladnia przepisu art. 42 § 1 k.p. Nie budzilo watpliwoSci w orzecznictwie
stosowanie ustawy o grupowych zwolnieniach w odniesieniu do zwolnien pracownikoéw w nastepstwie wypowiedzenia
zmieniajacego w trybie indywidualnym na podstawie art. 10 ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczeg6lnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw (jednolity tekst: Dz.U. z 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.). Dyskusyjna kwestig bylo tylko zagadnienie,



kiedy wypowiedzenie zmieniajace jest wylaczna przyczyna rozwiazania stosunku pracy, od czego byly uzaleznione
uprawnienia pracownika przyslugujace zar6wno na podstawie ustawy z 1989 r., jak i obecnie obowiazujacej. Za
pogladem przyjetym przez Sad Najwyzszy przemawia takze obowiazek sadéw stosowania wykladni prawa krajowego
zgodnej z prawem wspolnotowym. W art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59 jest mowa o "innych formach wygaéniecia umowy o
prace, ktore nastepuja z inicjatywy pracodawcy". Zlozenie przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajacego powoduje
rozwigzanie stosunku pracy, jezeli pracownik nie przyjmie propozycji. Bez watpienia to rozwigzanie stosunku pracy
nastepuje nie z inicjatywy pracownika, lecz pracodawcy, gdyz to on ztozyt o§wiadczenie woli, ktérego celem gléwnym
na ogdl jest co prawda zmiana treSci stosunku pracy, ale zawsze moze ono prowadzi¢ do ustania stosunku pracy. Skoro
rozwigzanie umowy o prace na podstawie porozumienia stron zawartego z inicjatywy pracodawcy podlega ustawie o
grupowych zwolnieniach (art. 1 ust. 2), to tym bardziej nalezy ja stosowa¢ do wypowiedzenia zmieniajacego.

Sad I instancji nie podzielil powyzszego pogladu, gdyz uznal, Ze nie znajduje on oparcia ani w przepisach cytowanej
ustawy z 13 marca 2003 r., ani w brzmieniu przepiséw powolanej dyrektywy Rady 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998
r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych (Dz.U. UE
polskie wydanie specjalne Rozdzial o5, Tom 03, s. 327). Wskazal, iz sam fakt, ze zasadg jest wykladnia zgodna z
prawem wspolnotowym, nie daje podstaw do rozszerzania wykladni dyrektywy poza jej normatywna tre$¢. Nalezy
bowiem wskazadé, iz dyrektywa — w calej swojej treéci, wlacznie z preambulg, wigze ochronny charakter przewidzianych

w niej procedur z samym skutkiem, w postaci rozwigzania stosunkéw pracy, ujmowanego w dyrektywie szeroko
(dyrektywa postuguje sie takze sformulowaniem o wygaénieciu). Preambula stanowi o ztagodzeniu skutkéw zwolnien
dla pracownikéw (3), a nadto, iz dla obliczenia liczby zwolniefi przewidzianych w definicji zwolnien grupowych
w rozumieniu niniejszej dyrektywy, ze zwolnieniami nalezy utozsamia¢ inne formy wygasniecia umowy o prace,
ktére nastepuje z inicjatywy pracodawcy, pod warunkiem ze zwolnien tych jest co najmniej pie¢ (8). Nalezy rowniez
postanowié, ze niniejsza dyrektywe stosuje sie w zasadzie rowniez do zwolnieni grupowych wynikajacych z faktu
zaprzestania dzialalnoSci przez przedsiebiorstwo w wyniku decyzji sadowej (9).

Sad Rejonowy podkreslil, ze w artykule 1 dyrektywa stanowi, iz do celow obliczenia liczby zwolnien przewidzianych
w lit. a) akapitu pierwszego jako zwolnienia traktuje sie inne formy wyga$niecia umowy o prace, ktére nastepuja
z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej powoddéw niezwigzanych z poszczegdlnym pracownikiem, pod
warunkiem Ze zwolnien tych jest co najmniej pie¢. W dalszej czeSci dyrektywa postuguje sie w kolejnych artykulach
sformulowaniem o zamiarze dokonania zwolnieni grupowych lub zamiarze zwolnien grupowych (artykut 2, artykut 3),
zamiarze zwolnien grupowych zwiazanych z zaprzestaniem dzialalno$ci przedsiebiorstwa w rezultacie decyzji sadowej
(artykul 3, artykut 4).

W ocenie Sadu I instancji normatywna tres¢ dyrektywy laczy wiec obowiazek zachowania procedur w niej
przewidzianych ze zdarzeniem w postaci rozwigzania (wygasniecia), tj. og6lnie - ustania stosunku pracy. Tego dotyczy¢
ma zamiar pracodawcy, temu shuzy procedura, do ktoérej zachowania obowigzany jest pracodawca. Nieuprawniona
za$, w ocenie Sadu I instancji, jest wykladnia, iz ze sformutowania o innych formach wygasniecia umowy o prace
wywie$¢ mozna stosowanie dyrektywy takze wtedy, gdy nie jest zamiarem pracodawcy rozwigzanie stosunkoéw pracy.
Cel dyrektywy, to objecie jej postanowieniami zwolnien — bez wzgledu na postaé¢ prawng ustania stosunku pracy (tj.
samego skutku — rozwiazanie, wyga$niecie). Nie daje to jednak podstaw do przyjecia, iz procedura ma by¢ stosowana,
gdy pracodawca nie zamierza rozwigzac¢ stosunkow pracy (nie zmierza do ich ustania), a chce jedynie — zgodnie z
o$wiadczeniem woli, ktore sklada — zmieni¢ tresé laczacych go stosunkéw pracy, za$ z postepowania dowodowego
wynika, iz jest to jego rzeczywisty zamiar, nie podyktowany checia obejscia przepiséw o wypowiedzeniu definitywnym.
Trudno racjonalnie wywie$¢, czemu mialoby stluzy¢ stosowanie procedury przewidzianej w dyrektywie (i ustawie),
jesli pracodawca wlasnie po to, by zachowaé okre§lony poziom zatrudnienia, zmienia wszystkim pracownikom tre$é
stosunkow pracy. W takiej sytuacji nie mozna jego zamiaru, ocenianego z momentu, gdy dokonuje czynnoSci prawne;j
w postaci wypowiedzenia, traktowac jako pozornego. Dotyczy to w szczegblnoSci sytuacji, gdy mozliwo$é wykonywania
dzialalnoSci zalezy — nie tylko faktycznie, ale wg wymogéw prawnych — od utrzymania poziomu zatrudnienia.

Sad Rejonowy doszedl do przekonania, ze z taka sytuacja mamy do czynienia w sprawie. Szpital nie moze
ograniczy¢ poziomu zatrudnienia personelu medycznego (pracownikéw medycznych) ponizej poziomu, ktoéry



uniemozliwi wykonanie kontraktu zawartego z Narodowym Funduszem Zdrowia. Odpowiedni poziom zatrudnienia
jest warunkiem sine qua non dzialalno$ci Szpitala. Nie jest wiec zamiarem pracodawcy doprowadzenie do ustania
(rozwiazania, wyga$niecia — w rozumieniu dyrektywy) istniejacych stosunkéw pracy. Pracodawca dokonuje wiec
czynnoSci prawnej, ktorej cel pozostaje w zgodzie z jego faktycznym interesem — wypowiada warunki zatrudnienia,
chcac kontynuowaé dzialalno$é. Sad Najwyzszy pominal ten aspekt dokonujac wykladni przepiséw dyrektywy,
nieadekwatnie argumentujac, iz o objeciu procedura zwolnien grupowych wypowiedzen dokonanych na podstawie art.
42 kp, decyduje zasada wykladni przepisoéw zgodnej z prawem wspolnotowym, a nastepnie bezpodstawnie przyjmujac,
izinne formy wygasniecia umowy o prace, ktore nastepujg z inicjatywy pracodawcy, to rozwigzanie umowy w zwigzku z
wypowiedzeniem z art. 42 kp. Pogladu tego Sad Najwyzszy w zaden sposob nie uzasadnil. Wskazal natomiast, iz skoro
rozwigzanie umowy o prace na podstawie porozumienia stron zawartego z inicjatywy pracodawcy podlega ustawie o
grupowych zwolnieniach (art. 1 ust. 2), to tym bardziej nalezy ja stosowa¢ do wypowiedzenia zmieniajacego. W ocenie
Sadu I instancji jest odwrotnie — porozumienie stron jest objete procedura zwolnien grupowych, bo jego skutek jest
znany stronom i pewny. Oéwiadczenia woli stron porozumienia zmierzaja wylacznie do jednego celu — rozwigzania
stosunku pracy. Nie jest tak w przypadku zamiaru jedynie przeksztalcenia treéci tego stosunku przez pracodawce.

Z tych przyczyn Sad Rejonowy przychylil sie do pogladu Sadu Najwyzszego wyrazonego w wyroku z dnia 30 wrze$nia
2011 r. (ITII PK 14/11, OSNP 2012/21-22/256), iz z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1 ustawy z 2003 r.
o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow
wynika, ze zastosowanie przepisoOw tego aktu nastepuje wtedy, gdy rozwigzanie stosunku pracy, czy to w ramach
zwolnien grupowych czy indywidualnych, podyktowane jest zachodzaca po stronie pracodawcy "konieczno$cia". Skoro
wiec, jak wynika z tresci art. 42 § 1-3 k.p., celem wypowiedzenie zmieniajacego jest zmiana warunkéw pracy lub placy
dla dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest tylko ewentualnym skutkiem nieprzyjecia
przez pracownika proponowanych warunkéw (co stanowi wspolprzyczyne rozwigzania umowy o prace), to nie
mozna zakladaé, ze kazde wypowiedzenie zmieniajace, ktére napotka na odmowe pracownika, jest rownoznaczne z
rozwigzaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem w rozumieniu przepiséw powolanej ustawy.

W zwigzku z powyzszym Sad I instancji oddalil powodztwa. O kosztach procesu Sad orzekl na podstawie art. 102 kpc,
ze wzgledu na fakt, iz wypowiedzenia dotycza obnizenia czeSci placowej stosunkéw pracy powodek, nadto z uwagi na
subiektywne przekonanie powo6dek o zasadnosci powodztwa.

Powyzsze orzeczenie zostalo zaskarzone przez strone pozwana w czeSci oddalajacej powodztwo w stosunku do
powédek: L. $. (2). M. M., B.W. (1), S. G., K. B..K. L., A. K, M. K, M. T., K. K. (1).

Zaskarzonemu wyrokowi apelujacy zarzucil:

I. Nie rozpoznanie istoty sprawy, co przejawia sie w zaniechaniu dokonania jakichkolwiek samodzielnych rozwazan
przez Sad rozpoznajacy przedmiotowa sprawe; wedlug odwolujacego zalgczony do apelacji dowdd pozwala na
twierdzenie, ze Sad w ogodle zaniechat samodzielnej oceny dowoddéw i rozwazan - a zatem istota sprawy w ogoéle nie
zostala przez Sad w niniejszym postepowaniu rozpoznawana.

II. Naruszenie przepiséw prawa materialnego:

1. art. 45 § 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej i art. 6 ust 1 Konwencji o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych
Wolnoéci sporzadzonej w R. dnia 4 listopada 1950 r., ktére nakladaja na Sad rozpoznajacy sprawe obowigzek
samodzielnego i niezaleznego procedowania na wszystkich etapach, niezawislego i niezaleznego rozpoznania istoty
sprawy (w tym przedstawienia podstawy prawnej wyroku i sporzadzenia uzasadnienia - ktére powinno zawiera¢
wlasne rozwazania w tym zakresie), podczas, gdy uzasadnienie wyroku przedstawione w przedmiotowej sprawie w
znacznej czesci (obejmujacej ocene dowoddéw i rozwazania Sadu) jest identyczna (,,stowo w slowo”) jak w sprawie
rozpoznanej wezeéniej przez Sad Rejonowy dla Lodzi - Srédmieécia w Lodzi X Wydzial Pracy i Ubezpieczen
Spolecznych pod sygn. akt: XP 64/14 (sprawa rozpoznana w innym skladzie orzekajacym), co wskazuje, ze
Sad rozpoznajgcy przedmiotowa sprawe nie rozstrzygal sprawy niezaleznie, a dokladniej - w ogole nie dokonatl



samodzielnych rozwazan bedacych podstawa rozstrzygniecia i sporzadzenia uzasadnienia, a zatem nie rozpoznat istoty
sprawy.

2. art. 1ust. 1, art. 2 ust. 1-6, art. 3 ust. 1-4, art. 4 ust. 1-2, art. 5 ust. 2 ustawy o grupowych zwolnieniach w zwigzku
z art. 42 kp, poprzez ich niezastosowanie wynikajace z blednego przyjecia, ze wypowiedzenie warunkéw umowy o
prace (w czeéci dotyczacej wynagrodzenia) w okresie nieprzekraczajacym 30 dni liczbie pracownikow okreslonej w
art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6élnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (w przedmiotowej sprawie: 57 na 109 pracownikéw) nie obligowato
pracodawcy do przeprowadzenia procedury stosowanej przy grupowych zwolnieniach, w sytuacji, gdy prawidlowa
wykladnia w/w przepisow prowadzi do wniosku, ze jezeli wypowiedzenie warunkéw umowy o prace nastepuje z
przyczyn niedotyczacych pracownikow i obejmuje liczbe pracownikéw okre$long w art. 1 ust. 1 Ustawy, to przepisy
tego aktu znajduja zastosowanie do trybu wypowiadania warunkdéw pracy,

3. art. 45 § 1 kp poprzez jego niezastosowanie, w sytuacji, gdy w przedmiotowej sprawie dokonano pracownikom
zmiany warunkéw pracy i placy z naruszeniem przepisow;

W oparciu o powyzsze zarzuty apelujacy wniost o uchylenie zakazonego wyroku i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania Sadowi I instancji, ewentualnie o zmiane zaskarzonego wyroku i przywrdcenie powodéw: L. S. (2). M.
M..B.W.(1),S.G,K. B, K. L, A. K, M. K., M. T,, K. K. (1) do pracy na poprzednich warunkach oraz o zasgdzenie
od pozwanego na rzecz powodek kosztéw postepowania w tym kosztoéw zastepstwa procesowego za postepowanie
przed Sadem I jak i IT instancji. Nadto pelnomocnik powodek wniost o dopuszczenie dowodu w postaci: wyroku
(sentencji wraz z uzasadnieniem) wydanego w analogicznej sprawie przez Sad Rejonowy dla Lodzi - Srédmieécia w
Lodzi X Wydzial Pracy (...) (pod sygn. akt: XP 64/14) (w innym skladzie orzekajacym), na okoliczno$¢ identycznosci
uzasadnien w cze$ci dotyczacej oceny dowod i oceny prawnej spraw.

W uzasadnieniu apelant wskazal, ze potrzeba przedstawienia dowodu w postaci wyroku (sentencji wraz z
uzasadnieniem) wydanego w analogicznej sprawie przez Sad Rejonowy dla Lodzi - Srédmieécia w Lodzi X Wydzial
Pracy i Ubezpieczen Spolecznych (sygn. akt: XP 64/14) pojawila sie dopiero po zapoznaniu sie strony powodowej
z uzasadnieniem wyroku przedstawionym w przedmiotowej sprawie. Wedlug skarzacego zalgczony do apelacji
dowod pozwala na twierdzenie, ze Sad rozpoznajacy przedmiotowa sprawe zaniechat samodzielnej oceny dowodow
i rozwazan, a tym samym w ogdble nie dokonal rozpoznania sprawy. Nadto podkresdlil, ze w ocenie powodek przepis
art. 42 § 1 kp nie stanowi wylgcznie o przepisach zawartych w kodeksie pracy - ale o wszystkich przepisach, ktore
dotycza wypowiedzenia definitywnego (rowniez znajdujacych sie w przepisach szczegblnych). Zdaniem odwolujgcego
ustawodawca zdecydowal sie wprowadzi¢ norme o takiej treSci do kodeksu pracy, gdyz miatl na uwadze, ze kazde
wypowiedzenia zmieniajgce moze przeksztalci¢ sie w wypowiedzenie definitywne. Poza tym podkreslil, ze nie
istnieje zadna norma prawna, ktéra by wylaczala stosowanie do wypowiedzen zmieniajacych przepisow Ustawy
o grupowych zwolnieniach. Jezeli pracodawca wrecza wypowiedzenia zmieniajace warunki pracy/placy okres§lonej
liczbie pracownikéw, istnieje potencjalna mozliwoé¢, ze stosunki pracy tych pracownikdéw zostang rozwigzane i
trudno znalez¢ argument, dlaczego w takiej sytuacji przepisy majace na celu ochrone pracownikéw nie mialyby
znalez¢ zastosowania. Nadto, w ocenie apelujacego, caltkowicie bledne jest stanowisko Sadu I instancji, ze o tym,
czy w przypadku wreczania pracownikom wypowiedzen zmieniajacych pracodawca powinien stosowac procedure
opisana w Ustawie mialby przesadzaé ,zamiar pracodawcy”. Pozostaje to w sprzecznosci z art. 42 § 1 kp, ktory nie
uzaleznia stosowania przepiséw dotyczacych wypowiedzen definitywnych od ,zamiaru pracodawcy”, podobnie trudno
byloby uzalezniaé¢ od ,zamiaru pracodawcy” stosowania innych przepiséw, ktére z mocy art. 42 § 1 kp znajduja
zastosowanie przy wypowiedzeniu zmieniajacym. Poza tym ,zamiar pracodawcy” nie ma zadnego wplywu na dalszy
los stosunku pracy. Bez wzgledu na ,zamiar pracodawcy” pracownicy mogliby nie przyja¢ nowych warunkéw pracy,
co spowodowaloby wygasniecie umow o prace. Odwolujacy podkreslil, ze idgc w kierunku rozumowania Sadu - jezeli
naprawcze dziatania dyrekcji pozwanego szpitala nie przyniosa spodziewanych rezultatow - za np. pot roku powodowie
otrzymaja kolejne wypowiedzenia zmieniajgce - zmniejszajace wynagrodzenie nie o 15%, ale o kolejne 40%. W takim
przypadku dzialanie pracodawcy rowniez bedzie zgodne z interesem szpitala. Co wiecej - chcgc realizowac kontrakt,
pozwany nadal nie bedzie mdgl zmniejszy¢ zatrudnienia personelu medycznego, a wiec pracodawca nie bedzie mial



zamiaru rozwigzania umow o prace, a jedynie kontynuowanie swojej dzialalno$ci. W konsekwencji - pracownicy znéw
nie znajda ochrony realizowanej w trybie procedury okre$lonej w Ustawie.

Pelnomocnik powoddek wskazal takze, iz Sad meriti przytaczajac orzeczenie SN z dnia 30 wrze$nia 2011 1. (III PK 14/11)
zdaje sie pomijaé okoliczno$é, ze dotyczyto ono zupekie innego stanu faktycznego i prawnego. Wydajac przedmiotowe
przeczenie SN absolutnie nie zakwestionowal koniecznoS$ci stosowania procedury zwolnien grupowych réwniez w
przypadku wreczania wypowiedzen zmieniajacych - a jedynie rozwazal konieczno$ci stosowania tej procedury w

sytuacji objetej dyspozycja normy art. 241" kp.

Podkredlil, ze art. 241" kp jest normg szczegélng, regulujaca zmiane tresci stosunku pracy wylacznie w przypadku
zmiany treSci ukladu zbiorowego pracy i regulaminu wynagradzania. Rozwazania SN w w/w wyroku sprowadzaly sie

do zagadnienia, czy ze wzgledu na szczegdlng regulacje art. 241'3kp, w sytuacjach objetych dzialaniem tego przepisu
konieczne jest takze stosowanie procedury zwolnien grupowych. W tresci uzasadnienia przywolanego orzeczenia
SN wielokrotnie podkresla, ze rozwazania te dotycza sytuacji opisanej w art. 241" kp. W przedmiotowej sprawie
przyczyna zmiany umoéw o prace nie byto dostosowywanie stosunkéw pracy do regulaminu wynagradzania lub uzp.

W zaistnialym stanie faktycznym nie mial zastosowania art. 241" kp.

Pozwany w odpowiedzi na apelacje wniost o jej oddalenie i zasadzenie od powddek na rzecz pozwanego Szpitala
kosztow procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
Apelacja zasluguje na uwzglednienie.

W pierwszej kolejnoéci nalezy odnie$é sie do zarzutéw dotyczacych naruszenia prawa materialnego art. 1 ust. 1, art. 2
ust. 1-6, art. 3 ust. 1-4, art. 4 ust. 1-2, art. 5 ust. 2 ustawy o grupowych zwolnieniach w zwiazku z art. 42 kp, poprzez ich
niezastosowanie wynikajgce z blednego przyjecia, ze wypowiedzenie warunkdéw umowy o prace (w czeSci dotyczacej
wynagrodzenia) w okresie nieprzekraczajacym 30 dni liczbie pracownikéw okres§lonej w art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13
marca 2003 r. 0 szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw (w przedmiotowej sprawie: 57 na 109 pracownikéw) nie obligowalo pracodawcy do przeprowadzenia
procedury stosowanej przy grupowych zwolnieniach, w sytuacji, gdy prawidlowa wykladnia w/w przepisé6w prowadzi
do wniosku, ze jezeli wypowiedzenie warunkéw umowy o prace nastepuje z przyczyn niedotyczacych pracownikow
i obejmuje liczbe pracownikdéw okre§long w art. 1 ust. 1 Ustawy, to przepisy tego aktu znajduja zastosowanie do
trybu wypowiadania warunkéw pracy oraz naruszenia art. 45 § 1 kp poprzez jego niezastosowanie, w sytuacji, gdy w
przedmiotowej sprawie dokonano pracownikom zmiany warunkéw pracy i placy z naruszeniem przepisow.

Spoér w niniejszej sprawie dotyczy glownie odpowiedzi na pytania czy przepisy Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o
szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, a w
szczegoblnosci postanowienia dotyczace zastosowania procedur dotyczacych zwolnien grupowych, maja zastosowanie
w przypadku dokonania wypowiedzen zmieniajacych znacznej grupie pracownikéw oraz czy w okolicznoéciach
niniejszej sprawy zastosowanie wspomnianych procedur jest niezbedne z uwagi na tre$¢ przepiséw dyrektywy Rady
98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do
zwolnien grupowych (Dz.U. UE polskie wydanie specjalne Rozdzial 05, Tom 03, s. 327).

Powodowie domagaja sie uznania za bezskuteczne wypowiedzenn warunkéw pracy i placy. Sa oni pracownikami
strony pozwanej zatrudnionymi w pelnym wymiarze czasu pracy na podstawie umdéw o prace zawartych na
czas nieokre§lony. Od 2009 r. pozwany pracodawca rokrocznie generowal coraz wieksze straty finansowe, a
skoro organ zalozycielski pozwanego szpitala nie potwierdzil pokrycia ujemnego wyniku finansowego za rok
2012, to zamiast likwidacji szpitala podjeto decyzje o przeksztalceniu szpitala w spotke prawa handlowego. Przy
dokonywaniu przeksztalcenia szpitala w spotke nie planowano redukcji etatdow, kierujac sie w glownej mierze
tym, aby szpital - dzieki zachowaniu dotychczasowej liczby personelu medycznego - mogl utrzymac kontrakt na



Swiadczenie ustug medycznych podpisany z Narodowym Funduszem Zdrowia (NFZ). Wobec wyczerpania mozliwo$ci
oszczednoSciowych poza sfera wynagrodzen pracowniczych, strona pozwana stanela przed konieczno$cia redukeji
plac calego personelu i dlatego zaproponowala wszystkim pracownikom dobrowolne obnizenie wynagrodzen o
15%. Czes¢ zalogi (okolo 20%) wyrazila zgode na okresowa (roczng) obnizke wynagrodzen i podpisala stosowne
porozumienia zmieniajace warunki placowe. Pozostali pracownicy, ktérzy nie zgodzili sie na zawarcie porozumien
zmieniajacych (w tym powodowie), otrzymali od pracodawcy pisemne wypowiedzenia warunkéw pracy i placy,
ktore uzasadniono ,koniecznosScia przeprowadzenia restrukturyzacji kosztow osobowych w Szpitalu, podyktowana
trudna sytuacja finansowa pracodawcy”. W wypowiedzeniach zmieniajacych powodom zaproponowano - po uplywie
okres6w wypowiedzenia - obnizke plac, ktéra miala obowigzywaé¢ do dnia 1 lutego 2015 r. Sposréd oséb, ktore
otrzymaly wypowiedzenia zmieniajace tylko jeden pracownik odmoéwil przyjecia zaproponowanych przez pracodawce
nowych warunkéw wynagradzania. Przed dokonaniem wypowiedzeni zmieniajacych strona pozwana przeprowadzila
w trybie art. 38 k.p. indywidualne konsultacje zamiaru tych wypowiedzen wobec pracownikéw, ktorzy byli
czlonkami zakladowej organizacji zwiazkowej dzialajacej u pozwanego pracodawcy. Strona pozwana nie zakladala
przeprowadzenia zwolniefn grupowych w zakladzie pracy i dlatego nie uruchomila procedury wlasciwej dla takich
zwolnien.

Przepis art. 42 § 1 k.p. nakazuje odpowiednie stosowanie do wypowiedzenia zmieniajacego przepisow o
wypowiedzeniu umowy o prace.

Na mocy art. 1 ust. 11 2 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. 2003.90.844 ze zm.), przepisy ustawy stosuje sie
w razie koniecznoS$ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajgcego 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 nieprzekraczajagcym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej:

1)10 pracownikoéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow,

2)10% pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikéw,
3)30 pracownikoéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikow

- zwanego dalej "grupowym zwolnieniem".

Liczby odnoszace sie do pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, obejmuja pracownikéw, z ktérymi w ramach
grupowego zwolnienia nastepuje rozwigzanie stosunkow pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron,
jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownikow.

Zgodnie z dyspozycja art. 2. ust. 1-7 pracodawca jest obowigzany skonsultowaé zamiar przeprowadzenia grupowego
zwolnienia z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi dzialajacymi u tego pracodawcy. Konsultacja, o ktérej mowa
w ust. 1, dotyczy w szczego6lnosci mozliwo$ci unikniecia lub zmniejszenia rozmiaru grupowego zwolnienia oraz spraw
pracowniczych zwiazanych z tym zwolnieniem, w tym zwlaszcza mozliwo$ci przekwalifikowania lub przeszkolenia
zawodowego, a takze uzyskania innego zatrudnienia przez zwolnionych pracownikéw. Pracodawca jest obowigzany
zawiadomi¢ na pi$mie zakladowe organizacje zwigzkowe o przyczynach zamierzonego grupowego zwolnienia, liczbie
zatrudnionych pracownikow i grupach zawodowych, do ktérych oni nalezg, grupach zawodowych pracownikéw
objetych zamiarem grupowego zwolnienia, okresie, w ciggu ktorego nastapi takie zwolnienie, proponowanych
kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia, kolejno$ci dokonywania zwolniei pracownikow,
propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli
obejmuja one $wiadczenia pieniezne, pracodawca jest obowigzany dodatkowo przedstawi¢ sposob ustalania ich
wysoko$ci. Pracodawca przekazuje zakladowym organizacjom zwigzkowym informacje, o ktorych mowa w ust.
3, w terminie umozliwiajagcym tym organizacjom zgloszenie w ramach konsultacji propozycji dotyczacych spraw
okreSlonych w ust. 2. W trakcie konsultacji pracodawca jest obowigzany przekaza¢ zakladowym organizacjom
zwigzkowym takze inne niz okre$lone w ust. 3 informacje, jezeli moga one mie¢ wplyw na przebieg konsultacji



oraz tre$¢ porozumienia, o ktérym mowa w art. 3. Pracodawca przekazuje na piSmie wlasciwemu powiatowemu
urzedowi pracy informacje, o ktérych mowa w ust. 3, z wylaczeniem informacji dotyczacych sposobu ustalania
wysoko$ci §wiadczen pienieznych przystlugujacych pracownikom. Jezeli u danego pracodawcy nie dzialaja zakladowe
organizacje zwigzkowe, uprawnienia tych organizacji w zakresie wynikajacym z ust. 1-5 przystuguja przedstawicielom
pracownikdéw wylonionym w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Stosownie do tre$ci art. 3 ust. 1 — 5 w terminie nie dluzszym niz 20 dni od dnia zawiadomienia, o ktorym
mowa w art. 2 ust. 3, pracodawca i zakladowe organizacje zwiazkowe zawieraja porozumienie. W porozumieniu, o
ktorym mowa w ust. 1, okresla sie zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem
grupowego zwolnienia, a takze obowiazki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygniecia innych spraw
pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci

porozumienia z wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tre$¢ porozumienia z

25% Kodeksu pracy. Jezeli nie jest mozliwe

organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 241
zawarcie porozumienia zgodnie z ust. 1 i 3, zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikdéw objetych
zamiarem grupowego zwolnienia ustala pracodawca w regulaminie, uwzgledniajac, w miare mozliwo$ci, propozycje
przedstawione w ramach konsultacji przez zakladowe organizacje zwigzkowe. Jezeli u danego pracodawcy nie
dzialaja zakladowe organizacje zwiazkowe, zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych
zamiarem grupowego zwolnienia ustala pracodawca w regulaminie, po konsultacji z przedstawicielami pracownikow

wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Art. 4 ust. 1-2 stanowi, ze pracodawca - po zawarciu porozumienia, a w razie niezawarcia porozumienia po spelieniu
obowigzku, o ktéorym mowa w art. 3 ust. 4 lub 5 - zawiadamia na pi$mie wlasciwy powiatowy urzad pracy o przyjetych
ustaleniach dotyczacych grupowego zwolnienia, w tym o liczbie zatrudnionych i zwalnianych pracownikéw oraz
o przyczynach ich zwolnienia, okresie, w ciggu ktorego 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. Kopie zawiadomienia, o ktérym mowa w ust. 1,
pracodawca przekazuje zakladowym organizacjom zwigzkowym. Zakladowe organizacje zwigzkowe moga przedstawié¢
wlasciwemu powiatowemu urzedowi pracy swoja opinie w sprawie grupowego zwolnienia.

Sad Rejonowy wskazal, ze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego wyrazono dwa odmienne poglady co do tego, czy
procedura okre$lona w art. 2-4 ustawy znajduje zastosowanie w przypadku, gdy pracodawca dokonuje wypowiedzen
warunkow placy i pracy. W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 17 maja 2007 r. (III BP 5/07 OSNP 2009/13-14/188)
wyrazono poglad, iz ustawe z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. Nr 9o, poz. 844 ze zm.) stosuje sie takze do
wypowiedzenia zmieniajacego (art. 1 ust. 1 tej ustawy w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.), za§ dokonanie wypowiedzenia
warunkow pracy i placy, mimo niezawarcia porozumienia lub niewydania regulaminu, o ktérych mowa w art.
3 tej ustawy, uzasadnia roszczenia przewidziane w art. 45 § 1 k.p. Sad Najwyzszy argumentowal, iz obowiazek
przestrzegania przez pracodawce przepiséw dotyczacych trybu postepowania przewidzianego w art. 2-4 ustawy
o grupowych zwolnieniach nie tylko w razie wypowiedzen definitywnych, ale takze w przypadku wypowiedzen
zmieniajacych, wynika z art. 42 § 1 k.p. oraz art. 1 ust. 1 lit. b akapit drugi dyrektywy 98/59.

W wyroku z dnia 30 wrzeénia 2011 r. (III PK 14/11, OSNP 2012/21-22/256) Sad Najwyzszy wyrazil poglad, iz
z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1 ustawy z 2003 r. o szczegbdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw wynika, ze zastosowanie przepiséw tego
aktu nastepuje wtedy, gdy rozwiazanie stosunku pracy, czy to w ramach zwolnien grupowych czy indywidualnych,
podyktowane jest zachodzacg po stronie pracodawcy "koniecznoécig". Skoro wiec, jak wynika z tre$ci art. 42
§ 1-3 k.p., celem wypowiedzenie zmieniajacego jest zmiana warunkéw pracy lub placy dla dalszej kontynuacji
zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest tylko ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika
proponowanych warunkoéw (co stanowi wspolprzyczyne rozwigzania umowy o prace), to nie mozna zakladac, ze kazde



wypowiedzenie zmieniajace, ktére napotka na odmowe pracownika, jest rownoznaczne z rozwigzaniem stosunku
pracy za wypowiedzeniem w rozumieniu przepiséw powolanej ustawy.

Sad I instancji podzielil poglad wyrazony w wyroku SN z dnia 30 wrzeénia 2011 r.

W ocenie Sadu Okregowego stanowisko Sadu Rejonowego jest nieprawidlowe, gdyz w przypadku pracodawcy
zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikow, majacego zamiar wypowiedzenia warunkéw umowy pracownikom,
ktorych liczba odpowiada liczbie pracownikdw okreslonej w art. 1 ust. 1 w/w istnieje obowiazek stosowania procedur
okreslonych w przedmiotowej ustawie, a w szczego6lnoSci w przepisach artykutow: 2,3,4 1 6.

Nie ma w tej sytuacji znaczenia ani liczba ostatecznie rozwigzanych stosunkéw pracy, w wyniku odmowy
przyjecia zaproponowanych przez pracodawce nowych warunkéw zatrudnienia, ani zalezno§¢ wystgpienia skutku
rozwigzujacego od woli pracownikéw. Istotne jest bowiem, ze wypowiedzenia zmieniajacego dokonuje pracodawca
(inicjuje je i bez tej czynnosci pracodawcy nie moze doj$¢ do rozwigzania stosunku pracy), a nastepnie wystapienie
skutku rozwiazujacego nie zalezy juz od jego woli.

Zgodnie z art. 2 ust. 1 Ustawy o zwolnieniach grupowych, pracodawca jest obowigzany skonsultowaé zamiar
przeprowadzenia grupowego zwolnienia z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi dzialajacymi u tego pracodawcy.
Konsultacji podlega wiec ,zamiar” pracodawcy, a nie dokonane wypowiedzen, czy ich skutek polegajacy na
rozwigzaniu stosunkoéw pracy. Przemawia to za przyjeciem, ze pracodawca, ktory podejmuje decyzje o zamiarze
dokonywania wypowiedzen zmieniajacych, powinien ich liczbe uwzglednié¢ w ocenie, czy jest to zamiar dokonywania
zwolnien grupowych, a tym samym, czy istnieje obowigzek przeprowadzenia konsultacji ze zwigzkami zawodowymi.
Z punktu widzenia powstania obowigzku konsultacji jest bowiem obojetne, czy w wyniku wypowiedzen zmieniajacych
dojdzie do rozwiazania stosunk6w pracy. Liczba wypowiedzen zmieniajacych zamierzonych przez pracodawce podlega
wiec wliczeniu do liczb limitujacych wystapienie zwolniefi grupowych, a tym samym, gdy sa to liczby okre$lone w art.
1 ust. 1 pkt 1-3 ustawy, pracodawca ma obowigzek skonsultowa¢ ten zamiar ze zwigzkami zawodowymi.

W ocenie Sagdu Okregowego powyzsze potwierdza w catoSci tresé przepisow dyrektywy Rady 98/59/WE z dnia 20 lipca
1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych (Dz.U. UE
polskie wydanie specjalne Rozdzial 05, Tom 03, s. 327).

Artykut 1 dyrektywy 98/59, stanowi, ze:
1. Dla cel6w niniejszej dyrektywy:

a) "zwolnienia grupowe" oznaczaja zwolnienia dokonywane przez pracodawce z jednego lub wiecej powodéw
niezwigzanych z poszczegdlnym pracownikiem, w przypadku gdy, w zalezno$ci od wyboru Panhstw Czlonkowskich,
liczba zwolnien wynosi:

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

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

— co najmniej 30 w przedsiebiorstwach zatrudniajacych zwykle co najmniej 300 pracownikéw;

ii) badz, w okresie dziewiec¢dziesieciu 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 poszczeg6lnym pracownikiem, pod warunkiem ze zwolnien tych jest co najmniej piec.

2. Niniejsza dyrektywa nie ma zastosowania do:

a) zwolnien grupowych dokonywanych w ramach uméw o prace zawartych na czas okre§lony lub na wykonanie
zadania szczegblnego, za wyjatkiem przypadku gdy takie zwolnienia nastepuja przed uplywem terminu lub
wykonaniem tych umoéw;

b) pracownikoéw administracji publicznej lub instytucji prawa publicznego (lub, w przypadku gdy Panstwa
Czlonkowskie nie stosuja tego pojecia, do jednostek bedacych ich odpowiednikami);

Zgodnie z tre$cig artykulu 2 w przypadku gdy pracodawca ma zamiar dokonaé zwolnien grupowych, jest on
zobowiazany, we wlasciwym czasie, do przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami pracownikéw w celu
osiagniecia porozumienia. Takie konsultacje obejmuja przynajmniej sposoby i mozliwoéci unikniecia zwolnien
grupowych lub ograniczenia liczby dotknietych nim pracownikow, jak rowniez mozliwosci zlagodzenia ich
konsekwencji poprzez wykorzystanie towarzyszacych im $rodkéw socjalnych, majacych na celu, miedzy innymi,
pomoc w przeszeregowaniu lub przekwalifikowaniem zwalnianych pracownikow.

Z kolei Artykul 5 stanowi, ze niniejsza dyrektywa nie ma wplywu na prawo Panstw Czlonkowskich do stosowania
lub wprowadzania przepisdbw ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, ktére sa korzystniejsze dla
pracownikéw lub na dopuszcezanie badZ wspieranie zastosowania korzystniejszych dla pracownikow przepisow umow
zbiorowych.

W zwigzku z takim brzmieniem przepisoéw nalezy zadac pytanie czy art. 1 ust.1 dyrektywy 98/59 nalezy interpretowac
w ten sposob, ze jednostronng zmiane przez pracodawce warunkéw wynagrodzenia na niekorzy$¢ pracownikow, ktora
to zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia przez pracownika, prowadzi do wygasniecia umowy prace, nalezy uznaé
za ,2zwolnienie” w rozumieniu tego przepisu, a takze czy art. 2 wskazanej dyrektywy nalezy interpretowaé w ten sposob,
ze pracodawca ma obowiazek przeprowadzenia przewidzianych w tym przepisie konsultacji, w sytuacji gdy ma zamiar
wprowadzenia takiej jednostronnej zmiany warunkéw wynagrodzenia.

W zakresie interpretacji pojecia ,zwolnienia” (art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59), Trybunatl orzekl,
ze dyrektywe te nalezy interpretowac¢ w ten sposob, ze dokonanie przez pracodawce jednostronnej niekorzystnej
dla pracownika zasadniczej zmiany istotnych elementéw jego umowy o prace z powodoéw niezwigzanych z tym
pracownikiem wchodzi w zakres tego pojecia (wyrok z dnia 11 listopada 2015 r., P. R., C-422/14, EU:C:2015:743, pkt
55).

Z powyzszego wynika a contrario, ze dokonanie przez pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla pracownika,
niemajacej zasadniczego znaczenia, zmiany istotnego elementu jego umowy o prace z powodoéw niezwigzanych z
tym pracownikiem lub zasadniczej zmiany nieistotnego elementu owej umowy, z powodéw niezwigzanych z tym
pracownikiem, nie moze zosta¢ uznane za ,zwolnienie” w rozumieniu rzeczonej dyrektywy.

W niniejszej sprawie powodowie otrzymali wypowiedzenia zmieniajace, ktore przewidywaly tymczasowe zmniejszenie
kwoty wynagrodzenia o 15% oraz powrét do pierwotnej stawki wynagrodzenia po uplywie kilkunastu miesiecy.
W ocenie Sadu Okregowego nie moze budzi¢ watpliwoéci, ze wynagrodzenie jest istotnym elementem umowy o
prace. Posrednio potwierdzil to rowniez pozwany dokonujac spornych wypowiedzen. Wypowiedzenia zmieniajacego
wymaga bowiem tylko istotna zmiana wynikajacych z umowy warunkéw pracy i (lub) placy. Przy czym zmiany
dotyczace wynagrodzenia pracownika sa uwazane zawsze za istotne.

Kolejng kwestia wymagajaca rozstrzygniecia jest ustalenie czy zmniejszenie kwoty wynagrodzenia o 15% na
kilkanaScie miesiecy nalezy uznac za zasadnicza zmiane. Zdaniem Sadu Okregowego obnizka wynagrodzenia w



takiej wysokos$ci jest zmiang zasadnicza z dwoch powodéw. Po pierwsze, miala ona charakter dlugotrwaly, a
nie jedynie incydentalny (jak np. jednorazowe przesuniecie terminu platnoSci wynagrodzenia, czy wyjatkowe,
jednorazowe obnizenie premii regulaminowej w danym miesigcu). W rozwazanym wypadku nie doszlo do wyjatkowej,
jednorazowej, niepowtarzalnej zmiany, ale do zmiany w okreélonej, dtuzszej perspektywie czasowej, noszacej cechy
stalo$ci. Po drugie, zmiana ta miala charakter powazny (zasadniczy) takze w aspekcie wysokosci obnizki w powigzaniu
z jej czasem trwania. Jej wprowadzenie prowadzilo bowiem w istocie do pozbawienia pracownika w okresie
zmiany kwoty wynagrodzenia przekraczajacej jego jednomiesieczng pensje. Biorac pod uwage strukture wydatkow
w gospodarstwach domowych taki uszczerbek w dochodach wplynalby bez watpienia u wielu pracownikéw na ich
sytuacje materialng w sposdb znaczacy. Taka zmiana dochodu musi by¢ zatem postrzegana z punktu widzenia
pracownika jako wazna, kluczowa, fundamentalna, zasadnicza (o koniecznoSci przyjecia punktu widzenia pracownika
decyduje gwarancyjny i ochronny charakter wykladanych regulacji). Tym samym, czasowy charakter tej zmiany, +nie
przeszkadza w uznaniu jej za zasadniczg, biorac pod uwage dlugotrwalo$¢ zmiany oraz skale obnizki.

W toku postepowania pelnomocnik strony pozwanej podnosil, ze w rzeczywistoSci wynagrodzenia powodow zostaly
obnizone na krdtszy okres. Argument ten pozostaje bez wplywu na rozstrzygniecie w niniejszej sprawie, gdyz Sad
dokonuje oceny wypowiedzenia na date jego zlozenia. Niewatpliwym jest natomiast, ze w dacie podejmowania przez
pozwany Szpital decyzji o dokonaniu wypowiedzen zmieniajacych, jak i w dacie ich wreczania powodom obnizenie
wynagrodzenia mialo nastapic na okres kilkunastu miesiecy, co wynika wprost ze zlozonych o§wiadczen woli.

Nalezy podkresli¢, ze w ostatnim czasie Trybunal Sprawiedliwo$ci wydal dwa orzeczenia w tym zakresie. W pierwszym
wyroku z dnia 21 wrze$nia 2017 roku (w sprawie C-149/16, H. S., D. O. i A. S. v. Sgzpital (...) we W.; (...)
stwierdzil, 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 sposoéb,
iz pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w rzeczonym art. 2, jezeli ma zamiar
dokona¢ jednostronnej zmiany warunkéw wynagrodzenia na niekorzy$¢ pracownikéw, ktora - w razie odmowy
przyjecia przez tych pracownikéw - skutkuje ustaniem stosunku pracy, w zakresie, w jakim spelione sg przestanki
przewidziane w art. 1 ust. 1 tej dyrektywy, co powinien ustali¢ sad odsylajacy.

W uzasadnieniu tego orzeczenia Trybunal wskazal, odnos$nie analizowanego w postepowaniu glownym
wypowiedzenia zmieniajacego, ze spornego wypowiedzenia zmieniajacego bedacego przedmiotem postepowania
glbwnego nie mozna uznac jako pociagajacego za sobg zasadnicza zmiane umowy i Ze to wypowiedzenie nie wchodzi
w zakres pojecia 'zwolnienia' w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59. Przy czym nalezy
zauwazy¢, ze wypowiedzenie zmieniajace w tej sprawie dotyczylo jedynie momentu nabycia prawa do nagrody
jubileuszowej (dla okreslenia daty wymagalno$ci nagrody jubileuszowej brane pod uwage mialy by¢ jedynie okresy
Swiadczenia pracy na rzecz tego pracodawcy).

Kolejny wyrok Trybunatu Sprawiedliwo$ci z dnia 21 wrzesSnia 2017 roku (w sprawie C-429/16, M. C.iin. v. IT Szpital
Miejski im. (...) w L., a obecnie Szpital (...) im. dr. L. (...) Sp. zo.0. w L.; (...) dotyczy identycznego stanu faktycznego
jak w przedmiotowej sprawie i tej samej strony pozwanej.

W wyroku tym Trybunal uznal, ze artykul 1 ust. 1 dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw panstw czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnieni grupowych nalezy interpretowaé w ten
sposob, ze jednostronng zmiane przez pracodawce warunkéw wynagrodzenia na niekorzy$¢ pracownikow, ktoéra
to zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia przez pracownika, prowadzi do wygasniecia umowy o prace, mozna
uzna¢ za 'zwolnienie' w rozumieniu tego przepisu, a art. 2 wskazanej dyrektywy nalezy interpretowac¢ w ten sposob,
ze pracodawca ma obowigzek 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 wskazanej dyrektywy, czego ustalenie jest zadaniem sadu odsylajacego.

Dodatkowo w sprawie przeciwko pozwanemu II Szpitalowi Miejskiemu im. (...) L. R. w L. Trybunal podniosl, ze
nawet gdyby sad odsylajacy uznal, ze wypowiedzenie zmieniajace, o ktébrym mowa w postepowaniu gléwnym, nie



wchodzi w zakres pojecia ,,zwolnienia”, to rozwigzanie umowy o prace w wyniku odmowy przyjecia przez pracownika
zmiany zaproponowanej w owym wypowiedzeniu zmieniajagcym nalezaloby uzna¢ za zakonczenie umowy o prace,
ktére nastepuje z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiekszej liczby powodéw niezwigzanych z poszczegblnym
pracownikiem, w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit drugi dyrektywy 98/59, wobec czego nalezaloby je uwzglednic przy
obliczaniu lacznej liczby dokonanych zwolnien.

Dalej, odno$nie kwestii, od ktérego momentu pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia konsultacji
przewidzianych w art. 2 dyrektywy 98/59, Trybunat podal, Zze cigzace na pracodawcy obowigzki konsultacji i
zawiadomienia powstaja przed podjeciem przez pracodawce decyzji o rozwigzaniu uméw o prace (wyroki: z dnia
27 stycznia 2005 r., J., C-188/03, EU:C:2005:59, pkt 37, oraz z dnia 10 wrze$nia 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 umow 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
2005T.,J., C-188/03, EU:C:2005:59, pkt 38, oraz z dnia 10 wrze$nia 2009 r., A. K. A. iin., C-44/08, EU:C:2009:533,
pkt 46).

Dodatkowo Trybunal podkreslil, ze sprawy rozpatrywane w postepowaniu gtownym, podobnie jak sprawa zakonczona
wyrokiem z dnia 10 wrze$nia 2009 r., A. K. A. i in. (C-44/08, EU:C:2009:533, pkt 37), sq zwigzane z decyzjami o
charakterze gospodarczym, ktore nie mialy w sposéb bezposredni na celu zakonczenia poszezegdlnych stosunkow
pracy, lecz ktére niemniej jednak mogly mie¢ wplyw na zatrudnienie pewnej czesci pracownikéw. W tym zakresie
Trybunal wskazal na pkt 48 wyroku z dnia 10 wrze$nia 2009 r., A. K. A. i in. (C-44/08, EU:C:2009:533) gdzie
stwierdzono, ze pracodawca powinien wszczaé procedure konsultacji przewidziang w art. 2 dyrektywy 98/59 w
momencie podjecia decyzji strategicznej lub gospodarczej zmuszajacej go do rozwazenia lub zaplanowania zwolnien

grupowych.

Trybunal uznal zatem, ze w powolanych sprawach Szpitale doszly do przekonania, ze w $wietle trudnosci
ekonomicznych, zaistniala potrzeba dokonania zaproponowanych zmian w celu unikniecia konieczno$ci podjecia
decyzji majacych bezpoérednio na celu zakonczenie poszczegolnych stosunkéw pracy. A zatem nalezalo racjonalnie
spodziewat sie, ze pewna liczba pracownikéw nie zaakceptuje zmiany swoich warunkéw pracy i ze w konsekwencji
ich umowy o prace zostana rozwigzane. Skoro zatem decyzja o doreczeniu wypowiedzen zmieniajgcych nieuchronnie
pociaggala za soba dla Szpitali te konsekwencje, ze mozliwe byly zwolnienia grupowe, to na tym podmiocie
spoczywal obowiazek rozpoczecia procedury konsultacji przewidzianej w art. 2 dyrektyw 98/59.

Trybunal podkreslil, ze wniosek ten nasuwa sie tym bardziej, ze cel obowigzku konsultacji, o ktéorym mowa w
art. 2 tej dyrektywy, czyli unikniecie rozwigzania uméw o prace lub ograniczenie liczby pracownikéw dotknietych
rozwigzaniem umoéw, jak rowniez ztagodzenie konsekwencji rozwigzania umoéw (wyrok z dnia 10 wrze$nia 2009 ., A.
K. A.iin., C-44/08, EU:C:2009:533, pkt 46) oraz cel realizowany - zdaniem sadu odsylajacego - przez wypowiedzenia
zmieniajace, czyli zapobiegniecie likwidacji szpitala, w znacznym stopniu pokrywajg sie ze soba. Skoro bowiem
decyzja pociagajaca za sobg zmiane warunkow pracy moze zapobiec zwolnieniom grupowym, procedura konsultacji
przewidziana w art. 2 tej samej dyrektywy powinna rozpoczaé sie w momencie, w ktéorym pracodawca zamierza
dokona¢ takich zmian (zob. podobnie wyrok z dnia 10 wrze$nia 2009 r., A. K. A. iin., C-44/08, EU:C:2009:533, pkt
47).

W sprawie pozwanego Szpitala (...) uznal jednoznacznie, ze skoro decyzja o doreczeniu
pracownikom wypowiedzen zmieniajgcych wiqzala sie nieuchronnie z ewentualnosciq dokonania
przez szpital w L. zwolnien grupowych, szpital ten mial obowigzek, w wypadku spelnienia
przesltanek okreslonych w art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59, przeprowadzenia konsultacji
przewidzianych w art. 2 wskazanej dyrektywy.

Oczywistym jest, ze zlozenie przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajacego powoduje rozwigzanie stosunku pracy,
jezeli pracownik nie przyjmie propozycji. Bez watpienia to rozwigzanie stosunku pracy nastepuje nie z inicjatywy



pracownika, lecz pracodawcy, gdyz to on zlozyl o§wiadczenie woli, ktérego celem gléwnym na ogoét jest co prawda
zmiana tresci stosunku pracy, ale zawsze moze ono prowadzi¢ do ustania stosunku pracy. W zwiazku z tym takie
wypowiedzenie zmieniajgce umowy o prace podlega ustawie o grupowych zwolnieniach (art. 1 ust. 2).

Bezspornym jest, ze strona pozwana dokonala wypowiedzenn zmieniajacych co najmniej 10% pracownikow, a tym
samym zostaly spelnione przeslanki z art. 1 Ustawy. Skoro tak, nalezy uznaé, ze pozwany dokonujac spornych
wypowiedzen zmieniajacych mogl racjonalnie spodziewac sie, ze pewna liczba pracownikow nie zaakceptuje zmiany
swoich warunkow pracy i ze w konsekwencji ich umowy o prace zostang rozwiazane. Czyli decyzja o doreczeniu
wypowiedzen zmieniajacych nieuchronnie pociagala za soba dla Szpitali te konsekwencje, ze mozliwe byly zwolnienia
grupowe. Tym samym Szpital mial obowigzek zastosowania procedur wynikajacych z przepisow art. 2-4 ustawy z dnia
13 marca 2003 1. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw (Dz. U. 2003.90.844 ze zm.), czego nie uczynit.

W tym miejscu nalezy jeszcze odnie$é sie do uzasadnienia Sagdu Rejonowego, w ktérym to Sad skupil sie glownie na
zamiarze pracodawcy i uznal, ze dokonujac wypowiedzen zmieniajacych pozwany nie mial zamiaru rozwigzania umow
o prace. W ocenie Sagdu Okregowego, w $wietle powyzszych rozwazan, sam Scisle rozumiany zamiar pracodawcy, nie
moze decydowa¢é o braku konieczno$ci wszczynania procedur z art. 2-4 Ustawy. Przede wszystkim, na co zwrdcono
uwage wczedniej, jezeli pracodawca dokonuje wypowiedzen zmieniajacych obnizajac wynagrodzenia pracownikow,
do ktérych z mocy obowigzujacych przepiséw stosuje sie przepisy dotyczace wypowiedzenia umowy o prace, winien
on liczy¢ sie z tym, ze mogg oni nie przyjaé zaproponowanych warunkéw, a tym samym umowy ulegng rozwigzaniu.
Skoro tak - oczywistym jest, ze w przypadku spelnienia warunkdéw art. 1 Ustawy, koniecznym bedzie zastosowanie
powolywanych procedur wynikajacych z art. 2-4.

Przeprowadzone przez Sad rozumowanie zawiera jeszcze jedng pulapke, na ktérag zwrocit uwage apelujacy. Bedac
konsekwentnym nalezaloby uznaé, stosujac rozumowanie Sadu I instancji, ze jezeli naprawcze dzialania dyrekcji
pozwanego szpitala nie przyniosa spodziewanych rezultatéw, to za jaki§ czas powodowie moga otrzymaé kolejne
wypowiedzenia zmieniajace zmniejszajace ich wynagrodzenie juz nie o 15%, ale na przyklad o kolejne 30 % czy 40%.
W takim przypadku dzialanie pracodawcy, jak stusznie zauwazyt skarzacy, rowniez bedzie zgodne z interesem szpitala.
Nadto, chcac realizowac kontrakt, pozwany nadal nie bedzie mogl zmniejszy¢ zatrudnienia personelu medycznego, a
wiec pracodawca nie bedzie mial zamiaru rozwigzania umoéw o prace, a jedynie kontynuowanie swojej dzialalnoSci.
Tym samym nawet w tak drastycznej sytuacji pracownicy nie znalezliby ochrony realizowanej w trybie procedury
okre$lonej w Ustawie. Przyjecie przez Sad Okregowy takiego rozumowania mogloby sie okazaé bardzo niebezpiecznym
precedensem.

Poza tym nalezy zgodzi¢ sie z apelantem, Ze nie mozna uzaleznia¢ obowigzku stosowania procedury dotyczacej
zwolnien grupowych od skutku, ktérego pracodawca (w chwili gdy ma te procedure stosowaé) nie jest w stanie
przewidzied.

Pracownikowi, ktéremu wypowiedziano umowe o prace w sposob nieuzasadniony lub z naruszeniem przepiséw
o wypowiadaniu umowy o prace przystuguje — stosownie do zgdania — roszczenie o uznaniu wypowiedzenia za
bezskuteczne, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu — o przywrdcenie do pracy na poprzednich warunkach albo
o odszkodowanie (art. 45 § 1 k.p.). Na mocy art. 42 § 1 kp przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie
odpowiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkéw pracy i placy. W niniejszej sprawie powodowie
wnieéli o przywrocenie do pracy.

Nie ulega watpliwosci, iz indywidualne wypowiedzenie zmieniajace umowy o prace dokonane z przyczyn
niedotyczacych pracownika, z czym mamy do czynienia w niniejszym postepowaniu, podlega ocenie w zakresie
zasadnosci i zgodnoSci z prawem wypowiedzenia (art. 45 § 1 k.p.), a takze spelienia wymogéw formalnych
przewidzianych nie tylko art. 30 § 3-5 k.p., ale rébwniez w przepisach art. 2-4 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o
szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz.
U. 2003.90.844 ze zm.).



Bezspornym jest miedzy stronami, ze pozwany Szpital nie zastosowal w przypadku spornych wypowiedzen
zmieniajacych procedur wynikajacych z powolanych art. 2-4 Ustawy z 13 marca 2003 roku. W zwiazku z powyzszym
dokonane powodom wypowiedzenia zmieniajace nalezalo uznaé za dokonane z naruszeniem wskazanych przepisow
itym samym, zgodnie z art. 45 kp, ich zadania okazaly sie zasadne.

Biorgc powyzsze pod uwage Sad Okregowy na podstawie art. 386 § 1 k.p.c. zmienilt zaskarzone orzeczenie, o czym
orzekl w punkcie I sentencji.

O kosztach procesu za I instancje orzeczono na podstawie art. 98 kpc w zw. z § 12 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrze$nia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb
Panstwa kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (tekst jednolity Dz.U. 2013.461).

O kosztach procesu za druga instancje Sad orzekl na podstawie art. 98 kpc w zw. z § 13 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia
Ministra SprawiedliwosSci z dnia 28 wrze$nia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci adwokackie oraz ponoszenia
przez Skarb Panstwa kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (tekst jednolity Dz.U. 2013.461),
uwzgledniajac zwrot oplaty od apelacji.

ZARZADZENIE

Odpis wyroku z uzasadnieniem doreczy¢ pelnomocnikowi pozwane;.



