Sygn. akt IVP 267/15

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 25 lipca 2016 roku

Sad Rejonowy w Sandomierzu IV Wydzial Pracy w skladzie:
Przewodniczqca: SSR Anna Baran

Lawnicy: Emilia Ziarko, Edward Dwojak

Protokolant: staz. Anna Ostrowska

po rozpoznaniu w dniu 15 lipca 2016 roku w Sandomierzu
sprawy z powodztwa E. S. oraz W. K.

przeciwko Centrum (...) sp. zo.o.w S.

o przywrocenie do pracy

I. przywraca powodki: E. S. oraz W. K. do pracy u pozwanego pracodawcy Centrum (...) sp. z 0.0. w S. na poprzednich
warunkach pracy i placy;

II. zasadza od pozwanego Centrum (...) sp. z 0.0. w S. na rzecz powddki E. S. kwote 2.534,69 zt (dwa tysiace
piecset trzydziesci cztery zlote 69/100), i na rzecz powodki W. K. - za okres od 1 lutego 2016r. do 25 lipca 2016r.
- kwote 16.456,56 zl (szesna$cie tysiecy czterysta piecdziesiat sze$¢ zlotych 56/100) tytulem wynagrodzenia za czas
pozostawania bez pracy - pod warunkiem podjecia pracy;

ITI. zasgadza od pozwanego Centrum (...) sp. z 0.0. w S. na rzecz powddki W. K. kwote 1.150,74 zlotych (jeden tysiac
sto piec¢dziesiat zlotych 74/100) a na rzecz powodki E. S. kwote 900 zl (dziewieéset zlotych) tytulem kosztéw procesu;

IV. nakazuje S$ciggnaé¢ od pozwanego Centrum (...) sp. z 0.0. w S. na rzecz Skarbu Panstwa - Sad Rejonowy w
Sandomierzu kwote 3.174,00 zt (trzy tysiace sto siedemdziesiat cztery zlotych 00/100) tytulem kosztéw sadowych
(oplata od pozwoéw) od uiszczenia ktorych powodki byly zwolnione.

Sygn. akt IV P 267/15

UZASADNIENIE

wyroku z dnia 25 lipca 2016r.

P. W.K.iE. S. w pozwach przeciwko Centrum (...) sp. z 0.0. w S. wniesionych do Sadu Rejonowego w Sandomierzu
w dniu 2 listopada 2015r. (data nadania na poczcie k. 69) domagaly sie uznania za bezskuteczne o$wiadczenia woli
pracodawcy o rozwigzaniu umoéw o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia, ktére zostaly im doreczone w dniach
odpowiednio: 26 i 27 pazdziernika 2015r.

Na uzasadnienie zgloszonego zadania powddki podniosly, ze z dniem 1 wrze$nia 2015r. staly sie pracownikami
pozwanej Spolki w trybie art. 23181 k.p. w zwiazku z przejéciem czeéci zakladu pracy na nowego pracodawce. Pozwany
pracodawca wypowiedzial umowy o prace powoddek wskazujac jako przyczyne redukcje etatdéw, bez wyjasnienia
okolicznos$ci uzasadniajacych podjecie takich dzialan i z naruszeniem art. 23186 k.p., ktory to przepis zabrania
zmniejszenia zatrudnienia z powodu przejecia zaktadu pracy. Przyczyna wypowiedzenia wskazana w o$wiadczeniu



woli zostata sformulowana lakonicznie, nie zostala poparta rzeczowymi argumentami, ktére taki wniosek uzasadniaja,
a dopiero skonkretyzowanie przyczyny umozliwia pracownikowi ustosunkowanie sie do niej, daje mozliwo$¢ jej
sprawdzenia i oceny przez sad w procesie kontroli sadowej. Nadto za§ pozwana w pisemnym o$wiadczeniu woli o
wypowiedzeniu pow6dkom uméw o prace, powotujac sie na redukcje etatéw w grupie personelu pielegniarskiego,
nie wskazala kryteribw doboru pracownikéw do zwolnienia, Pracodawca natomiast przeprowadzajac redukcje
zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych, stosuje okre§lone zasady (kryteria) doboru pracownikéw do zwolnienia i
powinien nawigza¢ do tych kryteriow, wskazujac przyczyne wypowiedzenia umowy o prace na czas nie okreslony
(art. 3084 k.p.) dokonanego w trybie ustawy o zwolnieniach grupowych. W sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o
prace dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby osob zatrudnionych na takich samych
lub podobnych stanowiskach pracy, przyczyna tego wypowiedzenia jest, bowiem nie tylko redukcja etatow, ale
takze okreslona kryteriami doboru do zwolnienia sytuacja danego pracownika. Wynikajacy z art. 3084 k.p. wymog
wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokre§lony jest za$ $ciSle zwigzany z mozliwo$cia
oceny zasadno$ci rozwigzania stosunku pracy w tym trybie w rozumieniu art. 4581 k.p., gdyz zakre§la granice kognicji
sadu rozstrzygajacego powstaly na tym tle spér. Nadto za$ powddki byly czlonkami (...) Zwigzku Zawodowego (...)
z siedzibg w O. za$ pozwana przed wypowiedzeniem ich uméw o prace nie przeprowadzila konsultacji zwigzkowej
wymaganej przez przepis art. 38 k.p. Pozwany zaniechal réwniez przeprowadzenia procedury przewidzianej w
ustawie z dnia 13 marca 2003r.0 szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow za$ w okresie tygodnia, poczynajac od 26 pazdziernika 2015r. zwolnil 25 pracownikow,
co stanowi ponad 10% zalogi zatrudnionej w szpitalu w O. prowadzonym przez pozwanego. P. podniosly, ze liczbe
pracownikéw objetych zwolnieniem grupowym nalezy odnie$¢ do zakladu pracy, jakim jest szpital w O., a nie
do calosSci przedsiebiorstwa pozwanego. Takie stanowisko znajduje podstawe w przepisach prawa wspolnotowego
i orzecznictwie Trybunalu Sprawiedliwoéci Unii Europejskiej zapadlych w sprawach o sygn. akt C-182/13 oraz
C-392/13 i C - 44/93. Pozwana - w odniesieniu do powodki W. K. - dopuscila sie rowniez naruszenia art. 39 k.p.,
albowiem powoddka w dacie dokonania wypowiedzenia korzystala z ochrony przewidzianej w powolanym przepisie
z racji osiagniecia wieku przedemerytalnego i legitymowania sie stazem pracy wystarczajacym do nabycia prawa do
emerytury z osiagnieciem tego wieku. (pozew k. 27-29, k. 48-50)

Pismem z dnia 15 lipca 2016r. powodki rozszerzyty powodztwo w ten sposéb, ze obok przywrdcenia do pracy wniosly
o zasadzenie wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy. (k.203)

Pozwana Centrum (...) sp. z 0.0. w S. w odpowiedzi na pozew wniosla o oddalenie powddztw.

Pozwana podniosla, ze przyczyna wypowiedzenia wskazana w o§wiadczeniach woli pracodawcy jest pojeciem jak
najbardziej zrozumialym, z pewno$cia rowniez dla powoddow. Ta przyczyna wypowiedzenia zostal ujeta zwiezle, ale
z pewno$cia nie jest niezrozumiala, niejasna czy nieprecyzyjna. W orzecznictwie Sadu N.-wyzszego ugruntowane
jest stanowisko, zgodnie z ktérym likwidacja stanowiska pracy w ramach rzeczywistych zamian organizacyjnych,
polegajacych na zmniejszeniu zatrudnienia, a wiec innymi slowy redukcja zatrudnienia, uzasadnia wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace. Z powyzszego wynika, ze jezeli tylko redukcja zatrudnienia jest prawdziwa, to dokonane
z jej powodu wypowiedzenie nalezy uznaé za uzasadnione.W szpitalu w O. - prowadzonym obecnie przez pozwang
- rzeczywidcie dochodzi do restrukturyzacji calej placowki, w tym do redukcji zatrudnienia w grupie personelu
pielegniarskiego i potozniczego. Redukcja nie ma charakteru pozornego za$ dowodzi tego okolicznos$é, ze umowy o
prace zostaly wypowiedziane nie tylko powodom, w miejsce ktorych nie zatrudniono innych pracownikow, ale réwniez
dokonano wypowiedzenia uméw o prace innym osobom z grupy personelu pielegniarsko - polozniczego. Przyczyna
wypowiedzenia uméw o prace powoddéw jest jak najbardziej zrozumiala, konkretna i precyzyjna, a nadto prawdziwa;
tym samym samo wypowiedzenie jest uzasadnione. Pozwana nie byla nadto zobowigzana do wskazania, czym redukcja
etatow zostala podyktowana. Sady rozpoznajace odwolanie od wypowiedzen uméw o prace nie sg uprawnione do
badania przyczyn, celowos$ci i zasadno$ci zmniejszenia stanu zatrudnienia. Badaja tylko czy zmniejszenie zatrudnienia
i likwidacja stanowisk pracy jest autentyczna czy tez ma charakter pozorny, majacy jedynie uzasadni¢ rozwigzanie
umowy o prace z konkretnym pracownikiem.



W niniejszej sprawie Sad zobowiazany byt tylko zbadaé¢ czy zmniejszenie zatrudnienia w zakladzie pozwanej
istotnie ma miejsce, a nie, czym jest ono podyktowane. Dokonane wypowiedzenia nie naruszaja rowniez przepisow
dotyczacych obowigzku pracodawcy konsultowania zamiaru wypowiedzenia uméw o prace z organizacjami
zwiazkowymi. Pozwana nie przeprowadzila takich konsultacji, albo-wiem nie istniej i nie dziala u niej zadna
zakladowa organizacja zwigzkowa w rozumieniu przepiséw ustawy z dnia 23 maja 1991r.o zwigzkach zawodowych
(j.t. Dz.U.2014.167) Organizacja takie dzialaly u poprzedniego pracodawcy i mialo to miejsce przed przejeciem od
niego czedci zakladu pracy przez pozwana. Samo zlozenie przejmujgcemu pracodawcy pisma zawierajacego informacje
o dzialaniu u poprzedniego pracodawcy okres§lonych organizacji ani nawet zlozenie tzw. informacji kwartalnej,
nie oznacza jeszcze, ze organizacje takie po przejsciu zakladu pracy na nowego pracodawce, automatycznie beda
dziala¢ u niego. Przepis art. 231k.p. przewiduje, bowiem nastepstwo przejmujacego pracodawcy w indywidualnych,
a nie zbiorowych stosunkach pracy. Nowy pracodawca wraz z zakladem pracy przejmuje jego pracownikow, ale
nie dzialajgce w nim organizacje zwigzkowe, zwlaszcza, jezeli dotychczasowy pracodawca - tak jak w niniejszej
sprawie - nie zostal zlikwidowany, a przejeciu podlega nie caly, lecz cze$¢ zakladu pracy. Organizacje zwigzkowe
dzialajace u dotychczasowego pracodawcy, jesli przejmowany jest zaklad pracy, w jakim dzialaja, musza podjac
odpowiednie czynno$ci zmierzajace do ukonstytuowania sie u nowego pracodawcy i objecia zakresem swego dzialania
calego jego zakladu pracy, jezeli chca wykonywaé wobec nowego pracodawcy, uprawnienia przystugujace za-kladowej
organizacji zwiazkowej. Pozwana jest jedynym pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. zarzadzanym jednoosobowo,
posiadajacym scentralizowana ksiegowo$¢ i rachunkowo$é, ktorego zaklad pracy sklada sie z kilku przedsiebiorstw.
Struktura pozwanej jest jawna i moze by¢ latwo poznana, albowiem wynika z wpisu do rejestru podmiotéw leczniczych
prowadzonego przez wojewode (...). Ani Zwiazek Zawodowy (...) w O. ani Organizacja (...) nie obejmuja zakresem
swojego dzialania calego zakladu pracy pozwanej (pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p.) Zadna z tych organizacji
nie posiada, zatem statusu zakladowej organizacji zwigzkowej w rozumieniu ustawy o zwigzkach zawodowych,
a tym samym pozwana nie miala obowiazku konsultowania zamiaru rozwigzania umoéw o prace z powodami.
Pozwana nie miala réowniez obowigzku zastosowania procedury zwolnien grupowych, albowiem art. 1 ustawy o
szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Przepis ten posluguje sie pojeciem ,pracodawcy zatrudniajacego pracownikéw”, a nie pojeciem ,wewnetrznej
jednostki pracodawcy zatrudniajacej pracownikow” czy chociazby ,zakladu pracy”. W przepisie tym mowa jest, zatem
o pracodawcy w ujeciu podmiotowym, a nie przedmiotowym. Literalne brzmienie przedmiotowego przepisu jest
jednoznaczne, a zgodnie z obowiazujacymi zasadami wykladni aktéw prawnych, podstawowa wyprzedzajaca inne
wykladnie jest wykladnia jezykowa. Przepis art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych nie budzi nie tylko uzasadnionych,
ale zadnych watpliwosci. Stosownie natomiast do tresci art. 3 k.p. pracodawca jest jednostka organizacyjna, cho¢by
nie miala osobowosci prawnej. Pozwana jest jedna jednostka organizacyjna posiadajaca osobowosé prawna — spdltka
z ograniczong odpowiedzialno$cia, na strukture ktérej sklada sie kilka wewnetrznych jednostek tzw. przedsiebiorstw
podmiotu leczniczego. Zadna wewnetrzna jednostka pozwanej nie posiada jednak jakiejkolwiek samodzielnoéci ani
finansowej ani ksiegowej ani kadrowej ani zarzadczej ani jakiejkolwiek innej. Jednolicie w orzecznictwie przyjmuje
sie, ze cze$¢ skladowa spolki z ograniczong odpowiedzialno$cig moze by¢ uznana za pracodawce, tylko wowczas,
gdy uzyskala w przepisach wewnetrznych tej spolki wyodrebnienie finansowe i organizacyjne oraz uprawnienie do
samodzielnego zatrudniania pracownikdéw. Nie moze by¢ uznane za wystarczajace upowaznienie (pelnomocnictwo)
udzielone przez zarzad sp6lki do wykonywania w imieniu tej spotki czynnoSci z zakresu prawa pracy i zawierania
oraz rozwigzywania umoéw o prace. Ustawa o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow obowiazuje juz od 12 lat i w tym czasie byla wielokrotnie nowelizowana,
jednakze ustawodaweca - nie bez przy-czyny zapewne - nigdy nie zdecydowal sie na zmiane jej art. 1i zastgpienie pojecia
~pracodawcy” innym pojeciem. (odpowiedZ na pozew k. 72-78)

W sprawie tej Sad ustalil nastepujgcy stan faktyczny:

P. E. S. w pozwanym zakladzie byla zatrudniona od 1 pazdziernika 198or. P. §wiadczyla prace najpierw na podstawie
umowy o prace na okres probny na stanowisku salowej, ktora to umowa zostala rozwigzana na mocy porozumienia
stron z dniem 31 lipca 1981r. Od 11 czerwca 1984r. powodka zostala zatrudniona na podstawie umowy o prace
na czas nieokre§lony w pelnym wymiarze czasu pracy i $wiadczyla prace na stanowisku poloznej na oddziale



ginekologiczno-polozniczym z wynagrodzeniem w wysokoéci 2.534,69 zl brutto liczonym jak ekwiwalent za urlop
wypoczynkowy. (k.90) P. ukonczyla Medyczne Studium Zawodowe w K. legitymuje sie wyksztalceniem $rednim i
tytulem zawodowym poloznej dyplomowanej. Ogoélny staz pracy powoddki zamyka sie w liczbie 371at 4 miesiecy i 28 dni
natomiast zakladowy wynosi: 35 lat 5 miesiecy i 21 dni. Pozwany pracodawca pismem z dnia 26 pazdziernika 2015r.,
doreczonym powodce w dniu 27 pazdziernika 2015r. rozwiazal umowe o prace z zachowaniem trzymiesiecznego
okresu wypowiedzenia z powodu redukeji zatrudnienia w grupie personelu pielegniarsko - polozniczego. W okresie
wypowiedzenia powodka zostala zobowigzana do wykorzystania urlopu wypoczynkowego zas po wykorzystaniu
urlopu zostal zwolniona z obowiazku §wiadczenia pracy. Stosunek pracy powodki rozwigzal sie z dniem 31 stycznia
2016r., albowiem w tej dacie uplyngl okres wypowiedzenia. P. jest czlonkiem zwigzku zawodowego (...) przy (...) sp.
7 0.0. w O..

P. W. K. w pozwanym zakladzie byla zatrudniona od 6 listopada 1978r. P. S$wiadczyla prace na podstawie umowy
o prace na czas nieokreSlony w pelnym wymiarze czasu pracy na stanowisku pielegniarki na Izbie Przyjeé z
wynagrodzeniem w wysokoSci 2.742,76 zl brutto liczonym jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy.(k.89) P. ukonczyla
Medyczne Studium Zawodowe w O. i legitymuje sie tytulem zawodowym pielegniarki dyplomowanej. Ogoélny i
zakladowy staz pracy powodki zamyka sie w liczbie 37 lat 2 miesiecy i 26 dni. Pozwany pracodawca pismem z
dnia 26 pazdziernika 2015r., doreczonym powoddce w tej samej dacie rozwigzal jej umowe o prace z zachowaniem
trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia z powodu redukcji zatrudnienia w grupie personelu pielegniarskiego.
Stosunek pracy powddki rozwigzal sie z uplywem okresu wypowiedzenia tj. z dniem 31 stycznia 2016r. P. urodzita
sie w dniu (...) i osiagnie wiek emerytalny (61 lat i 5 miesiecy) w dniu 12 czerwca 2018r. P. jest czlonkiem zwigzku
zawodowego: (...) Zwiazku Zawodowego (...) przy (...) sp.z0.0.w O..

P. w okresie swojego zatrudnienia §wiadczyly prace w tym samym zakladzie pracy tj. szpitalu w O., ktéra to placowka
do 31 sierpnia 2011r. dzialala w formie prawnej (...) Publicznego Zespotu Zakladow Opieki Zdrowotnej w O. za$ z
dniem 1 wrzeénia 2011r. przeksztalcila sie w spotke kapitalowa dzialajaca pod nazwa (...) sp. z 0.0. w O.. Powodowie
stali sie pracownikami tej spolki z dniem przeksztalcenia tj. w dacie 1 wrzeénia 2011r. w trybie art.81 ust.1 ustawy z
dnia 15 kwietnia 2011r. o dzialalno$ci leczniczej (Dz.U. 2015.618).

W dniu 21 pazdziernika 2011ir. nastgpilo przejecie zakladu pracy przez nowego pracodawce tj. (...) sp. z 0.0. w
0., ktory to pod-miot stal sie nowym pracodawca powoddéw w trybie art. 231 k.p. Nastepna zmiana po stronie
pracodawcy dokonana w trybie art. 23181 k.p. nastapila z dniem 25 lipca 2014r. na skutek przejecia czesci zakladu
pracy przez nowego pracodawce tj. (...) sp. z 0.0. w O.. Natomiast z dniem 1 wrze$nia 2015r. doszlo do kolejnej
zmiany po stronie pracodawcy w trybie art. 23181 k.p. w rezultacie przejecia czeSci zakladu pracy przez nowego
pracodawce tj. Centrum (...) sp. z 0.0. w S.. Przejecie czeSci zakladu przez nowego pracodawce nastgpilo na
podstawie umowy dzierzawy nieruchomoéci, ruchomosci oraz uzyczenia n nr G.IL (...).5.2015 zawartej w dniu 28
lipca 2015r. miedzy Powiatem (...), (...) sp. z 0.0. w O. oraz pozwanym pracodawca. Na podstawie tej umowy nowy
pracodawca przejal nastepujace jednostki: szpital, poradnie specjalistyczne z wyjatkiem (...), (...) oraz Poradni
Psychologicznej, pracownie diagnostyczne, dzial ksiegowo$ci, dzial statystyki i informatyki, dzial administracyjno-
gospodarczy, dzial stuzb pracowniczych, samodzielne stanowiska pracy, inspektora ds. bhp, przeciwpozarowego i
obrony cywilnej oraz kapelana szpitalnego. Powodowie zostali zawiadomieni o przejsciu czeSci zakladu pracy na
innego pracodawce pisemng informacja z dnia 31 lipca 2015r., ktéra zostala réwniez skierowana do zwigzkow
zawodowych tj. (...) Zwigzku Zawodowego (...) przy (...) sp. z 0.0. w O., Zwigzku Zawodowego (...) w O. oraz
(...) sp. z 0.0. w O.. W przedmiotowym zawiadomieniu zawarta zostala informacja o konieczno$ci dostosowania
dotychczasowego stanu i struktury zatrudnienia do struktury zatrudnienia u nowego pracodawcy oraz zobowigzaniach
wobec pracownikéow zawartych w umowie dzierzawy. Zgodnie z postanowieniami tej umowy nowy pracodawca
zobowiazal sie do nieobnizania pracownikom zatrudnionym w grupach zawodowych pielegniarek i poloznych
oraz technikdbw medycznych wynagrodzenia zasadniczego przez okres trwania ich uméw o prace. Jednocze$nie w
przypadku rozwigzania umoéw o prace z pracownikiem ze wskazanej grupy zawodowej, zatrudnionym w dniu przejecia
w (...) sp. z 0.0. w O., nowy pracodawca zobowigzat sie - w razie ponownego przyjecia do pracy takiego pracownika
- do jego zatrudnienia na warunkach pracy i placy nie mniej korzystnych niz poprzednie warunki zatrudnienia. W



przedmiotowej umowie ustalono réwniez, ze zatrudnienie takiego pracownika na warunkach mniej korzystnych jest
mozliwe wylacznie za pisemng zgoda Zarzadu Powiatu w O..

Pozwana Centrum (...) sp. z 0.0. z siedziba w S. zostala utworzona

w dniu 8 grudnia 2005r. Pozwana jest przedsiebiorcg prowadzacym dzialalnoéé lecz-nicza w nastepujacych zakladach:
Centrum Dializa - Opieka (...) w So-snowcu, Centrum Dializa - Szpital I w P., Szpital (...) w L., Centrum D.-liza - Zaklad
(...)wP., Centrum Dializa Zak}ad (...)-gnacyjno - Opiekunczy L. w L., Szpital (...) w O., Centrum Dializa - Zaklad (...) w
0., Centrum Dializa - Laboratorium (...)-gnostyczne w O.. Organem uprawnionym do reprezentowania pozwanej jest
zarzad, przy czym do skladania o§wiadczen woli w zakresie praw i obowiazkéw ma-jatkowych oraz do podpisywania
umo6w w imieniu Spoéltki upowaznieni sg: prezes zarzadu samodzielnie albo dwoch sposrod pozostalych czlonkow
zarzadu lacznie albo jeden z pozostalych czlonkéw zarzadu lacznie z prokurentem. Aktualny zarzad pozwanej Spotki
jest jednoosobowy; sklada sie z prezesa zarzadu w osobie J. N.. Dyrektorem szpitala w O. - po jego przejeciu przez
nowego pracodawce - zostala A. D., ktora zostala upowazniona do skladania w imieniu Spolki o§wiadczen o zmianie
i rozwigzaniu umoéw o prace z pracownikami Centrum (...) sp. z 0.0. - Szpital (...) oraz do podpisywania zwigzanych
z tym dokumentéw, w tym pisemnych wypowiedzen uméw o prace i wypowiedzen warun-kow pracy lub placy oraz
Swiadectw pracy. Na dzien 1 wrze$nia 2015r. w jednostkach organizacyjnych przejetych przez nowego pracodawce na
podstawie - opisanej powyzej - umowy dzierzawy oraz uzyczenia, byto zatrudnionych 190 pracownikow.

Pozwany pracodawca w okresie od 8 wrze$nia 2015r. do konica tego miesigca wypowiedzial umowy o prace (...)
pracownikom. Przyczyne wypowiedzenia uméw o prace wszystkich tych pracownikéw stanowita ta sama okoliczno$é,
a mianowicie redukcja / zmniejszenie zatrudnienia w danej grupie zawodowej. Pierwsze wypowie-dzenie umowy o
prace z powodu redukcji zatrudnienia nastgpilo w dniu 8 wrzeénia 2015. Rozwigzanie stosunku pracy pracownikéw,
ktory otrzymali wypowiedzenie w okresie od 8 wrze$nia 2015r. do konca tego miesigca, nastapilo z dniem 31 grudnia
2015T.

We wrze$niu i w pazdzierniku 2015r. zostaly natomiast rozwigzane stosunki pracy trzech pracownic: A. K. (1), J.
J. oraz G. M.. Umowa o prace A. K. (1) rozwigzala sie z dniem 25 wrze$nia 2015r. z uplywem okresu, na jaki byla
zawarta, stosunek pracy J. J. ustal zdniem 30 wrze$nia 2015r. w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracownika
za$ umowa o prace G. M. rozwigzala sie z dniem 5 pazdziernika 2015r. w drodze wypowiedzenia dokonanego przez
pracownika w trybie art. 23184 k.p.

Na dzien 26 pazdziernika 2015r. w pozwanym zakladzie bylo zatrudnionych 187 pracownikéw. Kolejne zwolnienia
pracownikdow rozpoczely sie w dniu 26 pazdziernika 2015r., albowiem w tej dacie wreczono pierwsze wypowiedzenie
umowy o prace ze wskazaniem redukcji / zmniejszenia zatrudnienia w okre$lonej grupie zawodowej jako przyczyny
rozwigzania stosunku pracy. Zwolnienia dotyczyly pracownikéow wszystkich grup zawodowych reprezentowanych
w szpitalu w O.. W tej turze zwolnien - w okresie od 26 pazdziernika 2015r. do konca tego miesiaca - pozwany
pracodawca wypowiedzial umowy o prace (...) osobom; m.in. powodom oraz naczelnej pielegniarce powodce A. W..
Przyczyne wypowiedzenia umowy o prace naczelnej pielegniarki stanowilo ,brak wyksztalcenia pielegniarskiego oraz
odpowiedniego stazu pracy w zawodzie pielegniarki wymaganych do zajmowania stanowiska naczelnej pielegniarki”.
Stosunki pracy wszystkich tych pracownikéw rozwiazaly sie z dniem 31 stycznia 2016r.

Pozwany pracodawca nie przeprowadzil konsultacji zwigzkowej przed wypo-wiedzeniem uméw o prace tych
pracownikéw, ktoérzy byli czlonkami zwigzkow za-wodowych, nie wdrozyl réwniez procedury przewidzianej w
ustawie z dnia 13 marca 2003r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przy-czyn niedotyczacych pracownikéw. Zwolnienia dokonane w tym okresie czasu objely wylacznie pracownikow
zatrudnionych w szpitalu w O.; pozwana nie przeprowadzala natomiast zwolnien w innych zakladach pracy
wchodzacych w sklad jej struktury organizacyjnej. Decyzje o rozwigzaniu stosunkoéw pracy z pracownikami szpitala
w O. podejmowala samodzielnie jego dyrektor A. D.. Pozwana nie ustalila kryteriow doboru do zwolnienia;
nie poinformowala réwniez pracownikéw o zamiarze dokonywania zwolnien. Wéréd pracownikoéw, ktoérzy zostali
zwolnieni we wrzeéniu 2015r. znalazly sie pracownice, ktory byly czlonkami organéw zwiazkéw zawodowych oraz
korzystaly z ochrony zwiazkowej przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem umowy o prace. Zwolnienia dotknely réwniez



pracownikdow objetych ochrona przedemerytalna, albowiem pozwany pracodawca wypowiedzial umowy o prace
powddce W. K. oraz E. P. (1) i P. P. byly czlonkami (...) Zwiazku Zawodowego (...) w O.. (...) Organizacja (...), ktorej
cztonkami byty powddki powstala

w dniu 15 grudnia 1997r. i zakresem swojego dzialania obejmowala dwa zaklady pracy, a mianowicie (...) sp.zo0.0. w
O. (61 czlonkéw) oraz (...) w Osrodku (...) w S. (1 czlonek). Uchwalg zarzadu z dnia 31 sierpnia 2015r. nr (...) zdniem 1
wrze$nia 2015r. nastapila zmiana nazwy organizacji z (...) Organizacja (...) przy (...) sp.zo.0.w O.na (...) Organizacja
(...) przy Centrum (...) sp. z 0.0. Szpital w O.. Z kolei pismem z dnia 1 wrzeénia 2015r. nowy pracodawca zostal
zawiadomiony o zwigzkach zawodowych dzialajacych u dotychczasowego pracodawcy na dzien 31 sierpnia 2015r., a
mianowicie: (...) Zwigzku Zawodowym (...) , Zwigzku zawodowym (...), oraz organizacji zakladowej (...). Z kolei w dniu
1 wrze$nia 2015r. pozwany pracodawca zostal zawiadomiony przez przedmiotowa organizacje zwiazkowa o liczbie
czlonkow na date przejecia. Zwigzek zawodowy, ktorego czlonkami byly powodki zgodnie z z§2 ust.1 Statutu dziala
na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej. Zwigzek posiada osobowo$¢ prawng; ponadto osobowo$¢ prawng posiadaja
Regiony oraz Zakladowe i (...) Organizacje (...) z chwila wpisu do Rejestru (...) Zwiazku Zawodowego (...). Zwiazek
zgodnie z §5 Statutu zrzesza pielegniarki, polozne oraz asystentki pielegniarskie, a takze pielegniarza, poloznego
oraz asystenta pielegniarskiego. Zgodnie z §8 ust.1 Statutu podstawowymi jednostkami organizacyjnymi zwigzku
sa zakladowa organizacja zwigzkowa zrzeszajaca osoby wskazane w §5 ust.1 zatrudnione w danym zakladzie pracy
oraz miedzyzakladowa organizacja zwiazkowa zrzeszajaca osoby wskazane w §5 ust.1 zatrudnione w co najmniej
dwbch zakladach pracy, w ktorych nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa. Podstawowe jednostki organizacyjne
zwiazku tworza jednostke terytorialng pod nazwa Region, obejmujaca swym zasiegiem teren wojewodztwa. Zgodnie
z 8§10 ust.2 rozwigzanie zakladowej organizacji zwigzkowej lub regionu nastepuje na podstawie odpowiednio uchwaly
Ogoblnego Zebrania Czlonkéw Zwiazku lub Zjazdu Delegatéw Regionu. W myél §10 ust.3 w przypadku polaczenia
sie zakladow pracy, dzialajace w nich zakladowe organizacje zwigzkowe lacza sie kontynuujac dzialalnoéc zas
zakladowa organizacja zwigzkowa powstala w wyniku polaczenia przeprowadza nowe wybory do swoich organow.
Zgodnie natomiast z §10 ust.6 Statutu w przypadku przejs$cia zakladu pracy lub jego czeéci na innego pracodawce, u
ktbrego nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, dzialajaca w zakladzie pracy zakladowa organizacja zwigzkowa,
kontynuuje dzialalno$¢ dokonujac w Rejestrze (...) Zwiazku Zawodowego (...), zmiany oznaczenia pracodawcy. Oprocz
przedmiotowej organizacji zwigzkowej u pozwanego istniala (...) Organizacja (...) przy Centrum (...) sp. z 0.0. w S..
Zakres dzialania tej organizacji zwigzkowej obejmowal nastepujace zaklady pracy: Centrum (...) sp. zo.0. w S., (...)
wT., (.)wC., (.OoWwW.,, (...)wP., Zespol (...) w G.. Ta organizacja zwigzkowa zostala zarejestrowana w Rejestrze
(...) Zwiazku Zawodowego (...) w dniu 20 listopada 2013r. Miedzy organizacjami zwigzkowymi tego samego zwiazku
zawodowego toczyly sie rozmowy w przedmiocie polgczenia tych organizacji zwigzkowych, ale ostatecznie do tego nie
doszlo.

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie nastepujacych dowodéw: uméw o prace, angazy i zakresu
obowigzkow w czedci (...) akt osobowych powddek, o§wiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umoéw o prace
powodek k.41, k. 52, umowy dzierzawy nieruchomo$ci, ruchomosci oraz uzyczenia ruchomoéci k. 53-61, odpisu z KRS
k. 80-83, regulaminu wynagradzania pracownikow (...) sp. z 0.0. w O. k. 80-86, regulaminu organizacyjnego (...)
sp. z 0.0. w O. k. 199-212 w aktach o sygn. IV P 279/15 tut. Sadu, za$wiadczenia o zarobkach powddek k. 89-90,
karty rejestrowej pozwanej k. 78-87, wyciggu aktualnego z (...) Zwiazku Zawodowego (...) k. 88, uchwaly nr 11/2015
zarzadu (...) Organizacji (...) przy (...) w O. zdnia 31.08.2015r. k. 108, pisma zwigzkdéw zawodowych z dnia 1 wrze$nia
2015r. k.109, pisma PIP z dnia 12.10.2015r. k. 110- 111, uchwaly nr 4 z dnia 2 marca 2015r. k. 133, wyciagu aktualnego
z rejestru (...) k. 135, pisma (...) Zwiazku Zawodowego (...) z dnia 1.09.2015r., pisma (...) Zwigzku Zawodowego
(...) z dnia 31.05.2016r. k. 154, statutu (...) Zwigzku Zawodowego (...) k. 155-163, pisma Zwigzku Zawodowego (...)
w O. k. 16, informacji o liczbie czlonkéw zwigzkéw zawodowych na dzien 1 wrzeSnia 2015r. k. 17, pisma Zwigzku
Zawodowego (...) w O. zdnia 21 lutego 2016r. k. 97, informacji z dnia 31 lipca 2015r. w sprawie przejecia czeSci zakladu
pracy przez nowego pracodawce skierowana do zwiazkéw zawodowych k. 137-138, pisma Zwigzku Zawodowego
(...) w O. z dnia 8 pazdziernika 2015r. o liczbie czlonkéw zwigzku zawodowego na dzien 30 wrze$nia 2015r. k.103,
pisma Zwiazku Zawodowego (...) w O. z dnia 28 paZdziernika 2015r. k.104, pisma Zwigzku Zawodowego (...) w O.
z dnia 10 stycznia 2016r. k. 106, wykazu pracownikéw zatrudnionych w szpitalu w O. na dzien 1 wrze$nia 2015r. k.
114-116, wykazu imiennego pracownikéw zatrudnionych w szpitalu w O., ktérych stosunki pracy ustaly lub zostaly



rozwigzane w okresie od 1 wrze$nia 2015r. do dnia 31 stycznia 2016r. k. 99-100, w aktach o sygn. IV P 285/15
tut. Sadu, pisma Powiatowego Urzedu Pracy w O. z dnia 1 czerwca 2016r. k. 127 w aktach o sygn. IV P 285/15
tut. Sadu, wykazu os6b zatrudnionych w szpitalu w O. w okresie od 1 wrzeénia 2015r. do 31 grudnia 2015r. k.117,
wykazu poloznych i pielegniarek zatrudnionych w Szpitalu w O. na dzien 19.05.2016r., informacji o rozwigzaniu i
wypowiedzeniu stosunkéw pracy pielegniarek i poloznych na dzien 19.05.2016r. wykazu pielegniarek zatrudnionych
w szpitalu w O. od 1.09.2015r. do 19.05.2016 na podstawie umowy zlecenia, k. 186-195 w aktach o sygn. IV P 267/15
tut. Sadu, pisma (...) Region Ziemia S. z dnia 17 czerwca 2016r. wraz ze Statutem Zwiagzku k. 145-146, Statutu Zwiazku
Zawodowego (...) w O. k. 153-159 w aktach tut. Sadu o sygn. IV P 262/15, pisma Federacji Zwigzkéw Zawodowych
(...) k. 160 w aktach tut. Sadu o sygn. IV P 262/15, wyciagu z rachunku bankowego k. 146-151 w aktach o sygn. IV P
262/15 tut. Sadu, zeznan R. S. k. 139-140, zeznan K. B. k. 139-140, zeznan A. W. k. 140, zeznan M. D. k. 141, zeznah
A. B. k. 141 - 142, protokotu z przestuchania §éwiadek A. D. z dnia 13 czerwca 2016r. w aktach IV P 273/15 tut. Sadu
(k. 180-181), zeznan W. K. k. 205, zeznan E. S. k. 206.

W sprawie tej Sad zwazyl, co nastepuje:

Zgodnie z art. 458 1 k.p. w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest
nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie do zadania pracownika
- orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do
pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Przytoczony przepis wprowadza dwie przeslanki odwolania sie pracownika od wypowiedzenia umowy o pracy,
a mianowicie: niezasadno$¢ wypowiedzenia zwigzana z nieprawdziwo$cia lub niewystarczajaca donioslo$cia
okolicznos$ci wskazanej jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace oraz niezgodno$é z prawem wypowiedzenia
polegajacego na naruszeniu przepisow regulujacych tryb i zasady rozwigzania stosunku pracy w tym trybie.
Ta druga przeslanka obejmuje, zatem uchybienia pracodawcy polegajace m.in na: niezachowaniu pisemnej
formy wymaganej dla o$§wiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zwartej na czas nieokreslony,
zaniechaniu wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy, naruszenie przepiséw dotyczacych okreséw
i terminbw wypowiedzenia, zakazdéw wypowiedzenia, pominiecia konsultacji ze zwigzkami zawodowymi czy
wreszcie niezachowanie trybu postepowania przewidzianego w ustawie z dnia 13 marca 2003r. o szczeg6lnych
zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow. (Dz.U.
2015.192 z pézn.zm.) dalej zwana ,ustawg”. Tryb zwolnieh grupowych jest trybem obligatoryjnym, wymaganym
przez ustawe bezwzglednie. Przepisy art. 3 ust. 1 oraz art. 6 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych maja
charakter semiimperatywny, co oznacza, ze samo tylko pogwalcenie przewidzianych w nim terminéw i dokonanie
wczesniejszego wypowiedzenia narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace w rozumieniu art. 45 k.p. Tozsamej
kwalifikacji podlega réowniez zaniechanie wdrozenia procedury przewidzianej w powolanej ustawie w sytuacji
dokonywania przez pracodawce zwolnien, ktére odpowiadajg kryteriom przewidzianym w art. 1. Uchybienie temu
trybowi i zaniechanie zastosowania tej procedury stanowi - zgodnie z powszechnie przyjetym w judykaturze pogladem
- naruszenie przepisow o wypowiadaniu umoéw o prace i to niezaleznie od tego, czy chodzi o umowy terminowe
czy bezterminowe. Niezgodne za$ z prawem rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem oznacza zastosowanie
sankcji z art. 45 k.p. i art. 50 § 3 k.p. (OSN z dnia 23 stycznia 1991r., I PR 450/90, Lex nr 1621649, OSN z 25 czerwca
2010 1., I PK 32/10, OSN z dnia 14 lutego 2012r., IT PK 137/11).

Zgodnie z art. 1 ust. 1 przepisy ustawy stosuje sie w razie konieczno$ci rozwiazania przez pracodawce zatrudniajacego,
co najmniej 20 pracownikéw stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow, 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 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow,

2) 10% pracownikéw, 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”.

W realiach przedmiotowej sprawy niespornym jest, ze pozwany pracodawca w okresie od 26 paZzdziernika 2015r.
do konca tego miesigca, wypowiedzial umowy o prace - z przyczyn niedotyczacych pracownikow - 22 pracownikom
zatrudnionym na podstawie umow o prace na czas nieokreslony przy ogoélnej liczbie 187 zatrudnionych. Oznacza to
za$, ze w okresie 30 dni okreSlonym przez ustawe tj. od dnia 26 pazdziernika do dnia 26 listopada 2016r.; zostalo
zwolnionych ponad 10% pracownikéw zatrudnionych w szpitalu w O.. Wszystkie te wypowiedzenia zostaly dokonane
w czterech nastepujacych po sobie dniach pazdziernika tj. od 26 do 29, z tozsamej przyczyny, a mianowicie redukcji /
zmniejszenia zatrudnienia w danej grupie zawodowej za$ stosunki pracy wszystkich tych pracownikéw rozwiazaly sie
z dniem 31 stycznia 2016r. tj. wraz z uplywem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia. W tym okresie czasu nastapito
roOwniez rozwigzanie stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw w trybie porozumienia stron z jednym
pracownikiem, a mianowicie A. K. (2), ale zwolnienie tej pracownicy nie podlega wliczeniu do liczby pracownikéow
zwolnionych z przyczyn przewidzianych w ustawie o zwolnieniu grupowym. Zgodnie, bowiem z art. 1 ust.2 liczby
odnoszace sie do pracownikow, o ktérych mowa w ust. 1, obejmuja pracownikéw, z ktérymi w ramach grupowego
zwolnienia nastepuje rozwiazanie stosunkéw pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron, jezeli
dotyczy to, co najmniej 5 pracownikéw. Do liczby pracownikéw zwolnionych z przyczyn niedotyczacych pracownika
nie podlega réwniez wliczeniu zwolnienie T. N., ktorej stosunek pracy zostal rozwigzany na podstawie porozumienia
stron w zwigzku z przejéciem na rente oraz E. B. i E. P. (2), ktorych stosunki pracy zostaly wypowiedziane z powodu
przejScia na emeryture. Ta liczba pracownikéw, jaka zostala objeta wypowiedzeniami uméw o prace z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw - w ocenie Sadu - obligowala pozwanego pracodawce do wszczecia procedury zwolnien
grupowych przewidzianej w ustawie i zastosowania trybu postepowania okre§lonego w art.2, 3, 4 oraz art. 6.

Jest niespornym, ze w niniejszej sprawie pozwany pracodawca nie wszczal procedury zwolnien grupowych z tej
mianowicie przyczyny, ze uwazal, iz w odniesieniu do niego znajduje zastosowanie przepis art. 1 ust.1 pkt.3 ustawy
o zwolnienn grupowych, ktéry dotyczy pracodawcy zatrudniajgcego, co najmniej 300 lub wiecej pracownikéw. Taki
pracodawca jest, bowiem obowiazany wszczaé procedure zwolnien grupowych, o ile w okresie 30 dni zwalnia,
co najmniej 30 pracownikéw, ktora to liczba w niniejszej sprawie - w okresie wymaganym przez ustawe - nie
zostala osiaggnieta. Podstawe takiego rozumowania stanowilo zalozenie, ze liczbe pracownikéw zatrudnionych przez
pozwanego nalezy odnie$¢ do wszystkich pracownikéw zatrudnionych w Centrum (...) sp. z 0.0. w S.; nie za$ tylko
do liczby pracownikow zatrudnionych w samym szpitalu w O.. Pozwany podnosil, Ze to ten podmiot jest pracodawca
powoddw; nie za$ szpital w O.; wobec czego liczbe pracownikow nalezy odnie$¢ do og6lnej liczby pracownikow
zatrudnionych w danym podmiocie; nie za$§ do pracownikéw zatrudnionych w samym tylko szpitalu w O.. Pozwany
powolal sie tutaj na definicje pojecia pracodawcy z art. 3 k.p. i podnosil, ze szpital w O. nie moze zosta¢ uznany
za pracodawce, albowiem nie legitymuje sie samodzielng kompetencja do nawigzywania i rozwigzywania stosunkéw
pracy. Zwazy¢ za$ nalezy, ze z art. 3 k.p. wynika, ze owa kompetencja do nawigzywania i rozwigzywania stosunkow
pracy, ktorej podstawa sa przepisy normujace ich wewnetrzny status prawny w polgczeniu z organizacyjnym
wyodrebnieniem danej jednostki stanowig kryteria konieczne do uzyskania statusu pracodawcy w rozumieniu
powolanego przepisu. Jezeli natomiast wewnetrzna jednostka organizacyjna jest upowazniona do zawierania umow
o prace w imieniu kierownictwa podmiotu, w sklad ktorego wchodzi (lub nawiazywania w inny sposéb stosunkow
pracy), z osobami przyjmowanymi w niej do pracy, to sama nie jest pracodawca, lecz zatrudnia pracownikow w imieniu
pracodawcy, ktorym jest wielozakladowy podmiot zatrudniajacy - pracodawca. W aktualnych realiach stwierdzié
nalezy, ze szpital w O. nie odpowiada kryteriom przewidzianym w art. 3 k.p., albowiem umocowanie dyrektor
tego szpitala do nawigzywania i rozwigzywania stosunkéw pracy tudziez dokonywania innych czynnosci prawnych
w sprawach z zakresu prawa pracy nie wynika z wewnetrznych przepisow normujacych status tego podmiotu czy
pozwanej Spolki, lecz z aktu pelnomocnictwa udzielonego przez prezesa zarzadu Centrum (...) sp. z 0.0. Strona
pozwana trafnie podnosi, ze szpital w O. nie posiada statusu pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. niemniej jednak
nie oznacza to trafnoSci takiej interpretacji przepiséw ustawy o zwolnieniach grupowych, jaka zostala przedstawiona
w odpowiedzi na pozew. Rzecz, bowiem w tym, ze taka interpretacja calkowicie pomija wsp6lnotowe pochodzenie



przedmiotowego aktu prawnego, albowiem ustawa z dnia 13 marca 2003r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z
pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow. (Dz.U. 2015.192 z p6Zn.zm.) o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow jest wzorowana na prawie unijnym
i implementuje do polskiego porzadku prawnego dyrektywe Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych (Dz.Urz. 225, 12.8.1998, p.
16-21; Dz.Urz.UE - polskie wydanie specjalne 05, t. 3, s. 327). Zgodnie z art. 1 dla celéw niniejszej dyrektywy

a) ,zwolnienia grupowe” oznaczaja zwolnienia dokonywane przez pracodawce z jednego lub wiecej powodow
niezwiazanych z poszczegbélnym pracownikiem, w przypadku gdy, w zaleznoéci od wyboru panstw czlonkowskich,
liczba zwolnien wynosi

i) badz, w okresie trzydziestu dni:
- co najmniej 10 w przedsiebiorstwach [zakladach] zatrudniajgcych zwykle wiecej niz 20, a mniej niz 100 pracownikow,

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

- co najmniej 30 w przedsiebiorstwach [zakladach] zatrudniajacych zwykle co najmniej 300 pracownikéw;

ii) badz, w okresie dziewiecdziesieciu dni, co najmniej 20, niezaleznie od liczby pracownikéw zwykle zatrudnionych
w tych przedsiebiorstwach [zakladach].

Poprzedniczka tego aktu prawnego byla dyrektywa Rady nr 75/129/EWG z dnia 17 lutego 1975r. w sprawie zblizania
ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych. Tre$é tych aktow prawnych, jezeli
chodzi

o kluczowe definicje; w szczego6lnosci za$ definicje zwolnien grupowych i zawartych w nich pojeé, nie ulegla zamianom
i swej istocie pozostala tozsama, co oznacza, ze orzeczenia 6wczesnego Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci
zapadte na tle dyrektywy z 1975r. zachowaly aktualno$é roéwniez na gruncie dyrektywy z 1998r.

7 zestawienia art. 1 dyrektywy i art. 1 polskiej ustawy wynika, ze ten ostatni akt prawny nie oddaje sensu unijnej
regulacji i nie zapewnia realizacji celu przedmiotowej dyrektywy, a mianowicie ochrony pracownika, o ktérej wszak
jest mowa w preambule i ktory to cel jest mocno akcentowany w orzecznictwie Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii
Europejskiej. Jest to za§ spowodowane tym, ze polski ustawodawca postuzyl sie jednym pojeciem, a mianowicie
pojeciem ,pracodawcy” zaréwno na okres$lenie podmiotu, ktéry dokonuje zwolnien jak i na oznaczenie miejsca
zatrudnienia pracownikow; czyli ,przedsiebiorstwa” badz ,zakladu pracy”. Wykladnia przepisow polskiej ustawy
dokonana z uwzglednieniem definicji pracodawcy przewidzianej w art. 3 k.p. prowadzi do skutkéw, ktore sg
ewidentnie sprzeczne z celem i sensem unijnej regulacji i jaka nie moze zostac przyjeta i zaakceptowana przez sad
krajowy.

Sprzeczno$¢ miedzy tre$cig dyrektywy a tre$cia aktu prawnego, ktérym wprowadzono jej postanowienia do polskiego
porzadku prawnego, jest wyraznie widoczna zarébwno w polskim tlumaczeniu dyrektywy, jak i jej oryginalnym
tekécie w jezykach angielskim i francuskim (art. 1 ust. 1 lit. a dyrektywy). W tym akcie prawnym ten, kto
dokonuje zwolnienia, jest okreSlony jako ,pracodawca” (employer, employeur), natomiast do okre§lenia liczby
pracownikéw zatrudnionych w danej jednostce i liczby zwalnianych z pracy dyrektywa uzywa okreSlenia ,zaktad”
tudziez ,przedsiebiorstwo” (establishment, établissement). Juz ta okoliczno$¢ - w ocenie Sadu - wskazuje, ze
polski ustawodawca nie dokonal prawidlowego implementowania postanowien dyrektywy do polskiego porzadku
prawnego, skoro zaniechal wprowadzenia rozr6znienia miedzy podmiotem, ktéry dokonuje zwolnienia oraz placéwka,
w ktoérej $wiadcza prace zwalniani pracownicy. Jest to za$§ rozréznienie widoczne na pierwszy rzut oka, ktore
zreszta zostalo jasno oddane w polskim tlumaczeniu przedmiotowej dyrektywy, albowiem w tekScie tego aktu
prawnego sporzadzonym w jezyku polskim postuzono sie pojeciem ,pracodawcy” jak tez ,zakladu pracy” tudziez
~przedsiebiorcy”. Przy takiej ewidentnej rozbiezno$ci miedzy treécig dyrektywy i trescia polskiej ustawy - w ocenie



Sadu - nie jest mozliwym ograniczenie sie li tylko do rezultatéw wykladni literalnej art. 1, tak jak to sugerowala
strona pozwana, zgodnie z zasadg ,clara non sunt interpretanda”. Taka wykladnia prowadzi, bowiem do rezultatow
ewidentnie sprzecznych z celem i sensem unijnej regulacji za$ zgodnie z obowigzujgca w Unii Europejskiej zasadg
dokonywania proeuropejskiej wykladni prawa krajowego, znajdujacej swoje umocowanie w art. 4 ust.3 Traktatu
o Unii Europejskiej, obowiazkiem sedziego krajowego jest nadanie regulacji prawa wewnetrznego takiego sensu
normatywnego, ktéry bedzie pozostawal w zgodzie z porzadkiem prawnym Unii, a takze orzecznictwem Trybunalu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (poprzednio Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwoéci). Kazdy sad krajowy
panstwa czlonkowskiego Unii ma obowiazek respektowania orzecznictwa Trybunahu, stanowi ono, bowiem istotng
cze$¢ acquis communautaire, czyli dorobku Wspoélnoty tj. caloSci przyjetych przepiséw i zasad. (OSN z dnia 13 marca
2014r. I BP 8/13, Lex nr 1511807 ) Mimo tego, ze zaréwno przepis 4 ust. 3 (...), jak i art. 288 (...) jest w pierwszej
kolejnosci adresowany do wladzy ustawodawczej, to jednak sady krajowe sa gwarantem realnego poszanowania
prawa unijnego w panstwie czlonkowskim i zapewnienia temu prawu maksymalnej skutecznoéci, albowiem stanowig
naturalne forum dla prawa unijnego. Obowiazkiem sadu krajowego na etapie stosowania prawa pozostaje dokonanie
wykladni prawa krajowego ,tak dalece jak to mozliwe”, aby uczynié je zgodnym z prawem unijnym pod katem rezultatu
przewidzianego przez dyrektywe. Zobowiazanie Panstw Czlonkowskich do osiagniecia rezultatu przewidzianego przez
dyrektywe, podobnie jak przewidziany na mocy art. 5 Traktatu (przenumerowanego przez Traktat z Amsterdamu
na art. 10 WE [a po wejéciu w zycie Traktatu z Lizbony - na art. 4 ust. 3 (...)]), obowigzek podjecia wszelkich
wlaéciwych srodkéw ogoélnych lub szezegolnych w celu zapewnienia wykonania tego zobowiazania, cigzy na wszystkich
organach Panstw Czlonkowskich, w tym, w ramach ich jurysdykcji, réwniez na sadach. Wynika stad, ze stosujac
prawo krajowe, bez wzgledu na to, czy sporne przepisy zostaly przyjete przed czy po wydaniu dyrektywy, sad krajowy,
ktéry musi dokonaé jej wyktadni, powinien tego dokonac, tak dalece jak to tylko mozliwe, zgodnie z brzmieniem i
celem dyrektywy, po to, by osiagnaé¢ przewidywany przez nia rezultat, i w ten sposob zastosowaé sie do wymogow
przepisu art. 189 akapit trzeci Traktatu (przenumerowanego przez Traktat z Amsterdamu na art. 249 akapit trzeci
WE [a po wejsciu w zycie Traktatu z Lizbony - na art. 288 akapit czwarty (...)]). W przypadku za$, gdy stosowanie
prawa krajowego zgodnie z wymogami dyrektywy nie jest mozliwe, sad krajowy powinien w pelni zastosowaé prawo
wspolnotowe i zagwarantowaé ochrone praw przyznanych przez to prawo jednostkom, odmawiajac w razie potrzeby
stosowania jakiegokolwiek przepisu krajowego, ktéry moglby doprowadzi¢ do rezultatu sprzecznego z dyrektywa;
a zatem prawo krajowe pozostanie w zgodzie z dyrektywa, jezeli nie zastosuje tego przepisu. (wyrok TS z dnia 13
listopada 1990r. C-106/89, (...) SAv.La C. 1. de (...) SA, wyrok TS z dnia 22 maja 2003r. C-462/99, (...) Austria
G. fiir (...) v. Telekom - (...))

Na gruncie przedmiotowej sprawy zastosowanie sie przez sad krajowy do obowigzku dokonania wykladni prawa
krajowego w zgodzie z prawie unijnym wymaga uwzglednienia znaczenia poje¢ zastosowanych w dyrektywach
z 1975r. oraz 1998r., a mianowicie ,przedsiebiorstwa” zamiennie ,zakladu”, ktére zostaly wypracowane w
orzecznictwie sadu wspolnotowego. Konieczno$é siegniecia po rozwigzania przewidziane w prawie wspolnotowym
oraz wypracowane w orzecznictwie unijnego Trybunalu jest konsekwencja wspolnotowego charakteru tych definicji,
co czyni niedopuszczalnym, sieganie po definicje przewidziane w prawie krajowym w celu odtworzenia ich znaczenia;
w szczegoblnoSci art. 3 k.p. Obowiagzek zastosowania przez sedziego krajowego prouninnej wykladni prawa krajowego
- na gruncie niniejszej sprawy - sprowadza sie do nadania pojeciom zastosowanym w polskiej ustawie o zwolnieniach
grupowych, a konkretnie pojeciu ,pracodawca” zastosowanemu w pkt.1-3 ust.1 art. 1, takiego znaczenia, jakie
na gruncie prawa wspoélnotowego zostalo ustalone w odniesieniu do pojecia ,przedsiebiorstwa” oraz ,zakladu”.
Stwierdzi¢ nalezy, ze z utrwalonego orzecznictwa europejskiego Trybunalu jednoznacznie wynika, iz pojecia te nie
s3 zbiezne z definicja pracodawcy przewidziang w art. 3 k.p. Jezeli szuka¢ podobnych rozwiazan na gruncie prawa
polskiego to stwierdzi¢ nalezy, ze ta definicja w pewnym stopniu odpowiada pojeciu zakladu pracy w znaczeniu
przedmiotowym, czyli placowki, w ktorej pracownicy Swiadcza prace. Orzecznictwo europejskiego Trybunalu jest
w tym zakresie niezmiernie konsekwentne, albowiem juz na gruncie dyrektywy z 1975r., w orzeczeniu w sprawie
R. przeciwko P. B. z dnia 27 paZdziernika 1977r. (C-30-77, (...) 1977, s. (...)) powigzano zwolnienia; jezeli
chodzi o spelnienie kryteriéw liczbowych tj. zar6wno, co do liczby zwalnianych pracownikéw jak i pracownikow
zatrudnionych z zakladem pracy, a nie z pracodawca. Juz w tym orzeczeniu Trybunal jasno zaakcentowal, ze teksty
prawa wspoélnotowego thumaczone na rbézne jezyki powinny by¢ jednakowo interpretowane i powinny one by¢



wykladane zgodnie z celem tej dyrektywy, ktérym jest miedzy innymi zwiekszenie stopnia ochrony pracownikow
(obecnie pkt. 2 preambuly dyrektywy 98/59). Na ten sam aspekt zwrocilt uwage réwniez w orzeczeniu z dnia 7
grudnia 1995 r. w sprawie R. A/S. S. i Danmark acting for Nielsen, C-449/93, w ktérym to wyroku orzekl, ze pojecie
~przedsiebiorstwo” zastosowane w dyrektywie nie moze by¢ interpretowane na podstawie prawa krajowego, gdyz
jest to pojecie prawa wspolnotowego, wobec czego nalezy zapewni¢ mu autonomiczng i jednolita wykladnie we
wspoélnotowym porzadku prawnym. Trybunal podkreslil, ze sformulowania uzyte w réznych wersjach jezykowych
dyrektywy 98/59 dla okreslenia pojecia ,,przedsiebiorstwo” roznia sie od siebie i maja odmienng tresé, w zalezno$ci
od przypadku; ,przedsiebiorstwo, zaklad, centrum pracy, jednostka lokalna lub miejsce pracy”. Niemniej jednak
rézne wersje jezykowe tekstu wspolnotowego nalezy interpretowac¢ w sposob jednolity za§ w przypadku rozbiezno$ci
pomiedzy wersjami, przedmiotowy przepis nalezy interpretowac w odniesieniu do celu i ogélnej systematyki regulacji,
ktorej cze$c stanowi ten przepis. Zgodnie ze stanowiskiem przyjetym w tym orzeczeniu pojecie ,przedsiebiorstwo”
zastosowane w dyrektywie, oznacza jednostke, w ktorej zatrudnieni sa pracownicy w celu wykonywania swoich zadan,
ktorych dotycza zwolnienia. Dla definicji pojecia ,przedsiebiorstwo” nie jest istotne, by rozpatrywana jednostka
posiadata kierownictwo mogace w sposob niezalezny przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe. Uzaleznienie definicji
~przedsiebiorstwa”, ktore jest pojeciem prawa wspdlnotowego i nie moze by¢ okre§lone przez odniesienie do
ustawodawstw Panstw Czlonkowskich, od istnienia takiego kierownictwa w jednostce, byloby sprzeczne z celem
dyrektywy, poniewaz pozwalaloby spétkom nalezacym do tej samej grupy na podejmowanie dzialan utrudniajacych
zastosowanie dyrektywy w stosunku do nich poprzez przyznanie oddzielnemu organowi decyzyjnemu prawa
do podejmowania decyzji dotyczacych zwolnien, dzieki czemu bylyby one w stanie uchyla¢ sie od obowiazku
przestrzegania pewnych procedur majacych na celu ochrone pracownikdéw, takich jak prawo do informacji i
konsultacji. W kolejnym wyroku z dnia 15 lutego 2007r. C-270/05 A. A. v. L. P. i inni, wydanym juz na gruncie
dyrektywy z 1998r., Trybunat orzekl, ze ,wykladni dyrektywy 98/59 w sprawie zblizania ustawodawstw panstw
czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych, a w szczego6lnosci jej art. 1 ust. 1 lit. a), nalezy dokonywa¢
w ten sposob, ze wyodrebniona jednostka produkcyjna spélki - ktora posiada odrebny sprzet i wyspecjalizowany
personel, na ktorej funkcjonowanie nie maja wplywu pozostale jednostki oraz ktéra posiada kierownika produkeji,
odpowiadajgcego za prawidlowe wykonanie pracy oraz nadzéor nad funkcjonowaniem urzadzen jednostki oraz
rozwigzywanie probleméw technicznych - wchodzi w zakres pojecia ,,przedsiebiorstwo” dla potrzeb stosowania tej
dyrektywy. Okolicznos$é, ze decyzje dotyczace kosztow funkcjonowania kazdej jednostki, zakupu surowcéw oraz
obliczania kosztéw produktéw sa podejmowane w siedzibie spotki, gdzie istnieja wspélne stuzby finansowe, jest
pozbawiona znaczenia w tym wzgledzie. W istocie, biorac pod uwage to, ze cel realizowany przez te dyrektywe dotyczy
w szczeg6lnoSci skutkdow spoleczno-ekonomicznych, jakie zwolnienia grupowe moga powodowaé w okre§lonym
kontekscie lokalnym lub $rodowisku spolecznym, rozpatrywana jednostka nie musi koniecznie by¢ wyposazona w
jakakolwiek autonomie prawna ani w autonomie gospodarcza, finansowa, administracyjna czy technologiczng, by
mogla by¢ zakwalifikowana jako ,przedsiebiorstwo”. Nie jest rowniez istotne dla definicji pojecia ,,przedsiebiorstwo”,
by rozpatrywana jednostka posiadata kierownictwo mogace w spos6b niezalezny przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe
lub by istniala geograficzna odrebnoé¢ od innych jednostek i sprzetu zakladowego”. Podkreéli¢ nalezy, ze to
orzeczenie dotyczylo stanu faktycznego, w ktérym pozwany, a mianowicie spotka grecka posiadala polozone w
trzech r6znych miejscach trzy oddzielne jednostki produkcyjne, a konkretnie: pierwsza jednostke produkujaca
papier pi$mienny, papier drukarski, mase mechaniczng, plyty czastkowe i siarczan aluminium, ktéra zatrudnia 420
pracownikdow, druga jednostke produkujaca papierowe reczniki kuchenne, papier toaletowy, torebki papierowe, itd.
oraz trzecia jednostke przetwarzajaca miekki papier. Kazda z jednostek produkcyjnych posiadala odrebny sprzet
oraz wyspecjalizowany personel, jak réwniez kierownika produkcji zapewniajacego wlaéciwe wykonywanie pracy,
nadzoér nad funkcjonowaniem urzadzen jednostki oraz rozwiazywanie probleméw technicznych. Na funkcjonowanie
kazdej z jednostek produkcyjnych nie mialy wplywu pozostale jednostki. Ponadto decyzje dotyczace kosztéw
funkcjonowania jednostek, zakupu surowcoéw oraz obliczania kosztéw produktéw byly podejmowane, na podstawie
informacji przekazywanych przez te jednostki, w siedzibie spolki, gdzie wspdlne stuzby finansowe zapewniaja
wyplate wynagrodzen, jak réwniez sporzadzaja faktury oraz wspoélny bilans. Nie mozna nie zauwazy¢, ze taka
struktura pracodawcy greckiego byla podobna do struktury organizacyjnej pozwanej Spolki, albowiem i w jednym
i drugim przypadku jeden podmiot, prowadzit kilka zakladow, charakteryzujacych sie odrebnosScia organizacyjna,
z ktorych jednak zaden nie posiadal wiekszej autonomii w sferze prawnej czy finansowej. Taka wykladnie pojecia



sprzedsiebiorstwo” Trybunal podtrzymal réwniez w wyroku 30 kwietnia 2015r. C -80/15 U. of Shop, D. and A. W. (
(...)), B.W./ (...) Ltd, w likwidacji, (...) Ltd, S. of State for Business, I. and S., wyroku z dnia 13 maja 2015r. C-182/13
V. L, S. H,, C. L. i Tanya McGerty v. B. U. B. 2 (...) oraz wyroku z dnia 13 maja 2015r. C -392/13 A. C./ (...) SA,
F. de G. S.. Na uwage zasluguje w szczegolno$ci orzeczenie w sprawie C-392/13, albowiem jego stan faktyczny jest
zblizony do stanu faktycznego przedmiotowej sprawy zas rozwigzania przewidziane prawi hiszpanskim sa podobne
do rozwigzan przewidzianych w prawie polskim. Zgodnie z art. 49 ust.1 lit. ¢ ustawy o statucie pracowniczym umowa
o prace ulega rozwiagzaniu wskutek uplywu uzgodnionego terminu albo wykonania dziela lub uslugi stanowiacych jej
przedmiot. Zgodnie z art. 51 ust. 1 ustawy hiszpanskiej ,zwolnienie grupowe” oznacza rozwigzanie uméw o prace z
przyczyn ekonomicznych, technologicznych, organizacyjnych lub produkcyjnych, jezeli w okresie 90 dni zwolnienie
obejmuje, co najmnie;j:

a) 10 pracownikow w przedsiebiorstwach zatrudniajacych mniej niz 100 pracownikow;
b) 10% pracownikéw w przedsiebiorstwach zatrudniajacych, co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikow;
¢) 30 pracownikoéw w przedsiebiorstwach zatrudniajacych, co najmniej 300 lub wiecej pracownikow.

W stanie faktycznym sprawy bedacej przedmiotem orzeczenia C 392/13, powod (obywatel hiszpanski) byl zatrudniony
w spolce (...) SA (zwanej dalej ,, spolka (...)"), ktora wehodzila w sklad grupy spotek bedacych wylaczng wlasnoScia
podmiotu publicznego podlegajacego hiszpanskiemu ministerstwu finansé6w i administracji publicznej. Na dzien 20
lipca 2012r. spolka (...) posiadata dwa zaklady; jeden w M. (dzial administracyjny i miejsce produkcji), zatrudniajacy
164 pracownikéw i jeden w B. (centrum operacyjne), zatrudniajacy 20 pracownikéw. W dniu 20 lipca 2012 r. spdtka
(...) wypowiedziala 14 umoéw o prace w zakladzie w M. z powodu: spadku obrotéw w trzech kolejnych kwartatach,
poczawszy od czwartego kwartalu 2011r. oraz strat w roku biezacym i strat prognozowanych na 2012r. Powodztwa
o stwierdzenie niezgodno$ci z prawem rozwigzania umowy zostaly oddalone szeregiem wyrokow wydanych przez
sady do spraw socjalnych w M.. Nastepnie w sierpniu 2012r. w zakladzie w B. rozwigzane zostaly dwie kolejne
umowy. We wrzeéniu 2012r. rozwigzana zostala jedna umowa w M.. W pazdzierniku 2012r. w B. mialo miejsce kolejne
rozwigzanie umowy. W listopadzie 2012r. rozwigzane zostaly trzy umowy o prace w zakladzie w M. i jedna umowa
w zaktadzie w B.. W dniu 20 grudnia 2012r. powdd i 12 innych pracownikéw zakladu w B. zostali poinformowani na
piSmie o wypowiedzeniu ich uméw o prace ze skutkiem od dnia zawiadomienia. Jako powody wypowiedzenia zostaly
podane przyczyny ekonomiczne, produkcyjne i organizacyjne, podobne do tych, na ktére powolano sie w zwigzku z
rozwigzaniem 14 uméw dokonanym w dniu 20 lipca 2012r. w zakladzie w M.. Zgodnie z twierdzeniami spdlki (...),
spowodowalo to konieczno$¢ zamkniecia jej centrum operacyjnego w B.. Pozostali trzej pracownicy zakladu w B.
(kierownik i dwaj przedstawiciele handlowi) zostali podporzadkowani zakladowi w M..

W wyroku wydanym w tej sprawie Trybunal orzekl, ze ,pojecia ,,przedsiebiorstwo” i ,zaklad pracy” zastosowane
w dyrektywie, nie sa pojeciami tozsamymi, albowiem zaklad stanowi zwykle cze$¢ przedsiebiorstwa. Jezeli za$
przedsiebiorstwo obejmuje kilka jednostek charakteryzujacych sie pewna trwaloécig i stabilno$cia, powolanych w
celu wykonania okre$lonego zadania lub zadan i posiadajacych zesp6l pracownikéw jak réwniez Srodki techniczne
oraz okre$lona strukture organizacyjna umozliwiajaca wykonanie tych zadan, to wlaénie ta jednostka, do ktérej
przypisani sa pracownicy stanowi zaktad w rozumieniu przepiséw dyrektywy i to w jej ramach nalezy uwzgledniaé
liczbe dokonanych zwolnien, odrebnie od innych zakladéw tego samego przedsiebiorstwa”. Na gruncie przedmiotowej
sprawy uwzgledni¢ rowniez nalezy opinie rzecznika generalnego N. W. z dnia 5 lutego 2015r. sporzadzonej w
sprawach: V. L., S. H., C. L., T. M. przeciwko (...) Ltd. W opinii stanowiacej swoiste podsumowanie orzecznictwa
wspoélnotowego wydanego na gruncie dyrektyw z 1975r. oraz 1998r. dotyczacych zblizania ustawodawstw Panstw
Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolniet grupowych zauwazono, ze ,Trybunal stwierdzajac w wyrokach w
sprawach R. i A. C., ze ,zaklad” oznacza lokalng jednostke zatrudnienia, odrzucil interpretacje zaproponowang
przez tytulowe spolki, wystepujace w charakterze pracodawcéw. W szczego6lnoSci nie uznal za wlaSciwe zréwnania
przedmiotowego pojecia z ,przedsiebiorstwem” w rozumieniu rozdziatlu 1 tytutu VII Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (dalej: (...)) lub z podmiotem gospodarczym majacym osobowo$¢ prawna, takim jak spotka z ograniczona
odpowiedzialno$cig. Trybunal nie uznal tez za stosowne, aby nada¢ temu pojeciu takie samo znaczenie, jakie wiaze



sie ze swobodg przedsiebiorczo$ci, ktorej dotyczy art. 49 (...). W zwiazku z powyzszym na gruncie wyrokéow R. i
A. C. mozna miedzy innymi przyjaé, ze zdaniem Trybunalu wewnetrzna struktura podmiotu - pracodawcy nie jest
istotna, za$ znaczenie ma lokalna jednostka zatrudnienia. Wykladnia przedmiotowego pojecia, jako odnoszaca sie
odnoszacego sie do ,jednostki, w ktorej zatrudnieni sa w celu wykonywania swoich zadan pracownicy, ktérych dotycza
zwolnienia”, innymi slowy - ,lokalnej jednostki zatrudnienia” wynika z tego, ze brak ochrony przed zwolnieniami
grupowymi najbardziej uderzylby w spoleczno$¢ lokalna, ktéra bylaby zagrozona rozpadem. Natomiast objete
dyrektywa zwolnienia lokalne, znajdujace sie jednak ponizej progbéw, nie stanowia takiego samego zagrozenia dla
przetrwania lokalnych spoleczno$ci. Mimo ze taczna liczba zwolnienh w ramach danego procesu restrukturyzacji moze
by¢ wysoka w skali kraju, nie przeklada sie ona na skutki odczuwalne lokalnie. Osoby poszukujace pracy lokalnie moga,
jezeli ich liczba jest niewielka, zostaé¢ szybciej ponownie zagospodarowane przez rynek pracy. Wymogi proceduralne
okreslone w art. 2 i 3 dyrektywy nr 98/59 dotycza tylko zatrudniajacego podmiotu zaleznego, a nie jego sp6tki matki,
nawet, jesli decyzje o dokonaniu zwolnien grupowych podejmuje spotka matka. Z uwagi na to, ze obowiazki nalozone
zostaly tylko na zatrudniajacy podmiot zalezny, wymog obliczania progéw - w odniesieniu do calej grupy - prowadzitby
do asymetrii. Ponadto nalezy mie¢ takze na wzgledzie to, jak przedmiotowe pojecie uzywane jest ogoélnie w prawie
pracy Unii. I tak; dyrektywa 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca 2002r. ustanawiajaca
ogoblne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspolnocie Europejskiej
(Dz.U. L 80, s. 29) ustanawia w art. 2 ( (...)) dwie odrebne definicje pojeé ,przedsiebiorstwa” i ,zakladu”. Z kolei
art. 2 ust. 1 lit. b) (bedacy cze$cia rozdziatu I, zatytulowanego ,Zakres stosowania i definicje”) dyrektywy (...) Rady
z dnia 12 marca 2001r. w sprawie zblizania ustawodawstw panstw czlonkowskich odnoszacych sie do ochrony praw
pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw, zakladéw lub czesci przedsiebiorstw lub zakladéw (Dz.U.
2001, L 82, s. 16) odnosi sie do ,przedsiebiorstwa lub zaktadu (jednostki organizacyjnej) pracodawcy” za$ art. 1 ust. 1
lit. a) (bedacy czescia rozdziatu I, zatytulowanego ,,Zakres i definicje”) dyrektywy 2001/23/WE(36) dotyczy ,,przejecia
przedsiebiorstwa, zakladu (jednostki organizacyjnej) lub czeSci przedsiebiorstwa, zakladu (jednostki organizacyjnej)”.
To umacnia jeszcze poglad, ze w kontekécie prawa pracy Unii przedsiebiorstwo nie jest tym samym, co zaklad lub
jednostka organizacyjna.”

Analiza konsekwentnego i kategorycznego orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej - w ocenie
Sadu - uzasadnia wniosek, ze prowspolnotowa wykladnia prawa krajowego nakazuje nadaniu pojeciu ,,pracodawca”
zastosowanemu w polskiej ustawie o zwolnieniach grupowych w pkt.1-3 ust.1 art. 1 takiego znaczenia, jakie na gruncie
prawa wspolnotowego zostalo ustalone w odniesieniu do pojec ,przedsiebiorstwo” oraz ,zaklad”. Niedopuszczalnym
jest natomiast odwolywania sie przy wykladni tego pojecia do przepiséw prawa krajowego; w szczego6lnosci za$ do art.
3 k.p., albowiem przytoczone pojecia maja charakter wspdlnotowy i ich znaczenie na gruncie prawa unijnego odbiera
od definicji przewidzianych w prawie krajowym.

Zastosowanie tego rozwigzania - w okolicznoSciach niniejszej sprawy - oznacza, ze liczbe pracownikéw, ktorzy zostali
zwolnieni z przyczyn niedotyczacych pracownikdéw nalezy odnie$¢ do liczby pracownikéw zatrudnionych w szpitalu
w O.; nie za$ do lacznej liczby pracownikéw zatrudnionych we wszystkich zakladach pracy pozwanego. To szpital w
O. na gruncie prawa wspolnotowego stanowi ,zaktad”, o ktérym mowa w przepisach dyrektywy i wylacznie poziom
zatrudnienia w tym zakladzie pracy, stanowi punkt odniesienia dla oceny czy liczba zwolnionych pracownikow
osiggnela prog uzasadniajacy wszczecie i przeprowadzenie procedury zwolnien grupowych. Podkresli¢ nalezy, ze
ta jednostka organizacyjna pozwanego pracodawcy odpowiada cechom zakladu na gruncie przepis6w unijnych,
albowiem podmiot ten jest powolany w celu wykonania okre$lonych zadan, posiada zespdél pracownikéw jak rowniez
Srodki techniczne oraz okres$long strukture organizacyjna umozliwiajaca wykonanie tych zadanh a nadto cechuje sie
trwaloécig i stabilnoécig. Nie ma natomiast znaczenia, ze przedmiotowa jednostka -w $wietle przepiséw polskiego
prawa - nie stanowi pracodawcy w rozumieniu art.3 k.p., albowiem posiadanie autonomii prawnej, gospodarczej
czy finansowej nie jest warunkiem koniecznym dla legitymowania sie statusem ,przedsiebiorstwa” czy ,,zakladu” na
gruncie prawa wspodlnotowego

Odnoszac sie do obowigzkdow sadu krajowego wynikajacych z art.4 ust.3 (...), stwierdzi¢ nalezy, ze sad krajowy
w razie stwierdzenia niezgodno$ci miedzy prawem unijnym i prawem krajowym spowodowanej nieprawidlowa



implementacja dyrektywy; w szczeg6lnoSci rowniez i taka, ktora nie zapewnia realizacji jej celu, nie musi oczekiwaé
na interwencje ustawodawcy i odpowiednia zmiane prawa. Sad krajowy jest zobowigzany do interpretacji prawa
krajowego w najszerszym z mozliwych zakresie w Swietle celu dyrektywy (wyrok ETS z dnia 10 kwietnia 1984
r., S. C. i E. K. przeciwko (...), C-14/83, (...) 1984, s. (...)), albowiem prawo pierwotne naklada na panstwa
czlonkowskie obowigzek podjecia wszelkich §rodkow, ktérych celem jest wykonanie zobowigzan traktatowych. Sady
krajowe powinny, zatem interpretowac regulacje przyjete w celu wdrozenia dyrektywy w $wietle jej sformulowan i
celow. Zadaniem nadrzednym powinno by¢ osiagniecie celow przewidzianych dyrektywa. Inaczej mowiac, jednym z
obowiazkéw organéw panstwa czlonkowskiego (w tym sadow) jest zapewnienie regulacjom prawa unijnego pelnej
skutecznoSci w praktyce, czyli tzw. ,effet utile”. Takie tez stanowisko na gruncie ustawy o zwolnieniach grupowych
zajal SN w orzeczeniu z dnia 14 lutego 2012r. w sprawie o sygn. akt II PK 137/11, w ktérym stwierdzil, ze
wylaczenie uméw terminowych spod rezimu ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. Nr 90, poz. 844 ze zm.) nie tylko
narusza przepisy tej ustawy, ale takze prowadzi do nierespektowania dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca
1998r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnieni grupowych (Dz.U.
UE polskie wydanie specjalne Rozdziat 05, Tom 03, s. 327), co w skutkach jest jednoznaczne z naruszeniem prawa
krajowego.

W niniejszej sprawie nadanie wlasciwego znaczenia terminom zastosowanym w polskiej ustawie o niewatpliwie
unijnym pochodzeniu pozwolilo na pelne osiagniecie celu wspdlnotowej dyrektywy, jakim jest ochrona pracownika
przez zapewnienie mu prawa do odprawy i czasu niezbednego dla przystosowania sie do sytuacji; w tym poszukanie
nowego zatrudnienia, ale rowniez zminimalizowanie niekorzystnych skutkow spoteczno - ekonomicznych zwigzanych
ze zwolnieniem w jednym czasie grupy pracownikow w kontek$cie lokalnym lub w $rodowisku spolecznym
( uzasadnienie wyroku ETS z dnia 15 lutego 2007 r., A. A. przeciwko L. P. i inni, C-270/05, Zb. Orz. 2007, s.
I- (...)). Zapewnienie ochrony spoleczno$ci lokalnej przed skutkami masowych zwolnien stanowi, obok ochrony
pracownika, rownorzedny cel wspdlnotowej regulacji. Jest to za$§ bardzo dobrze widoczne w realiach niniejszej
sprawy, albowiem zauwazy¢ nalezy, ze w niewielkim mieScie o ograniczonych mozliwoéciach zatrudnienia, w odstepie
niespelna miesiaca, stracilo prace blisko 40 0sob, ktérych stosunki pracy rozwiazaly sie z dniem 31 grudnia 2015r. i
31 stycznia 2016r. w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Zaniechanie przeprowadzenia procedury zwolnien grupowych nie tylko naruszylo ochrone pracownikéw, ale réwniez
uniemozliwilo odpowiednie przygotowanie sie na zaistnialg sytuacje przez wladze lokalne, ktére przeciez nie zostaly
powiadomione przez pracodawce o zamiarze przeprowadzenia zwolnien o takiej skali.

Zaniechanie przeprowadzenia przez pracodawce obligatoryjnego trybu zwolnien grupowych, wynikajace z bledne;j
interpretacji ustawy o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Sadu Najwyzszego, stanowi naruszenie art. 4581
k.p. i uzasadnia uznanie dokonanego wypowiedzenia za niezgodne z prawem w rozumieniu powolanego przepisu.

Podkresli¢ nalezy, ze z bezwzglednego obowiazku zastosowania trybu postepowania przewidzianego w ustawie, nie
zwalniala okoliczno$é¢, ze wedle pogladu pracodawcy w pozwanym zakladzie, nie dzialal Zadna zakladowa organizacja
zwiazkowa. Rzecz, bowiem w tym, ze ustawa o zwolnieniach grupowych przewidziala i taka sytuacje i odpowiednie jej
rozwigzanie zostalo zawarte w treSci art. 3 ust.5, ktory stanowi, ze jezeli u danego pracodawcy nie dzialaja zakltadowe
organizacje zwigzkowe, zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego
zwolnienia ustala pracodawca w regulaminie, po konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy. Pracodawca dokonujgc zwolnien, ktore odpowiadaty definicji zwolnien grupowych
byl zobowigzany dochowac trybu postepowania przewidzianego w ustawie i zaniechania realizacji tego obowigzku nie
moze usprawiedliwia¢ niewlasciwa interpretacjg przepiso6w prawa krajowego, ktoéra catkowicie pomija wspblnotowe
pochodzenie przedmiotowej regulacji. Stusznie podniosta strona pozwana, ze polski ustawodawca dotychczas nie
uznal za stosowane dokonania zmian w ustawie o zwolnieniach grupowych niemniej jednak ten argument nie oznacza,
ze przedmiotowy akt prawny realizuje cele unijnej dyrektywy, albowiem w realiach niniejszej sprawy, jest oczywistym,
ze ten cel nie zostal osiggniety. Nie oznacza to réwniez niedopuszczalnosci prowspdlnotowej wykladni przepisow



prawa krajowego przez sady, ktoérego Zrédlem sa przepisy prawa pierwotnego, ktérych cecha charakterystyczna jest
bezposrednie obowigzywanie i bezpoSrednia skuteczno$é. Zwréci¢ rowniez nalezy uwage, ze taki obowiazek sadow
krajowych powstal juz w dacie akcesji Polski do Unii Europejskiej i realizacja tego obowiazku w procesie stosowania
prawa i orzekania nie moze stanowi¢ zaskoczenia dla strony; zwlaszcza reprezentowanej przez profesjonalng i
renomowang kancelarie prawna. Nie jest przy tym, tak aby orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwos$ci dotyczace wykladni
poje¢ zastosowanych w przepisach dyrektywy, pojawily sie dopiero teraz badz ulegly diametralnej zmianie w
ostatnim czasie. Z przedstawionych powyzej rozwazan jednoznacznie wynika, ze stanowisko Trybunalu dotyczace
wykladni poje¢ ,przedsiebiorstwo” i ,zaklad” zostalo uksztaltowane juz na gruncie dyrektywy z 1975r. i dotychczas
nie uleglo zmianie, albowiem w szeregu orzeczen wydanych juz na gruncie dyrektywy z 1998r., podtrzymano
dotychczasowa praktyke. Takze najnowsze orzeczenia wydane w kwietniu i w maju 2015r. nie wprowadzily zadnych
zmian w utrwalonej wykladni tych pojec¢ i rzecza pracodawcy bylo rozwazenie ich znaczenia w kontekscie zamiaru
przeprowadzenia zwolnien takiej liczby pracownikéw, ktéra wyczerpuje progi okreslone w art. 1 ustawy. W ocenie
Sadu byl czas, aby rozwazy¢ znaczenie tych orzeczen, albowiem zostaly one wydane w kwietniu i maju 2015r. za$
pierwsze zwolnienia, odpowiadajace cechom zwolnien grupowych w rozumieniu ustawy, zostaly przeprowadzone
dopiero w pazdzierniku 2015r. Odnoszac sie natomiast do odosobnionych pogladéw o braku znaczenia tych orzeczen
dla prawa polskiego z uwagi na rzekomo korzystniejsze uregulowanie kwestii zwolnien grupowych w ustawie krajowej
w poréwnaniu z regulacja unijna to nalezy zauwazyé, ze jest to stanowisko nietrafne, albowiem z orzecznictwa
Trybunalu jednoznacznie wynika, ze jednostka referencyjna, ktéra nalezy uwzgledniaé przy ocenie czy dane zwolnienie
odpowiada cechom zwolnienia grupowego, jest wylacznie , przedsiebiorstwo” lub ,zaklad pracy”, ktére oba to pojecia
oznaczaja ,lokalng jednostke zatrudnienia”, a zatem placéwke, w ktorej zwalniani pracownicy §wiadczyli prace. Taka
wykladnie Trybunal zaprezentowal w sprawie V. L., S. H., C. L., T. M. przeciwko B.-bird (...) Ltd., wykluczajac
zarazem mozliwo$¢ odniesienia progéw liczbowych zwalnianych pracownikéw, do ogdlnej liczby oséb zwalnianych
w calym przedsiebiorstwie pracodawcy. Trybunal w przywolanym orzeczeniu, zauwazyl, ze taka wykladnia jak
przedstawiona przez sad brytyjski w pytaniu prejudycjalnym, zgodnie z ktora przepis ten wymaga uwzglednienia
calkowitej liczby zwolnienn dokonanych we wszystkich zakladach jednego przedsiebiorstwa (jednego pracodawcy), z
pewnoscia znacznie zwiekszylaby liczbe pracownikow, ktérzy mieliby mozliwo$¢ skorzystania z ochrony przyznanej
na podstawie dyrektywy 98/59, co odpowiada jednemu z jej celow. Przyjecie takiej wykladni wyklucza jednakze
okoliczno$é, ze celem tej dyrektywy jest nie tylko zwiekszenie stopnia ochrony pracownikéw w przypadku zwolnien
grupowych, ale takze, po pierwsze, zapewnienie w r6znych panstwach czlonkowskich poréwnywalnej ochrony praw
pracownikéw w przypadku zwolnien grupowych, a po drugie, zblizenie obciazen powstalych w wyniku zastosowania
tych przepiséw, ktore organizuja taka ochrone dla przedsiebiorstw Unii (wyroki: Komisja/Zjednoczone Krolestwo,
C-383/92, EU:C:1994:234, pkt 16; Komisja/Portugalia, C-55/02, EU:C:2004:605, pkt 48; C. générale du travail i in.,
C-385/05, EU:C:2007:37, pkt 43). Taka wykladnia pojecia ,,zakladu” po pierwsze, jest sprzeczna z celem polegajacym
na zapewnieniu poréwnywalnej ochrony praw pracownikéw we wszystkich panstwach czlonkowskich, a po drugie
prowadzi do powstania bardzo r6znych obciagzen dla przedsiebiorstw, ktére musza wypeliaé zobowigzania w zakresie
informowania i przeprowadzania konsultacji na mocy art. 2-4 tej dyrektywy, w zalezno$ci od wyboru dokonanego
przez dane panstwo cztonkowskie, co takze jest sprzeczne z celem wyznaczonym przez prawodawce Unii, polegajacym
na zapewnieniu poréwnywalnoSci tych ciezarow we wszystkich panstwach czlonkowskich. Wykladnia ta prowadzi
do sytuacji, w ktérej w zakresie stosowania dyrektywy 98/59 mieszcza sie nie tylko pracownicy objeci zbiorowym
zwolnieniem, ale w stosownym przypadku takze kazdy pracownik zakladu - ewentualnie zakladu znajdujacego sie
w aglomeracji oddzielonej i oddalonej od innych zakladoéw tego samego przedsiebiorstwa - co jest sprzeczne z
pojeciem ,zwolnienia grupowego” w zwyklym znaczeniu tego terminu. Ponadto, zwolnienie tego jednego pracownika
prowadziloby do uruchomienia procedur informowania i przeprowadzenia konsultacji przewidzianych w przepisach
dyrektywy 98/59, ktore nie sa dostosowane do takiego indywidualnego przypadku.

Na przeszkodzie w zastosowaniu prowspdlnotowej wykladni prawa krajowego nie stoi okoliczno$é, ze zasadniczo
odpowiedzialno$é¢, za niewdrozenie lub niewlaSciwg implementacje dyrektywy ponosi panstwo. Ta regula znajduje,
bowiem zastosowanie w przypadku dochodzenia odszkodowania, albowiem adresatem zadania naprawienia szkody
wyrzadzonej przez zaniechanie implementacji lub niewlasciwg implementacje dyrektywy moze by¢ tylko panistwo; nie



za$ jednostka. Nie oznacza to jednak niedopuszczalno$ci wspdlnotowej wykladni prawa krajowego, albowiem wymaga
tego zapewnienie pelnej skuteczno$ci przepiséw prawa wspolnotowego i realizacji celu unijnej dyrektywy.

W realiach niniejszej sprawy - w ocenie Sadu - nie zachodzi réwniez potrzeba wystgpienia z pytaniem prejudycjalnym
do Trybunalu SprawiedliwoSci Unii Europejskiej ze wzgledu na stan sprawy wyjasnionej (acte eclairé). Kwestia
wykladni pojeé zastosowanych w dyrektywie 98/59 zostala jasno i jednoznacznie wyjaéniona w dotychczasowym
orzecznictwie Trybunatu, co eliminuje konieczno$¢ zastosowania procedury pytania prejudycjalnego przed wydaniem
rozstrzygniecia w niniejszej sprawie (wyrok ETS z 6 pazdziernika 1982 r. w sprawie 283/81 (...) i inni przeciwko M.
Della S., zwlaszcza pkt 13-15)

Pracodawca ma prawo ksztaltowaé strukture zatrudnienia w zakladzie pracy i moze dokonywac zwolnien
pracownikow a takze modyfikowa¢ ich stosunki pracy. Moze rowniez w ramach przystugujacych mu uprawnien
doprowadzi¢ do zmiany podstaw prawnych $wiadczenia pracy przez pracownikéw z umoéw o prace na umowy
zlecenia. Sad za$ nie moze bada¢ racjonalnosci i zasadnoSci decyzji pracodawcy o redukcji zatrudnienia czy
zmianie podstawy prawnej zatrudnienia, albowiem dokonywanie tego rodzaju zmian jest objete zakresem autonomii
pracodawcy, ktory tez ponosi ryzyko gospodarcze w razie ich nietrafnosci. Podkreéli¢ rowniez nalezy, ze pracodawca
ma bardzo szeroka swobode, jezeli chodzi o kwestie rozwiagzania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia, albowiem
wypowiedzenie stanowi zwykly normalny sposob rozwiazania stosunku pracy, wobec czego okoliczno$é stanowigca
przyczyne rozwigzania stosunku pracy w tym trybie nie musi by¢ szczegblnej wagi czy szczegdlnej doniostosci.
Taka zasadng przyczyna wypowiedzenia uméw o prace jest redukcja / zmniejszenie zatrudnienia i strona pozwana
slusznie podniosla, ze nie jest rzecza Sadu ustalanie, jakie okolicznoS$ci uzasadnialy podjecie takiej decyzji. Kwestii
tej Sad w toku niniejszego postepowania nie badal, aczkolwiek majgc na wzgledzie relacje $wiadkéw K. B. oraz
M. D., z ktorych zeznan wprost wynika, ze w ocenie podmiotéw fachowych tj. pielegniarki i lekarza, na Izbie
Przyje¢ i Oddziale Wewnetrznym sa odczuwane braki kadrowe w obsadzie pielegniarskiej, mozna rozwazaé czy owe
zmniejszenie zatrudnienia nie poszlo zbyt daleko i czy przy takim poziomie obsady, szpital w O. moze prawidlowo
wykonywa¢ swoje zadania. Niemniej jednak szeroki zakres swobody pracodawcy przy podejmowaniu decyzji o
zmniejszeniu zatrudnienia nie oznacza, ze pracodawca dysponuje pelng swoboda, albowiem prawne granice zakresu
tej swobody wynikaja z przepisu art. 4581 k.p. Wypowiedzenie dokonane przez pracodawce - najogdblniej rzecz
ujmujac - ma by¢ zasadne i zgodne z prawem; czyli zgodne z przepisami regulujacymi tryb wypowiadania uméw i
chodzi tutaj zar6wno o przepisy kodeksu pracy jak i ustaw szczegdlnych w szczegblnosci za$ ustawy z dnia z dnia 13
marca 2003r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow. Rzecza pracodawcy jest rowniez zastosowanie obiektywnych i jasnych kryteriéw doboru pracownika do
zwolnienia, albowiem typowanie os6b, z ktorymi ma nastapic¢ rozwigzanie stosunku pracy w ramach indywidulanych
lub grupowych zwolnien z pracy, nie moze mie¢ arbitralnego i dowolnego charakteru. Pracodawca réwniez i w tym
zakresie posiada duzy zakres swobody, albowiem ustalenie kryteriéw doboru pracownikéw do zwolnienia, okresla
jego polityke kadrowg, ktora prowadzi samodzielnie, niemniej jednak jego decyzje kadrowe musza mie$ci¢ w ramach
prawnych wytyczonych przez art. 4581 k.p., a takze przepisy art. 94 pkt 9 oraz art. 113 i art. 183a Kodeksu pracy. Te
przepisy nakazuja pracodawcy stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw i wynikow
ich pracy réwniez przy doborze oso6b zakwalifikowanych do zwolnienia. Oznacza to, ze zasadniczo najwazniejszymi
kryteriami doboru do zwolnienia powinny by¢: przydatno$é¢ pracownika do pracy, jego kwalifikacje i umiejetnoSci
zawodowe, do$wiadczenie zawodowe, staz i przebieg dotychczasowej pracy, dyspozycyjnoéc¢ wobec pracodawcy (K.
Walczak (w:) Zbiorowe prawo pracy. Komentarz pod redakcja J. Wratnego i K. Walczaka, Warszawa 2009, s. 513
oraz wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 16 wrzeSnia 1997 r., I PKN 259/97, OSNAPiUS 1998 Nr 12, poz. 363; z dnia
23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00, OSNAPiUS 2002 Nr 22, poz. 551; z dnia 15 grudnia 2004 r., I PK 97/04, OSNP
2005 Nr 24, poz. 389; z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 100/05, Wokanda 2006 nr 6, s. 28 i z dnia 8 sierpnia 2006
r., I PK 50/06, Pr. Pracy 2006 nr 12, s. 39) OczywiScie pracodawca nie musi nadawac¢ wszystkim kryterium takiego
samego znaczenia, lecz kierujac sie istotg i celem prowadzonej przez siebie dziatalno$ci, w zwiazku z ktora zatrudnia
pracownikdw, moze przypisaé¢ niektérym z nich prymat nad innymi (OSN z dnia 1 czerwca 2012 r., IT PK 258/11,
LEX nr 1228589) Natomiast kryteria odnoszace sie do osobistej sytuacji pracownika, jak z jednej strony stan i
obowiazek utrzymania rodziny, zwlaszcza samotne wychowywanie dzieci czy niepelnosprawno$¢, z drugiej za$ strony



- posiadanie innych Zrédel dochodéw czy tatwo$¢ w znalezieniu nowego zatrudnienia, powinny by¢ brane pod uwage
jedynie pomocniczo. Trzeba jednak pamietaé, ze wybdr pracownika do zwolnienia moze by¢ uznany za sprzeczny
z zasadami wspoélzycia spolecznego, gdy sytuacja osobista tego pracownika jest znacznie gorsza niz pozostalych
0s6b zatrudnionych na stanowiskach objetych redukcja. Nie bedzie natomiast stanowié¢ przejawu dyskryminacji ze
wzgledu na wiek wytypowanie do zwolnienia pracownika najmtodszego, ktéremu najtatwiej znalez¢é prace na rynku
(L. Pisarczyk (w:) M. Latos - Milkowska, L. Pisarczyk, Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Warszawa
2005, s. 94 oraz wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 19 grudnia 1996r., I PKN 46/96, OSNAPiUS 1997 Nr 15, poz. 273 i
z dnia 7 kwietnia 2011r., I PK 238/10, OSNP 2011 nr 17 - 18, poz. 214).

W realiach niniejszej sprawy - w ocenie Sadu - nie mozna przyjaé, ze pracodawca przed wypowiedzeniem umow o
prace powodoéw dokonal analizy ich przydatnoSci zawodowej w pozwanym zakladzie pracy czy chociazby rozwazyl
prawna dopuszczalno$é wypowiedzenia ich uméw o prace; w szczegblnosci za§ umowy o prace W. K.. W istocie rzeczy
przedmiotowe wypowiedzenia zostaly dokonane bezrefleksyjnie i z razacym naruszeniem nie tylko przepis6w ustawy
o zwolnieniach grupowych, ale rowniez art. 39 k.p. w odniesieniu do tej powddki. W. K. urodzila sie w dniu (...)
i osiggnie wiek emerytalny (61 lat i 5 miesiecy) w dniu 12 czerwca 2018r. - zgodnie z art. 24 ust.1a pkt.18 ustawy
z dnia 17 grudnia 1998r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych (Dz.U.2016.887) Na date
wreczenia wypowiedzenia powodka osiggneta wiek 58 lat i legitymowala sie ogélnym stazem pracy wynoszacym 37
lat 2 miesiagce i 26 dni, co oznacza, ze korzystal z ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace przewidzianej
w art. 39 k.p. Zgodnie, bowiem z art. 39 k.p. ochrona przedemerytalna przyshuguje pracownikow w okresie 4 lat
przed osiagnieciem wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury
z osiagnieciem tego wieku. Natomiast przez okreslony w art. 39 k.p. wiek emerytalny nalezy rozumie¢ wiek
okreslony w przepisach emerytalnych, umozliwiajacy nabycie uprawnienn emerytalnych z mocy prawa. Ochrong przed
wypowiedzeniem objety jest wiec pracownik, ktéry z chwilg osiggniecia wieku odpowiedniego dla swojego rodzaju
zatrudnienia bedzie mial na mocy obowiazujacych przepiséw mozliwo$¢ uzyskania prawa do emerytury. (OSN z dnia
30 wrze$nia 2014r., I PK 283/13, Lex nr 1551338) Nie mozna réwniez przyjaé, aby naruszenie przepisu art. 39 k.p.
nie mialo charakteru zamierzonego czy celowego, albowiem wypowiedzenie umowy o prace powodki, nie stanowito
odosobnionego przypadku, skoro pozwany wypowiedzial umowy o prace réowniez innym pracownikom, ktdrzy
korzystali z ochrony przedemerytalnej. W ocenie Sagdu uwzglednienie caloksztatltu dzialalnos$ci pozwanego prowadzi
do wniosku, ze w pierwszej kolejnosci do zwolnienia byli dobierani pracownicy legitymujacy sie najdluzszym stazem
pracy i najstarsi wiekiem. Takie kryteria doboru nie moga sie ostaé¢ albowiem ich sprzecznos$é z zasadami wspolzycia
spolecznej i dyskryminacyjny charakter sa oczywiste. Niniejsza sprawa jest tego kolejnym dobitnym przykladem,
albowiem tak jedna jak i druga powodka legitymowaly sie najdluzszymi stazami pracy w grupie pielegniarek i
poloznych i poréwnywalnymi kwalifikacjami z kwalifikacjami pracownikéw pozostawionych w zatrudnieniu, ktorzy
posiadali nizszy staz pracy. Zgodzi¢ sie mozna, ze staz pracy nie zawsze dowodzi wyzszej przydatnos$ci zawodowej
pracownika za§ w pewnych zawodach, wiek stanowi naturalng bariere do ich wykonywania, ale rzecza pozwanego
bylo wykazanie nizszej przydatnos$ci zawodowych powddek w pordéwnaniu z innymi pracownikami, czego w niniejszej
sprawie nie uczynil. Ze zgromadzonego materialu dowodowego absolutnie nie wynika, aby powddki nie byly w stanie
wykonywaé swoich zawodéw, albowiem zeznania lekarzy: R. S. oraz M. D. a takze zeznania pielegniarek: K. B. i
A. B., ktore to osoby bezposrednio wspdlpracowaly z powddkami, uzasadniaja przeciwny wniosek. Pracodawca -
jak juz sygnalizowano we wcze$niejszych rozwazaniach - moze swobodnie ksztaltowaé swoja polityke kadrowsa i
moze dobiera¢ pracownikéw, zasadniczo wedle wlasnych potrzeb, a nawet wlasnego upodobania, ale obowigzany
jest bezwzglednie przestrzega¢ przepisow regulujacych tryb i zasady wypowiadania uméw o prace. Tresé tych
przepiséw; w szczegolnosci za$ ustawy o zwolnieniach grupowych zostala tak uksztaltowana, aby zapewnié racjonalng
i zrbwnowazong ochrone zaréwno interes6w pracownikéw jak i pracodawcéw. Przeprowadzenie legalnych zwolnien
grupowych w pozwanym zakladzie pracy bylo jak najbardziej mozliwe tym bardziej, ze ten akt prawny znosi lub istotnie
ogranicza dzialanie szeregu przepisow szczegdlnych przewidujacych wzmozong ochrone trwaloSci stosunku pracy.
Pracodawca nie dochowal jednak wymaganej obligatoryjnej procedury za$ zaniechanie zastosowania tych przepisow
jak tez zastosowanie dyskryminacyjnych kryteriow przy doborze pracownikéw do zwolnienia skutkuje wadliwoécia
dokonanego wypowiedzenia i uzasadnia uwzglednienie powddztw opiewajacych na zadanie przywrdcenia do pracy.
Podkreslié nalezy, ze ze sformulowania art. 45811 §2 k.p. wynika, ze sad zasadniczo jest zwigzany zadaniem pracownika



i w razie niezgodno$ci z prawem lub niezasadnosci dokonanego wypowiedzenia jest obowiazany orzec o roszczeniu
wybranym przez pracownika. Przepis art. 45 § 2 k.p. pozwala natomiast sadowi pracy nie uwzgledni¢ zgloszonego
w pozwie zadania przywrocenia do pracy i w jego miejsce orzec o odszkodowaniu, lecz tylko wtedy, ,jezeli ustali”,
ze przywrdcenie do pracy byloby niemozliwe lub niecelowe. Zwrot, ,jezeli ustali” uzyty w wymienionym przepisie
wskazuje jednoznacznie, ze przyznanie pracownikowi innego roszczenia niz przez niego wybrane, jest wyjatkiem,
ktérego dopuszcezalno$é zalezy od ustalenia, iz przywrdcenie do pracy bytoby niemozliwe lub niecelowe. W realiach
niniejszej sprawy, pozwana nie przedstawila zadnych przekonujacych argumentéw uzasadniajacych zastosowanie
art. 4582 k.p. i zasadzenie na rzecz powddek odszkodowania zamiast przywrédcenia do pracy. Nawet likwidacja
stanowiska pracy nie dowodzi niemozliwoéci przywrbdcenia pracownika do pracy, albowiem swoboda dzialania
przedsiebiorcy nie wylacza jego odpowiedzialno$ci za naruszenie przepiséw prawa pracy. Ze swobody przedsiebiorcy
w ksztaltowaniu struktury organizacyjnej zaktadu pracy, nie wynika, ze dokonana w ramach tej swobody likwidacja
stanowiska pracy uniemozliwia lub czyni niecelowym przywrocenie do pracy pracownika, z ktérym bezzasadnie i z
naruszeniem formalnych wymagan rozwiazano umowe o prace bez wypowiedzenia (OSN z dnia 25 lipca 2006r, I PK
56/06, LEX nr 218527, OSN z dnia 16 kwietnia 2003r., I PK 154/02) Pracodawca, ktoéry rozwigzuje lub wypowiada
umowe o prace z naruszeniem przepiséw lub bezzasadnie musi liczy¢ sie z konieczno$cig przywrdcenia pracownika
do pracy w razie uwzglednienia jego powddztwa. Nie ma tutaj istotnego znaczenia czy przyczyng uwzglednienia
powddztwa jest wadliwo$¢ formalna czy materialna dokonanego wypowiedzenia, albowiem ustawodawca nie
réznicuje roszczen przystugujacych pracownikowi w razie niezgodnego z prawem czy niezasadnego wypowiedzenia
umowy o prace. Sama tylko wadliwo$é formalna dokonanego wypowiedzenia uzasadnia uwzglednienie powodztwa
o przywrocenie do pracy; zwlaszcza gdy chodzi o tak istotne naruszenie, jakie zaistnialo na gruncie przedmiotowe;j
sprawy. Roszczenie o przywrocenie do pracy - w razie formalnej wadliwo$ci dokonanego wypowiedzenia - nie
ma charakteru drugorzednego, bo tre$¢ obowiazujacych przepiséw takiego wniosku nie uzasadnia. Roszczenia
przystugujace pracownikowi z art.4581 k.p. stanowia swoista sankcje dla pracodawcy za dokonanie niezgodnego z
prawem lub niezadanego wypowiedzenia za$ sankcja ze swej istoty jest dotkliwa. (OSN z dnia 4 lutego 2015r., III
PK 81/14) Pozwany z razacym naruszeniem prawa zwolnil dwie dlugoletnie pracownice, ktére wykonywaly swoja
prace nienagannie i bez zastrzezen. Sytuacja tych pracownikéw ulegla znacznemu pogorszeniu, albowiem obie co
prawda znalazly zatrudnienie, ale na znacznie gorszych warunkach tj. na podstawie umoéw o prace na czas okre$lony
oraz z nizszym wynagrodzeniem; nadto za$ E. S. pracuje niezgodnie ze swoim wyksztalceniem i powolaniem. W
niniejszej sprawie nadto nie mozna przyjaé, aby nie istnialo zapotrzebowanie na prace pielegniarek czy poloznych
skoro z zeznan pielegniarki oddzialowej K. B. oraz M. D. wynika, ze obsada pielegniarska na Izbie Przyje¢ i Oddziale
Wewnetrznym jest niedostateczna. Okoliczno$ci tej dowodzi zatrudnianie pielegniarek na podstawie umowy zlecenia
sposrod pielegniarek, z ktérymi wezeéniej rozwigzano umowy o prace w trybie porozumienia stron lub wypowiedzenia
z r6znych powodéw m.in. z powodu przej$cia na rente chorobowg (T. N.). Stosowanie takiej praktyki - w ocenie
Sadu - rowniez dowodzi, Ze istnieje zapotrzebowanie na tego rodzaju prace, co wyklucza uznanie, ze przywrocenie
powodek do pracy jest niemozliwe lub niecelowe. Nie mozna réwniez przyjaé, aby niemozliwym lub niecelowym
bylo przywrécenie do pracy E. S. skoro w dacie wreczenia jej wypowiedzenia zatrudniono na podstawie czasowej
umowy o prace inna polozng, legitymujaca sie zaledwie 6 miesiecznym stazem pracy, ktéra zaczela prace na oddziale
ginekologicznym; dodatkowo w poradni K zatrudniono emerytowang polozng za$ potrzeby oddzialu uzasadniaja
zatrudnienie na tym stanowisku jeszcze jednego pracownika. Zaznaczy¢ nalezy, ze zastosowanie instytucji z art. 4582
k.p. nie moze prowadzi¢ do usankcjonowania bezprawnych dzialan pracodawcy i skutkowac legitymizacja zachowan
aksjologicznie nagannych (czy choéby tylko nieprzekonywajacych), lub do osiagniecia przez pracodawce zamierzonego
celu okrezna drogg. Zasadzenie roszczenia alternatywnego stanowi fakultatywny wyjatek. W szczegblnoSci orzeczenie
odszkodowania w miejsce przywrécenia do pracy nie moze ostabia¢ zagwarantowanej przepisami prawa wzmozonej
ochrony trwalo$ci stosunku pracy. Brak wolnego etatu nie jest przeszkoda dla przyjecia mozliwosSci lub celowosci
przywrocenia pracownika do pracy, albowiem pracodawca powinien liczy¢ sie z tym, ze pracownik moze zostaé przez
sad przywrécony do pracy. (OSN z dnia 11 stycznia 2005r., I PK 159/04, OSNP 2005/15/230) P. do uwzglednienia
zadania przywrocenia do pracy nie stanowi rowniez niezdolno$¢ do pracy pracownika. Wystapienie z zadaniem
przywrocenia do pracy przez pracownika niezdolnego do pracy samo przez sie nie jest sprzeczne z zasadami
wspolzycia spolecznego (art. 8 k.p.). Nie mozna, bowiem dopatrzy¢ sie zadnej naganno$ci w dochodzeniu przez
takiego pracownika przywrocenia do pracy w zakladzie pracy, ktory wypowiedzial mu umowe o prace bezzasadnie



lub niezgodnie z prawem, zwlaszcza w sytuacji, gdy od przywrécenia do pracy uzaleznione sg inne uprawnienia
pracownika, a zaklad pracy bedzie mogl rozwigzaé z nim umowe o prace w sposob zgodny z prawem. (OSN z dnia 31
maja 1977r., VPZP 2/77)

W tym za$ stanie rzeczy Sad - majac na wzgledzie powyzsze - przywrocil powddki do pracy u pozwanego pracodawcy
na poprzednich warunkach pracy i placy, o czym orzekl w pkt. I sentencji wyroku na podstawie art. 4581 k.p.

Natomiast w pkt. IT wyroku zasadzit od pozwanego Centrum (...) sp. z 0.0. w S. na rzecz powo6dki E. S. kwote 2.534,69
zt kwote 2.590,08 zl i na rzecz powddki W. K. kwote 16.456,56 zl za okres od 1 lutego 2016r. do 25 lipca 2016r. tytulem
wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy - pod warunkiem podjecia pracy, o czym orzekl na podstawie art. 47
k.p.

Z kolei w pkt. III sentencji wyroku Sad zasadzil od pozwanego na rzecz powodki W. K. kwote 1.150,74 zt oraz na
rzecz powodki E. S. kwote 900 zt tytulem zwrotu kosztow procesu, o czym orzekl na podstawie art. 98k.p.c. w zw. z
art. 109 k.p.c. w zw. z §2 ust.2 w zw. z § 12 ust.1 pkt.1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrzeénia
2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panhstwa kosztow nieoplaconej
pomocy prawnej udzielonej z urzedu (Dz.U.2002.163.1348 z p6zn. zm.) w zw. z §2 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwo$ci z dnia 29 lipca 2015 roku zmieniajacego rozporzadzenie w sprawie oplat za czynno$ci adwokackie
oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztow nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (Dz.U.2015.1079)
w zw. z 8§21 rozporzadzenia Ministra SprawiedliwoSci z dnia 22 pazdziernika2015r. w sprawie oplat za czynnoSci
adwokackie (Dz.U. 2015. 1800) Pozwany przegral sprawe w calosci to zgodnie z ogdlng zasada odpowiedzialno$ci
za wynik procesu jest obowiazany zwr6ci¢ koszty procesu poniesione przez strone powodows; w tym rdwniez
koszty zastepstwa procesowego przez profesjonalnego pelnomocnika. W okoliczno$ciach niniejszej sprawy wniosek
o podwyzszenie wysokoSci wynagrodzenia do pieciokrotnoéci stawki minimalnej tj. kwoty 9oo zl zasluguje na
uwzglednienie, albowiem przedmiotowa sprawa nie ma charakteru typowego i jej charakter tudziez naklad i jakoéc
pracy pelnomocnika uzasadnia zasadzenie wynagrodzenia w wysokoS$ci przekraczajacej stawke minimalng. Wysoko$é
kosztow przejazdu zostala natomiast wykazana rachunkami przedlozonymi przez pelnomocnika strony powodowej
za$ kosztami przejazdu do sadu pelnomocnika bedacego adwokatem lub radca prawnym sa koszty rzeczywiscie
poniesione, nie za$ koszty przejazdu ustalone na podstawie przepiséw rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Spolecznej z dnia 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznoSci przystugujacych pracownikowi zatrudnionemu w
panstwowej lub samorzadowej jednostce sfery budzetowej z tytulu podrézy stuzbowej (Dz.U.2013 r. poz. 167) (OSN
z dnia 29 czerwca 2016r., I1I CZP 26/16)

Natomiast w pkt. IV wyroku Sad nakazal $ciaggnaé od pozwanej Centrum (...) sp. z 0.0. w S. na rzecz Skarbu Panstwa
- Sadu Rejonowego w Sandomierzu kwote 3.174,00 zl tytulem kosztéw sadowych( oplata od pozwdw), od uiszczenia
ktorej powodki byly zwolnione, o czym orzekl na podstawie art. 9881 k.p.c. w zw. z art. 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca
2005r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych (j.t. Dz.U.2016. 623 z p6zn. zm.)

Sedzia:

ZARZADZENIE

1. odpis wyroku z uzasadnieniem doreczy¢ pelnomocnikom stron na adresy jak
Z wnioskow;

2. odnotowa¢ w kontrolce uzasadnien sedziego;



