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W Rattsfallssamlingen

DOMSTOLENS DOM (tionde avdelningen)

den 21 september 2017*

"Begdran om forhandsavgorande — Socialpolitik — Kollektiva uppsagningar — Direktiv 98/59/EG —
Artikel 1.1 och artikel 2 — Begreppet uppsagningar — Huruvida 'upphdrande av enskilda arbetstagares
anstdllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ’ ska jamstéllas med uppsagningar — Arbetsgivarens ensidiga

andring av anstillnings- och lonevillkoren — Faststillande av arbetsgivarens ’avsikt’ att

vidta uppsédgningar”

Mal C-429/16,
angdende en begiran om forhandsavgorande enligt artikel 267 FEUF, framstilld av Sad Okregowy w
Lodzi, VII Wydzial Pracy i Ubezpieczenn Spolecznych (Regionala domstolen i Lodz, sjunde avdelningen
for arbetsrattsliga och socialforsiakringsréttsliga mal, Polen) genom beslut av den 30 juni 2016, som
inkom till domstolen den 2 augusti 2016, i malet
Malgorzata Ciupa,
Jolanta Deszczka,
Ewa Kowalska,
Anna Stanczyk,
Marta Krzesinska,
Marzena Musielak,
Halina Kazmierska,
Joanna Siedlecka,
Szymon Wiaderek,
Izabela Grzegora

mot

II Szpital Miejski im. L. Rydygiera w Lodzi obecnie Szpital Ginekologiczno-Polozniczy im dr
L. Rydygiera sp. z o.0. w Lodzi,

* Rattegangssprak: polska.
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DOMSTOLEN (tionde avdelningen)

sammansatt av avdelningsordféranden M. Berger samt domarna A. Borg Barthet och F. Biltgen
(referent),

generaladvokat: M. Wathelet,

justitiesekreterare: A. Calot Escobar,

efter det skriftliga forfarandet,

med beaktande av de yttranden som avgetts av:

— 1II Szpital Miejski im. II Szpital Miejski im. L. Rydygiera w Lodzi obecnie Szpital
Ginekologiczno-Potozniczy im dr L. Rydygiera sp. z o.0. w Lodzi, genom B. Marchel, radca
prawny,

— Polens regering, genom B. Majczyna, i egenskap av ombud,

— Europeiska kommissionen, genom A. Stobiecka-Kuik, L. Baumgart och M. Kellerbauer, samtliga i
egenskap av ombud,

med hédnsyn till beslutet, efter att ha hort generaladvokaten, att avgora malet utan forslag till
avgorande,

foljande

Dom

Begidran om forhandsavgorande avser tolkningen av artikel 1.1 och artikel 2 i radets direktiv 98/59/EG
av den 20 juli 1998 om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva uppsiagningar
(EGT L 225, 1998, s. 16).

Begidran har framstéllts i ett mal mellan Malgorzata Ciupa m.fl., & ena sidan, och deras arbetsgivare, 11
Szpital Miejski im. L. Rydygiera w Lodzi obecnie Szpital Ginekologiczno-Polozniczy im. dr L. Rydygiera
sp. z 0.0. w Lodzi (lokala sjukhuset nr 2 L. Rydygier i Lodz, numera gynekologi- och
forlossningssjukhuset doktor L. Rydygier i Lodz, Polen) (nedan kallat sjukhuset i Lodz), & andra sidan.
Malet ror sjukhuset i Lodz beslut att underritta arbetstagare om dndringar av anstéllningsvillkoren,
vilket lett till att vissa av arbetstagarnas anstillningsforhallanden har upplosts utan tillimpning av det
uppsédgningsforfarande som  foreskrivs i den nationella lagen genom vilken nédmnda
direktiv inforlivades med polsk rétt.

Tillaimpliga bestimmelser

Direktiv 98/59
I artikel 1 i direktiv 98/59, med rubriken "Definitioner och rackvidd”, foreskrivs foljande:

”1. I detta direktiv avses med
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a) kollektiva uppsdgningar: uppsigningar fran arbetsgivarens sida av ett eller flera skidl som inte ar
hénforliga till berorda arbetstagare personligen och da, efter medlemsstaternas val, antalet
uppsagningar ar
i) antingen under en period av 30 dagar

— minst 10 pa arbetsplatser med normalt fler d&n 20 och férre &n 100 arbetstagare,

— minst 10 % av antalet arbetstagare pa arbetsplatser med normalt minst 100 men firre dn
300 arbetstagare,

— minst 30 pa arbetsplatser med normalt minst 300 arbetstagare,
ii) eller, under en period av 90 dagar minst 20, oberoende av det normala antalet arbetstagare pa
arbetsplatsen i fraga.

b) arbetstagarrepresentanter: arbetstagarnas representanter enligt medlemsstaternas lag eller praxis.

Vid berdkningen av antalet uppsdgningar enligt forsta stycket punkt a skall upphorande av enskilda
arbetstagares anstéllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ av ndgon anledning som inte hanfor sig till
arbetstagaren personligen, jamstillas med uppsdgningar som sker kollektivt, om antalet uppgar till

minst fem.

2. Detta direktiv skall inte tillimpas i fraga om:

b) Arbetstagare som dr anstéllda hos offentliga myndigheter eller offentligrittsliga inrattningar (eller, i
medlemsstater dar detta begrepp inte finns, motsvarande organ).

Artikel 2 i direktiv 98/59 har foljande lydelse:

1. Overviger en arbetsgivare att vidta kollektiva uppsigningar skall han i god tid inleda
overlaggningar med arbetstagarrepresentanterna i syfte att soka na en 6verenskommelse.

2. Dessa overldggningar skall i varje fall omfatta olika mdjligheter att undvika kollektiva uppsdgningar
eller att minska antalet berorda arbetstagare samt att lindra konsekvenserna av uppsdgningarna genom
atgirder i synnerhet i syfte att bistd med omplacering eller omskolning av overtaliga arbetstagare.

I artikel 5 i samma direktiv foreskrivs foljande:
"Detta direktiv skall inte paverka medlemsstaternas rétt att tillimpa eller utfirda lagar eller andra

forfattningar som dr gynnsammare for arbetstagarna eller att framja eller tillata tillimpning av
kollektivavtal som &r formanligare for arbetstagarna.”
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Polsk rdtt

[ artikel 23" i Kodeks Pracy (lagen om arbete) som antogs genom lagen av den 26 juni 1974 (Dz. U.
1974, nr 24, position 141), i dess dndrade lydelse (nedan kallad arbetslagen), foreskrivs foljande vad
avser effekterna av en verksamhetsoverlatelse:

”§ 1. Vid overlatelse av en verksamhet eller en del av verksamheten till en annan arbetsgivare intréader
den arbetsgivaren, med forbehall for bestimmelserna i § 5, med tvingande verkan som part i de
befintliga anstéllningsférhallandena.

§ 2. Den tidigare arbetsgivaren och den nya arbetsgivaren ska vara solidariskt ansvariga for de
skyldigheter som har uppkommit pa grund av anstéllningsforhéllandet fore tidpunkten for 6vergangen
av en del av verksamheten till den nye arbetsgivaren.

§ 3. Om det inte finns nagra fackforeningar representerade hos de arbetsgivare som avses i § 1 ska den
tidigare och den nya arbetsgivaren skriftligen underrétta de anstéllda om den forvintade tidpunkten for
overgangen av verksamheten eller en del av denna till den nye arbetsgivaren, skélen for 6vergangen, de
juridiska, ekonomiska och sociala foljderna for arbetstagarna, och om planerade atgdrder avseende
arbetstagarnas anstéllningsvillkor, sarskilt villkor avseende anstéillning, 16n och omskolning.
Informationen ska tillhandahallas minst 30 dagar fore den tidpunkt d& Gvergangen av verksamheten
eller en del av denna till den nye arbetsgivaren forvéntas ske.

§ 4. Inom tva manader fran overlatelsen av en verksamhet eller en del av en verksamhet till den nya
arbetsgivaren kan arbetstagaren, utan iakttagande av den ordinarie lagstadgade uppsigningstiden, med
sju dagars varsel losa upp anstillningsforhallandet. En upplosning av anstéllningsférhéallandet enligt
ovan far for arbetstagaren samma verkningar som de som foljer av arbetsrittsliga bestimmelser nar
ett anstillningsavtal sdgs upp av arbetsgivaren med uppsagningstid.

§ 5. Vid den tidpunkt da en verksamhet eller en del av en verksamhet Overlats &dr arbetsgivaren skyldig
att foresla nya arbets- och lonevillkor for de arbetstagare som hittills har utfort arbete pa en annan
grund dn pa grundval av ett anstdllningsavtal och faststilla en tidsfrist pa minst sju dagar for
arbetstagaren for att inkomma med en forklaring om att vederborande accepterar eller inte accepterar
de foreslagna villkoren. Om nagon &verenskommelse om de nya anstillnings- och l6nevillkoren inte
nas ska det befintliga anstillningsforhallandet upplosas efter en period som motsvarar
uppsagningstiden rdknad fran den dag da arbetstagaren inkom med forklaringen om att han eller hon
inte accepterar de foreslagna villkoren eller frian den sista d& han eller hon kunde ha lamnat in en
sadan forklaring. Bestimmelserna i § 4 andra meningen galler i tillaimpliga delar.

§ 6. Overlatelsen av en verksamhet eller en del av en verksamhet till en annan arbetsgivare kan inte
utgora grund for arbetsgivaren att 16sa upp anstéllningsforhallandet.”

I artikel 42 § 1 i lagen om arbete foreskrivs att bestimmelserna om uppsidgning av anstéllningsavtal
giller pa motsvarande sitt for dndringar av anstillnings- och lonevillkor i anstédllningsavtal som foljer
av uppsigning och dndring av avtalet. Enligt artikel 42 § 2 ska en éndring av anstillnings- eller
lonevillkoren anses ha dgt rum nér arbetstagaren skriftligen har erbjudits nya villkor. I artikel 42 § 3
foreskrivs att om arbetstagaren inte godtar de erbjuda anstillnings- eller lonevillkoren upphor
anstillningen vid utgadngen av uppsiagningstiden. Om arbetstagaren inte, innan halva uppsagningstiden
har forflutit, invinder mot de erbjudna villkoren, anses vederbérande ha godként villkoren.

[ artikel 2417° 1 i arbetslagen, som avser villkor for uppséigning eller underrittelse om uppsigning av
kollektivavtal, foreskrivs foljande:

"Kollektivavtalet ska upphora
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1) efter en omsesidig forklaring av parterna,
2) vid utgédngen av den period for vilken det ingatts,
3) vid utgangen av den tidsfrist som angetts i den underrittelse som meddelats av en av parterna.”

I artikel 241° § 2 i arbetslagen, som avser tillimpningen av bestimmelserna i kollektivavtalet efter
overlételse av en verksamhet, foreskrivs foljande:

"Nar det hittills tillampliga kollektivavtalet upphor att gilla ska de villkor som foljer av
anstédllningsavtalet eller andra handlingar som ligger till grund for det anstéllningsférhallande som
foljer av kollektivavtalet tillampas fram till dess att tidsfristen for dndring av dessa villkor l6per ut.
Bestimmelserna i artikel 241" § 2 andra meningen ér tillimpliga.”

I artikel 241" § 2 i arbetslagen foreskrivs féljande:

"Bestimmelser i kollektivavtalet vilka 4r mindre gynnsamma for arbetstagarna ska inféras genom en
underrittelse om éndring av de hittills gillande villkoren i anstéllningsavtalet eller varje annan
handling som utgor grund for anstillningsforhéallandet. Vid underrittelse om é&ndring av hittills
gillande villkor i anstillningsavtalet eller en annan handling som utgér grund for
anstéllningsférhallandet &r inte sidana bestimmelser som begransar mojligheten att éndra villkoren i
ett sddant avtal eller i en sddan handling genom underrittelse tillimpliga.”

I artikel 1 i ustawa o szczegélnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikéw (lag om sdrskilda villkor f6r upphorande av
anstéllningsforhallandet av skil som inte dr hénforliga till arbetstagaren) av den 13 mars 2003 (Dz.U.
fran ar 2003, nr 90, position 844), i dess dndrade lydelse (nedan kallad 2003 ars lag), foreskrivs
foljande:

”1. Bestimmelserna i denna lag ska tillimpas om en arbetsgivare med minst 20 anstéllda &r tvungen
att bringa anstéllningsférhallandet att upphora av skil som inte ar hanforliga till arbetstagarna, genom
uppsdgning pa arbetsgivarens initiativ eller i samforstand mellan parterna, pa villkor att antalet
uppsédgningar under en period av hogst 30 dagar avser minst

1) 10 arbetstagare, om arbetsgivaren sysselsitter firre &n 100 arbetstagare,

2) 10 procent av antalet arbetstagare, om arbetsgivaren sysselsitter minst 100 men fiarre dn 300
arbetstagare,

3) 30 arbetstagare, om arbetsgivaren sysselsatter minst 300 arbetstagare ...”
Artikel 2 i 2003 ars lag har foljande lydelse:

”1. Arbetsgivaren ska i samband med kollektiva uppsdgningar inleda oOverliggningar med de
fackforeningar som verkar hos arbetsgivaren.

2. Den overldggning som avses i punkt 1 giller sdrskilt olika mojligheter att undvika eller minska
omfattningen av kollektiva uppsdgningar och de problem som uppkommer for de arbetstagare som
berdrs, och i synnerhet olika mojligheter till omskolning eller vidareutbildning men &ven till nya
anstillningar for uppsagda arbetstagare.

3. Arbetsgivaren ska skriftligen underritta fackféreningarna om skilen for de planerade kollektiva

uppsédgningarna, antalet arbetstagare som sysselsitts, och vilka yrkesgrupper de tillhor, vilka
yrkesgrupper som berdrs av de avsedda kollektiva uppsdgningarna, den tidsperiod under vilken de
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planerade uppséigningarna ska verkstillas, vilka kriterier som foreslas gilla for urvalet vid de kollektiva
uppsdgningarna, i vilken turordning arbetstagarna ska sdgas upp, forslag for att soka losningar pa de
problem som uppkommer for de arbetstagare som berors av de planerade kollektiva uppségningarna
och om ersdttning ska utges ska arbetsgivaren dérutéver ange hur dessa belopp kommer att faststillas.

»

Det foreskrivs i artikel 3.1 i 2003 ars lag att arbetstagaren och fackforeningarna ska na en
overenskommelse inom 20 dagar frén dagen for den underrittelse som avses i artikel 2.3 i lagen. Det
foreskrivs i artikel 3.2 att den 6verenskommelsen ska innehalla de regler som ska foljas avseende de
arbetstagare som berors av de planerade kollektiva uppsdgningarna och &ven arbetsgivarens
skyldigheter i den utstridckning det dr nodvandigt for att 16sa de 6vriga problem som uppkommer for
de arbetstagare som berdrs av de planerade kollektiva uppsagningarna.

I artikel 5 i 2003 ars lag, som var i kraft vid tidpunkten for omstédndigheterna i det nationella malet,
och som sedermera har upphévts, foreskrevs foljande:

”1. Nar anstillningsforhallandet har bringats att upphora pa arbetsgivarens initiativ i samband med ett
forfarande for kollektiva uppsdgningar ska artiklarna 38 och 41 i arbetslagen, med forbehall for
punkterna 2—4, och bestimmelserna om sérskilt skydd for arbetstagare mot uppsédgning respektive
upphorande av anstillningsforhallandet, med forbehall for punkt 5, inte tillimpas.

2. Om nagon 6verenskommelse i den mening som avses i artikel 3 inte nas ska artikel 38 i arbetslagen
tillimpas nér anstédllningsforhallandet bringas att upphdra pa arbetsgivarens initiativ eller nér
anstédllningsavtalet sdgs upp eller éndras.

5. Under en period da sarskilt skydd giller mot uppsidgning eller mot att anstillningsférhallandet
bringas att upphora far arbetsgivaren enbart dndra de befintliga anstéllnings- och lonevillkoren f6r den
arbetstagare som

1) har hogst fyra ar kvar till pensionsalder, ar gravid, mammaledig, ledig for adoption eller
foraldraledig,

2) ér ledamot i personalkommittén i ett offentligt foretag,

3) ér ledamot i fackfoéreningens styrelse,

6. Om en é&ndring av anstillnings- och Ionevillkoren, genom uppsdgning och é&ndring av
anstéllningsavtalet, leder till lonesdnkningar har de arbetstagare som avses i punkt 5 ratt till
kompensationsersittning som ska faststillas enligt de principer som foljer av arbetslagen fram till
utgdngen av den period under vilken de étnjuter ett sdrskilt skydd mot uppsidgning eller mot att
anstdllningsforhallandet bringas att upphora.

7. Om anstéllningsavtalet bringas att upphora genom ett forfarande for kollektiva uppségningar kan

anstdllningsavtal som ingatts for en viss tid eller for vissa arbetsuppgifter sédgas upp av bada parterna
under iakttagande av en uppsagningstid pa tva veckor.”
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Malet vid den nationella domstolen och tolkningsfragan

Malgorzata Ciupa m.fl. dr anstéllda pa heltid av sjukhuset i Lodz i enlighet med anstéllningsavtal om
tillsvidareanstallning.

Sjukhuset i Lodz har sedan ar 2009 gatt med ekonomisk forlust som har okat for varje ar. Ar 2013
bestimdes det att sjukhuset i Lodz skulle ombildas till ett kommersiellt bolag i stdllet for att
likvideras, vilket skulle ha medfort att over 100 arbetstillfillen hade forsvunnit. Vid ombildningen
avsdg man inte att skidra ned antalet anstdllda da man ville att sjukhuset i Lodz skulle fa behalla det
avtal om tillhandahallande av hdlsovard som hade ingatts med den nationella forsakringskassan. Efter
det att sjukhuset i Lodz hade uttomt alla mojligheter till besparingar utéver de avseende arbetstagarnas
loner, tvingades det att minska lonen for hela sin personal. Sjukhuset i Lodz foreslog dérfor alla
anstillda en tillfallig lonesankning med 15 procent. Cirka 20 procent av de anstillda accepterade den
l6nesinkningen. Ovriga anstillda underrittades om den #ndring av anstillnings- och Iénevillkoren
som motiverades av "behovet av omstrukturering av personalkostnaderna [for sjukhuset i Lodz] till
foljd av ekonomiska svarigheter”. De anstillda erbjods i den skrivelsen en lonesiankning som efter det
att tiden for att avboja erbjudandet hade 16pt ut skulle gélla fram till den 1 februari 2015.

Malgorzata Ciupa m.fl. vickte talan vid Sad Rejonowy dla Lodzi-Srédmiescia w Lodzi
(Distriktsdomstolen i L6dz-Srédmiescie i Lodz, Polen) och yrkade att dndringen av deras anstillnings-
och lonevillkor skulle forklaras inte vara tillaimplig. Talan ogillades av ndmnda domstol. Sjukhuset i
Lodz inledde individuella oOverliggningar om &ndringsforslaget med de arbetstagare som var
medlemmar i de fackféreningar som var verksamma inom sjukhuset, men eftersom det inte hade for
avsikt att vidta kollektiva uppsiagningar inledde det inte det forfarande som ska tillimpas vid den
typen av uppsagningar.

Malgorzata Ciupa m.fl. 6verklagade det av Sad Rejonowy dla Lodzi-Srédmiescia w FLodzi
(Distriktsdomstolen i Eoédz-Srédmieécie i Lodz) meddelade avgorandet till den hanskjutande
domstolen. Den hénskjutande domstolen anser att fragan huruvida en arbetsgivare som foreslar sina
anstdllda en dndring av anstéllningsvillkoren &r skyldig att uppfylla de skyldigheter som avses i
artiklarna 2—4 i 2003 ars lag inte tydligt har besvarats i Sad Najwyzszys (Hogsta domstolen, Polen)
rattspraxis. Den hénskjutande domstolen anser under alla omstdndigheter att ndimnda réttspraxis talar
for att ndimnda artiklar ska tillimpas i ett mal som det vid den nationella domstolen.

Den hinskjutande domstolen anser vidare att nér en arbetsgivare som har minst 20 anstillda och som
avser att dndra avtalsvillkoren for arbetstagarna, vilka till antalet ar lika manga eller fler &n det antal
arbetstagare som avses i artikel 1.1 i 2003 ars lag, gar skyldigheten att 6verlagga med fackféreningarna
hand i hand med skyldigheten att folja de forfaranden som foreskrivs i ndmnda lag, sdrskilt i
artiklarna 2—4 och 6 dari. I ett sadant fall dr varken antalet anstéillningsforhallanden som upploses till
foljd av arbetstagarnas védgran att godta de nya anstéllningsvillkor som arbetsgivaren foreslagit, eller
den omstdndigheten att upplosningen beror pa arbetstagarnas vilja, av betydelse. Det som &r
avgorande &r att arbetsgivaren initierar dndringen av anstéllningsvillkoren och att den uppsigning av
avtalet som foljer dédrav inte beror pa arbetsgivarens vilja. En arbetsgivare som Overviger att vidta
kollektiva uppsédgningar ska i enlighet med artikel 2.1 i 2003 ars lag inleda overldggningar med de
fackforeningar som verkar hos arbetsgivaren. Overliggningarna avser siledes arbetsgivarens “avsikt”
och inte accepterade dndringar eller den omstindigheten att anstéillningsavtal eventuellt upphor till
foljd av att de anstéllda inte accepterar dndringarna. Harav foljer att den arbetsgivare som avser att
underritta sina anstdllda om dndringar av anstillningsvillkoren méste beakta antalet sddana
underrittelser for att faststilla huruvida de avsedda dndringarna omfattas av bestimmelserna om
kollektiva uppsédgningar och saledes huruvida det dr nédvéandigt att 6verldgga med fackféreningarna.

Eftersom EU-domstolen emellertid &nnu inte har uttalat sig i fragan hur é&ndringarna av

anstdllningsvillkoren ska definieras enligt direktiv 98/59 dr den hanskjutande domstolen osiker pa hur
den ska tolka ndmnda direktiv.
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Mot denna bakgrund beslutade Sad Okregowy w Lodzi, VII Wydzial Pracy i Ubezpieczenn Spotecznych
(Regionala domstolen i Lodz, sjunde avdelningen for arbetsrittsliga och socialforsakringsrattsliga mal,
Polen) att vilandeforklara malet och stélla foljande fraga till domstolen:

”Ska artikel 2 i direktiv nr 98/59 ... tolkas s34, att en arbetsgivare som sysselsdtter minst 20 arbetstagare
och som Overviger att dndra anstillningsvillkoren for arbetstagare som till antalet motsvarar det antal
som anges i artikel 1.1 i [2003 ars lag] ar skyldig att tillimpa de forfaranden som foreskrivs i
artiklarna 2—4 och 6 i denna lag, det vill sdga omfattar denna skyldighet de situationer som avses i

— artikel 241" § 2 jaimford med artikel 241° § 2 och artikel 23" i [arbetslagen],
— artikel 241" § 2 jaimford med artikel 77> § 5 och artikel 2417 § 1 i [arbetslagen],

— artikel 42 § 1 jamford med artikel 45 § 1 i arbetslagen?”

Provning av tolkningsfragan

Domstolen papekar inledningsvis att den hénskjutande domstolen i sin fraga har hanvisat till flera olika
bestimmelser i nationell ritt da den anser att det aktuella fallet kan definieras péa flera olika sitt i
nationell ratt.

Savitt avser tolkningen av bestimmelser i den nationella rittsordningen dr domstolen emellertid i
princip skyldig att grunda sig pa de rittsliga kvalificeringar som foljer av beslutet om hénskjutande.
Enligt fast rdttspraxis dr domstolen namligen inte behorig att tolka en medlemsstats nationella ratt
(dom av den 17 mars 2011, Naftiliaki Etaireia Thasou och Amaltheia I Naftiki Etaireia, C-128/10
och C-129/10, EU:C:2011:163, punkt 40 och dar angiven réttspraxis).

Domstolen ska saledes prova begidran om férhandsavgorande utifran de forutséttningar som framgar av
beslutet om hénskjutande, utan att tolka den nationella ritten enligt de tre hypotetiska fall som avses
i fragan.

Domstolen anser under dessa omstidndigheter att den hénskjutande domstolen har stdllt sin fraga for
att fa klarhet i huruvida artikel 1.1 i direktiv 98/59 ska tolkas sa, att en arbetsgivares ensidiga dndring
av lonevillkoren — som dr till nackdel for arbetstagaren och som medfor att anstéllningsavtalet upphor
om arbetstagaren inte accepterar den — ska kvalificeras sdsom "uppsédgning”, i den mening som avses i
ndmnda bestimmelse, och huruvida artikel 2 i detta direktiv ska tolkas s, att en arbetsgivare &r skyldig
att inleda sadana 6verlaggningar som anges i ndmnda artikel 2 nédr arbetsgivaren avser att genomfora
en siddan ensidig dndring av l6nevillkoren.

I syfte att besvara den fragan ska det for det forsta papekas att det av artikel 1.1 andra stycket i
direktiv 98/59 framgar att direktivet endast ska tillimpas om antalet "uppsdgningar” uppgar till minst
fem och att det i direktivet skiljs pa “uppsdgningar” och “upphorande av enskilda arbetstagares
anstéllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ av ndgon anledning som inte hanfér sig till arbetstagaren
personligen” (se, for ett liknande resonemang, dom av den 11 november 2015, Pujante Rivera,
C-422/14, EU:C:2015:743, punkterna 44 och 45).

Vad giller begreppet "uppsédgning” i artikel 1.1 forsta stycket a i direktiv 98/59 har domstolen faststéllt
att ndimnda direktiv ska tolkas pa sa sdtt att den omstdndigheten att en arbetsgivare, ensidigt och till
arbetstagarens nackdel, genomfor en betydande forédndring av vésentliga delar av anstillningsavtalet av
skdl som inte dar hanforliga till arbetstagaren personligen omfattas av det begreppet (dom av den
11 november 2015, Pujante Rivera, C-422/14, EU:C:2015:743, punkt 55).
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Harav foljer att den omstdndigheten att en arbetsgivare, ensidigt och till arbetstagarens nackdel,
genomfor en obetydlig fordndring av en visentlig del av anstillningsavtalet av skdl som inte é&r
hénforliga till arbetstagaren personligen eller en betydande forandring av en ovisentlig del av ndmnda
avtal av skdl som inte dr hdnforliga till arbetstagaren personligen inte kan kvalificeras som
"uppsigning”, i den mening som avses i direktivet.

Vad géller éndringen av anstéllningsvillkoren i det nationella malet ska det erinras om att den medfor
en tillfdllig sankning av 16nebeloppet med 15 procent och att 16nen, efter flera méanader, atergar till den
ursprungliga nivin. Aven om det inte kan bestridas att lonen utgér en visentlig del av
anstillningsavtalet och att en lonesinkning med 15 procent i princip kan kvalificeras som en
"betydande forandring” innebér siankningens tillfalliga beskaffenhet att omfattningen av den avsedda
dndringen av anstillningsavtalet patagligt minskar.

Det ankommer i slutindan pa den hinskjutande domstolen, som ensam dr behorig att bedoma
omstiandigheterna, att med hénsyn till samtliga omstdndigheter i det aktuella fallet faststdlla huruvida
den tillfdlliga sdnkningen av lonen i fraga ska kvalificeras som en betydande fordandring.

Aven om den hinskjutande domstolen bedémer att den @ndring av anstillningsvillkoren som ir i fraga
i det nationella mélet inte omfattas av begreppet "uppsigning” ska en uppsagning av anstéllningsavtalet
till foljd av att arbetstagaren inte accepterar en sadan dndring som den foreslagna under alla
omstindigheter anses utgora ett upphorande av enskilda arbetstagares anstéllningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ av nagon anledning som inte hdnfor sig till arbetstagaren personligen, i den
mening som avses i artikel 1.1 andra stycket i direktiv 98/59, vilket medfor att den ska beaktas vid
berdkningen av det totala antalet uppségningar.

Angaende fragan fran och med vilken tidpunkt en arbetsgivare ar skyldig att inleda de Overldggningar
som foreskrivs i artikel 2 i ndmnda direktiv ska det papekas att domstolen har funnit att
overldggnings- och anmaélningsskyldigheten uppkommer innan arbetsgivaren har fattat beslut om att
sdga upp anstéllningsavtalen (dom av den 27 januari 2005, Junk, C-188/03, EU:C:2005:59, punkt 37,
och dom av den 10 september 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK m.fl., C-44/08,
EU:C:2009:533, punkt 38). Domstolen har vidare faststillt att forverkligandet av den malsdttning som
anges i artikel 2.2 i direktiv 98/59, ndmligen att undvika kollektiva uppsédgningar eller att minska
antalet berorda arbetstagare, skulle dventyras om Overldggningen med representanterna holls efter det
att arbetsgivaren hade fattat ett beslut (dom av den 27 januari 2005, Junk, C-188/03, EU:C:2005:59,
punkt 38, och dom av den 10 september 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK m.fl., C-44/08,
EU:C:2009:533, punkt 46).

Det ska tillaggas att det nationella maélet, liksom det mal som avgjordes genom domen av den
10 september 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK m.fl. (C-44/08, EU:C:2009:533, punkt 37),
giller ekonomiska beslut som inte, sdsom framgar av beslutet om hanskjutande, direkt syftade till att
bringa vissa bestdmda anstallningsforhallanden att upphora, men som énda kunde fa aterverkningar pa
ett visst antal arbetstagares anstéllning.

Domstolen fann i punkt 48 i domen av den 10 september 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK
m.fl. (C-44/08, EU:C:2009:533), att det Overliggningsforfarande som foreskrivs i artikel 2 i
direktiv 98/59 ska inledas av arbetsgivaren vid den tidpunkt da ett sadant strategiskt eller affirsmassigt
beslut antas som tvingar arbetsgivaren att dverviga eller planera kollektiva uppsigningar.

Sjukhuset i Lodz vidtog ett visst antal &ndringar i forevarande fall, sdsom é&ven framgar av
artikel 16 ovan, for att undvika att sjukhuset likviderades och att arbetstillfillen gick forlorade.
Eftersom dessa dndringar visade sig vara otillrackliga for att sdkerstilla sjukhusets overlevnad, ansag
sjukhuset att det var nodvandigt att genomfora de foreslagna dndringarna for att undvika att behova
fatta beslut som direkt avsag att upplosa specifika anstillningsforhallanden. Sjukhuset i Lodz borde
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emellertid i ett sadant fall rimligen forvanta sig att ett visst antal arbetstagare inte skulle komma att
acceptera dndringen av deras anstéllningsvillkor och foljaktligen att deras avtal skulle komma att ségas

upp.

Eftersom beslutet att underritta de anstéillda om dndringen av anstéllningsvillkoren med nodvéandighet
innebar att sjukhuset i Lodz overviagde kollektiva uppsdgningar ankom det pa namnda sjukhus — i den
man de villkor som definieras i artikel 1.1 i direktiv 98/59 var uppfyllda — att inleda sadana
overldaggningar som foreskrivs i artikel 2 i direktivet.

Den slutsatsen gor sig én mer géllande eftersom syftet med den 6verldggningsskyldighet som foreskrivs
i artikel 2 i ndmnda direktiv, ndmligen att undvika kollektiva uppsédgningar eller att minska antalet
berérda arbetstagare samt att lindra konsekvenserna av uppsdgningarna (dom av den
10 september 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK m.fl., C-44/08, EU:C:2009:533, punkt 46)
och den malsiattning som enligt den hédnskjutande domstolen efterstrivades genom andringarna av
anstéllningsvillkoren, namligen att undvika individuella uppsagningar, liknar varandra i stora delar. I
de fall d& ett beslut som medfér en dndring av anstéllningsvillkoren goér det mojligt att undvika
kollektiva uppsdgningar bor namligen det overliggningsforfarande som foreskrivs i artikel 2 i samma
direktiv inledas vid den tidpunkt da arbetsgivaren Overviger att genomfora sadana éndringar (se, for
ett liknande resonemang, dom av den 10 september 2009, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK m.fl.,
C-44/08, EU:C:2009:533, punkt 47).

Mot bakgrund av det ovan anforda ska fragan besvaras enligt foljande. Artikel 1.1 i direktiv 98/59 ska
tolkas sd, att en arbetsgivares ensidiga dndring av lonevillkoren — som ér till nackdel for arbetstagaren
och som medfor att anstillningsavtalet upphor om arbetstagaren inte accepterar den — kan kvalificeras
sasom "uppsédgning” i den mening som avses i namnda bestammelse. Artikel 2 i direktivet ska tolkas sa,
att en arbetsgivare — forutsatt att de villkor som foreskrivs i artikel 1 i ndimnda direktiv ar uppfyllda,
vilket det ankommer pa den hinskjutande domstolen att prova — é&r skyldig att inleda sadana
overlaggningar som foreskrivs i nimnda artikel ndr arbetsgivaren avser att genomfora en sadan ensidig
dndring av lonevillkoren.

Rittegangskostnader

Eftersom forfarandet i forhéllande till parterna i det nationella malet utgor ett led i beredningen av
samma mal, ankommer det pa den hénskjutande domstolen att besluta om réttegangskostnaderna. De
kostnader for att avge yttrande till domstolen som andra &n ndmnda parter har haft ar inte
ersittningsgilla.

Mot denna bakgrund beslutar domstolen (tionde avdelningen) foljande:

Artikel 1.1 i radets direktiv 98/59/EG av den 20 juli 1998 om tillnirmning av medlemsstaternas
lagstiftning om kollektiva uppsigningar ska tolkas sa, att en arbetsgivares ensidiga dndring av
lonevillkoren — som dr till nackdel for arbetstagaren och som medfor att anstillningsavtalet
upphor om arbetstagaren inte accepterar den — kan kvalificeras sasom ”uppsigning” i den
mening som avses i nimnda bestimmelse. Artikel 2 i direktivet ska tolkas sa, att en arbetsgivare
— forutsatt att de villkor som foreskrivs i artikel 1 i ndmnda direktiv dr uppfyllda, vilket det
ankommer pa den hidnskjutande domstolen att prova - dr skyldig att inleda sadana
overldaggningar som foreskrivs i nimnda artikel nédr arbetsgivaren avser att genomfora en sadan
ensidig dndring av lonevillkoren.

Underskrifter
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