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Streszczenie

Dyrektywa w sprawie zbliżania ustawodawstw Państw Członkowskich odnoszących się do zwolnień grupowych ma na celu zapewnienie niezbędnej ochrony pracowników w tym procesie, z zastrzeżeniem uwzględniania zrównoważonego rozwoju gospodarczego i społecznego w Unii Europejskiej. Z kolei dyrektywa w sprawie wprowadzenia środków służących wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczeństwa i zdrowia pracownic w ciąży, pracownic, które niedawno rodziły, i pracownic karmiących piersią statuuje ogólny zakaz ich zwolnienia z pracy z uchyleniami od zasady podyktowanymi szczególnymi przyczynami, niezwiązanymi z macierzyństwem. Zakładając spójność porządku prawa unijnego, należałoby przyjąć, że wdrażanie tych aktów nie powinno uchybiać standardom ochrony kobiety w regulowanym okresie. 
1. Uzasadnienie dla mechanizmów szczególnej ochrony pracownicy związanej z macierzyństwem

Stosunek pracy kobiety w ciąży oraz po urodzeniu dziecka jest objęty polityką szczególnej ochrony. Źródeł instrumentów ochronnych należy poszukiwać już w samej Konstytucji
, zwłaszcza w jej art. 18
, 68
 i 71
. Ochrona ta skupiona jest przede wszystkim na gwarancjach trwałości umowy o pracę
. Zakaz wypowiadania przez pracodawcę, a także rozwiązywania umowy o pracę w okresie ciąży i urlopu macierzyńskiego pracownicy, znajduje umocowanie w art. 177 kodeksu pracy
. Ta szczególna piecza dotyczy zarówno skuteczności instrumentów prewencyjnych
, jak i reparacyjnych. Żadna jednak ochrona przed zwolnieniem nie ma charakteru absolutnego. W grę mogą wchodzić przyczyny wyjątkowego odejścia od mechanizmów ochronnych
. Ostatnio zapadł wyrok prejudycjalny Trybunału Sprawiedliwości
 dotyczący istotnych kwestii współgrania ze sobą szczególnych mechanizmów ochronnych przysługujących kobiecie w ciąży, w okresie po urodzeniu dziecka oraz w trakcie karmienia piersią, z normatywną konstrukcją zwolnień grupowych regulowanych dyrektywą 98/59/WE (dalej dyrektywą o zwolnieniach grupowych)
. Związana z macierzyństwem ochrona kobiet posiada umocowanie zwłaszcza w dyrektywie 92/85/EWG (dalej dyrektywą w sprawie ochrony macierzyństwa)
. Zgodnie z założeniami tej ostatniej dyrektywy wymienione pracownice należą do grup szczególnego ryzyka pod wieloma względami. Z tych powodów zostały one objęte przede wszystkim ochroną zapobiegawczą, a więc już określonymi gwarancjami ochrony przed samym zagrożeniem zwolnienia z pracy. Artykuł 10 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa, zatytułowany „Zakaz zwolnienia z pracy”, stanowi, że w celu zagwarantowania pracownicom możliwości korzystania z praw do ochrony zdrowia i bezpieczeństwa państwa członkowskie podejmują niezbędne środki zakazujące ich zwolnień w okresie od początku ciąży do końca urlopu macierzyńskiego z zastrzeżeniem wyjątku od tej zasady. Ten ostatni obejmuje swym zakresem „szczególne przyczyny” zwolnień, niezwiązane z omawianym stanem i muszą być dozwolone w systemie wewnętrznym oraz w stosownych przypadkach, gdy odpowiednie organy wyraziły na to zgodę. 
Mając na uwadze wyjątkowy charakter uchylenia od zakazu zwolnień te szczególne przyczyny powinny być dookreślane według obiektywnych kryteriów. Inne podejście do wyjątków prowadziłoby do iluzorycznej ochrony kobiet  związanej z macierzyństwem. Z kolei wzmiankowana już dyrektywa o zwolnieniach grupowych określa szczegółowe mechanizmy zakończenia stosunku pracowniczego w ramach zwolnienia grupowego. Zgodnie z definicją zawartą w omawianym akcie oznaczają one zwolnienia dokonywane przez pracodawcę z jednego lub więcej powodów niezwiązanych z poszczególnym pracownikiem (…). Przeważnie w regulacjach krajowych dotyczących tej materii wskazuje się na różne przyczyny uzasadniające zakończenie stosunku pracowniczego w ramach postępowań grupowych. Powołuje się w takich wypadkach uzasadnienia ekonomiczne, technologiczne, organizacyjne lub dotyczące samej produkcji
. 
Z omawianą konstrukcją nieodłącznie powiązane są pewne zabezpieczenia mające łagodzić skutki zwolnień grupowych w postaci obwarowania tych procedur wymogami przejrzystości i konsultacji
. 
Postanowienia ogólne przedmiotowej dyrektywy stanowią, że treścią konsultacji obejmuje się co najmniej sposoby i warunki uniknięcia zwolnień grupowych lub ograniczenia liczby pracowników nimi dotkniętych, jak również zastosowania innych mechanizmów łagodzenia ich skutków. Te ostatnie mogą być realizowane w drodze wykorzystania środków socjalnych, takich jak w wypadkach dających się pogodzić z celem zwolnień grupowych, przeszeregowanie lub przekwalifikowanie pracowników
. Istnieje potencjalne niebezpieczeństwo, że następstwem zróżnicowania form zatrudnienia będzie przenoszenie części dotychczas zatrudnionych w ramach umowy o pracę na inne stosunki zobowiązaniowe, a w konsekwencji zastosowanie będą miały regulacje wychodzące poza kodeks pracy, co oznacza osłabienie ochrony osób zatrudnionych w stosunku do tego, co gwarantuje ten ostatni akt
. 
2. Zwolnienia grupowe a standardy ochrony kobiet związane z macierzyństwem

Z wdrażaniem konstrukcji normatywnych zwolnień grupowych pracowników łączone są ściśle wymogi proceduralne dotyczące przepływu informacji i zachowania systemu konsultacji Ich celem jest dookreślenie kryteriów wyboru pracowników objętych takim zwolnieniem oraz ewentualne wyłączenie z mechanizmu zakończenia stosunku pracowniczego tych osób, którym przysługuje status pierwszeństwa pozostania w przedsiębiorstwie. Dyrektywa o zwolnieniach grupowych wyznaczająca wspólne minimalne standardy dla państw członkowskich ochrony pracowników nie zawiera postanowień, które odnosiłyby się do zasad różnicowania pozycji zwalnianych. Nie ma bezwzględnie wiążących państwa członkowskie postanowień, które w świetle tego aktu prawa wtórnego nadawałyby pierwszeństwo kobietom posiadającym status związany z macierzyństwem. 
W okolicznościach sprawy, która zaowocowała rozstrzygnięciem wstępnym Trybunału Sprawiedliwości, skarżącą w postępowaniu krajowym była J. Porras Guisado (dalej jako JPG) zatrudniona przez Bankia S.A. (dalej jako Bankia). W wyniku przeprowadzonej procedury konsultacji i zawartego porozumienia komisji negocjacyjnej JPG została objęta pracowniczym zwolnieniem grupowym. W chwili zwolnienia była ona w ciąży. Mając na uwadze przysługujące jej instrumenty ochronne przed utratą miejsca pracy, wniosła o przeprowadzenie postępowania pojednawczego. Wobec niekorzystnego dla niej rozstrzygnięcia złożyła skargę na sprzeczne z prawem pracy jej zwolnienie do sądu pracy. Sąd ten wniesioną skargę oddalił. Natomiast Sąd II instancji powziął pewne wątpliwości co do zgodności prawa wewnętrznego i praktyki jego stosowania z wymogami prawa unijnego mającymi tutaj zastosowanie. Zasadniczy problem, który miał być przedmiotem rozstrzygnięcia prejudycjalnego, dotyczył tego, czy art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa należy interpretować w ten sposób, że zawarte w nim określenie „szczególne przyczyny zwolnienia”, nieodnoszące się do okresu ciąży, dopuszczone w prawie krajowym lub praktyce, stanowiące wyjątek od zakazu ich zwolnienia, nie jest równoznaczne z treścią zwrotu „jeden lub więcej powodów niezwiązanych z poszczególnym pracownikiem”, do którego wprost odnosi się art. 1 ust. 1 lit. a) dyrektywy o zwolnieniach grupowych
. 
3. Problem współgrania ze sobą standardów materialnoprawnych określonych dyrektywą 92/85/EWG z regulacją zwolnień grupowych w dyrektywie 98/59/WE

Kwestia zachowania niezbędnej spójności wykładni przepisów tytułowych dyrektyw pozostaje w oczywistym związku z treścią wszystkich pytań prejudycjalnych wniesionych przez sąd krajowy. Odnosząc się do problematyki koherencji obydwu branych tu pod uwagę łącznie aktów prawa unijnego, Trybunał Sprawiedliwości w omawianym tu orzeczeniu przyjął, że pracownice w ciąży i w okresie urlopu macierzyńskiego (w czasie karmienia piersią) korzystają z podwójnej ochrony, bo na podstawie dyrektywy o zwolnieniach grupowych oraz dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa. Rodzi się pytanie, czy rzeczywiście mamy tutaj do czynienia z pełnym współgraniem ze sobą wyznaczników zwolnień pracowników określonych w każdym z tych aktów. Otwartą kwestią pozostaje poszukiwanie trafnej odpowiedzi na pytanie, czy mechanizmy ochrony pracownic związane z ich szczególnym stanem w obu aktach się uzupełniają. 
W opinii przedstawionej w związku z tą sprawą Rzecznik Generalny trafnie podniósł, że obydwie dyrektywy, tj. o zwolnieniach grupowych oraz w sprawie ochrony macierzyństwa opierają się na Wspólnotowej karcie socjalnych praw podstawowych pracowników. Dyrektywa w sprawie zwolnień grupowych odnosi się zarówno do instrumentów, jakie należy wprowadzić, by stworzyć mężczyznom i kobietom możliwość lepszego godzenia obowiązków zawodowych i rodzinnych, jak i do konieczności pełnego respektowania w tych procedurach takich aspektów, jak dostateczne informowanie pracowników, rzeczywiste negocjowanie z nimi lub z ich przedstawicielami, a więc uwzględnianie ich opinii w procesie konsultacji i wspólne dochodzenie do warunków wdrażania zwolnień grupowych. Z kolei dyrektywa w sprawie ochrony macierzyństwa została wyraźnie ukierunkowana na zapewnienie szczególnej ochrony pracownicom w ciąży i po urodzeniu dziecka, zważywszy na fakt występujących, istotnych zagrożeń dla ich zdrowia i bezpieczeństwa. Należy tutaj podnieść, że dokonywana przez Trybunał wykładnia fundamentalnego pojęcia zakaz zwolnień oraz definicji podmiotu tej ochrony, jaki stanowi „pracownica w ciąży” zmierza do jak najszerszego rozumienia ich zakresów, i to zarówno gdy chodzi o kwalifikowanie zatrudnienia w kategorii pracowniczej
, jak również wykorzystywanie pojemnej definicji zawiadomienia o ciąży. Dla skuteczności powiadomienia o wskazanym stanie wystarczające jest, aby przedsiębiorca mógł wiedzę w tym zakresie posiąść w jakikolwiek sposób, niekoniecznie w drodze formalnego powiadomienia przez zainteresowaną. W przypadku wypowiedzenia umowy, znaczenie ma stan rzeczywisty, w którym znajduje się kobieta, a nie sam moment zawiadomienia pracodawcy o ciąży. Czynnik ten może mieć znaczenie wówczas, kiedy pierwotnie pracownica nie wyraziła sprzeciwu wobec wypowiedzenia umowy, jednak po tym fakcie dowiedziała się, że spodziewa się dziecka. W takim wypadku obejmuje ją również ochrona zatrudnienia, łączona z macierzyństwem
. Na marginesie podniesionych uwag należy wskazać, że pracownice w ciąży mogą ukrywać swój stan ze względu na potencjalne zagrożenia zwolnieniem na podstawie subiektywnych ocen przydatności pracownicy do wykonywania powierzonej jej zadań. 
W celu wyznaczenia ram przedmiotowych dyrektywy o zwolnieniach grupowych dookreślone zostało tytułowe pojęcie w słowniku podstawowych pojęć. Zgodnie z treścią jej art. 1 ust. 1 lit. a) należy je rozumieć jako „zwolnienia dokonywane przez pracodawcę z jednego lub więcej powodów niezwiązanych z poszczególnym pracownikiem”. W świetle wykładni sądów unijnych obejmuje ono swym zakresem „wszelkie przypadki zakończenia umowy o pracę wbrew woli pracownika, a zatem i bez jego zgody”. Przyjmuje się w orzecznictwie unijnym szerokie rozumienie wyznaczników definicji zwolnień grupowych. Mamy zatem tu do czynienia z instytucją, która nie ma charakteru wyjątkowego w praktyce gospodarczej. Tymczasem możliwość wyjątkowego zwolnienia pracownicy w ciąży lub w okresie bezpośrednio po urodzeniu dziecka wymaga wystąpienia szczególnej i do tego, niezwiązanej z jej stanem, przyczyny. Należy zauważyć, że zwrot identyfikowany jako szczególne przyczyny nie pokrywa się z treścią przesłanek grupowego zwolnienia z pracy z jednego lub więcej powodów. Powyższą tezę potwierdza Rzecznik Generalny we wzmiankowanej już opinii, wskazując m.in., że w definicji zwolnień grupowych
 brak jest zakresu pojęciowego, odpowiadającego treści zwrotu „szczególne przyczyny”. 
Przepis zawarty w dyrektywie w sprawie zwolnień grupowych odnosi się do stosowania mechanizmu podstawowego dla tej normatywnej konstrukcji, a nie wyjątku. Ten ostatni, wyszczególniony w art. 10 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa, powinien być wykładany wąsko. Zatem, zdaniem opiniodawcy, szczególne przyczyny należy rozumieć jako zjawiska unikatowe, natomiast zwolnieniom grupowym takiego charakteru przypisać nie można. Do tego rodzaju zwolnień stosuje się pojemną definicję oraz różne progi zwolnień, w zależności od liczby pracowników zatrudnionych w danym przedsiębiorstwie i wielkości zakłądanych zmian. Powyższe zestawienie odnoszące się do braku tożsamości zakresu wskazanych pojęć oznacza, że w praktyce obszary dotyczące legalności dokonywanych zwolnień grupowych mogą się pokrywać, bądź nie, z uchyleniem od zakazu zwolnień, dopuszczonym art. 10 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa. Inaczej mówiąc, zachodzą w praktyce przypadki, w których grupowe zwolnienie z jednej lub więcej przyczyn pokrywać się będzie z przesłanką „szczególnej przyczyny”. Taka sytuacja wystąpi m.in. w wypadku zwolnień grupowych związanych z trwałym zaprzestaniem prowadzenia działalności gospodarczej przez przedsiębiorcę. 
Zdaniem Rzecznika Generalnego
 przesłanek ( zgodnie z którymi art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa zezwala na zwolnienie z pracy pracownicy w ciąży, w wypadku wystąpienia „szczególnych przyczyn niezwiązanych z jej stanem ( dopuszczonych w prawie krajowym lub praktyce”, nie należy wykładać jako odpowiadających w pełni zwrotowi wyrażonemu w art. 1 dyrektywy o zwolnieniach grupowych, w którym mowa o jednym lub więcej powodach niezwiązanych z poszczególnym pracownikiem. W pewnym zakresie stanowiska opiniodawcy i sądu unijnego nie pokrywają się. Trybunał Sprawiedliwości orzekł bowiem, że „Artykuł 10 pkt 2 dyrektywy 92/85 należy interpretować w ten sposób, że nie stoi on na przeszkodzie przepisom krajowym pozwalającym pracodawcy na zwolnienie z pracy pracownicy w ciąży w ramach zwolnienia grupowego, nie wskazując powodów innych niż te, które uzasadniają to zwolnienie grupowe, o ile zostaną wskazane obiektywne kryteria uwzględnione w celu wskazania pracowników, którzy mają zostać zwolnieni.” Tym samym przesądził, że powody niezwiązane z indywidualnym pracownikiem wchodzą w zakres szczególnych przyczyn niezwiązanych ze stanem pracownic, które wysławia uchylenie od zakazu zawarte w art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa. Ochronnym mechanizmem w przypadku zwolnień pracownicy w ciąży w postępowaniach grupowych jest bezwzględny wymóg należytego uzasadnienia przyczyn zwolnienia przez przedsiębiorcę oraz dopuszczenie takiego zwolnienia w prawie krajowym lub praktyce jego stosowania, zgodnej z wymogami dyrektywy 92/85
. 
4. Aksjologiczne uzasadnienie szczególnej ochrony pracownicy związanej z jej macierzyństwem

Zdaniem Trybunału Sprawiedliwości treści obydwu wskazanych już aktów wtórnych prawa unijnego należy interpretować jako zawierające mechanizmy ochronne pracowników, uzupełniające się i wspomagające wykonanie celów nimi wyznaczonych. Potwierdzenie powyższej tezy zależeć będzie od właściwego rozłożenia – w praktyce stosowania przedmiotowych przepisów – akcentu na rzeczywistą ochronę kobiety związanej z jej macierzyństwem. Nie powinna być ona osłabiona w związku z procedurami zwolnień grupowych pracowników. Na uwagę zasługuje podkreślanie w orzecznictwie Trybunału Sprawiedliwości aksjologicznych uzasadnień szczególnej ochrony kobiety, związanej z jej macierzyństwem, zwłaszcza w okresie ciąży. 
W omawianym wyroku wstępnym Sąd ten podniósł, że celem dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa jest zapobieżenie negatywnemu wpływowi – na kondycję fizyczną i psychiczną takich pracownic – już samego ryzyka zwolnienia z pracy z przyczyn związanych z ich stanem macierzyńskim
. Ustawodawca unijny, mając na uwadze te potencjalne, negatywne skutki, w których zakres wchodzi także „poważne ryzyko dobrowolnego przerwania ciąży”, zastrzegł powinność respektowania mechanizmów szczególnej ochrony macierzyństwa kobiety, wprowadzając, na mocy wspomnianego już art. 10, generalny zakaz ich zwolnienia we wskazanych okresach, chyba że zachodzą szczególne przyczyny, niezwiązane z ciążą lub okresem poporodowym
. 
Dla zabezpieczenia efektywności prawa unijnego w przedmiotowym zakresie wprowadzono – na mocy dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa – zarówno odpowiednie gwarancje ochrony prewencyjnej, jak i reparacyjnej. Państwa członkowskie, dokonując implementacji niniejszej dyrektywy, muszą bezwzględnie respektować tę podwójną perspektywę, zważywszy na zasadę efektywności unijnego porządku. W orzecznictwie sądów unijnych szczególny akcent kładziony jest na ochronę zapobiegawczą. Zasadniczym jej celem jest przeciwdziałanie już potencjalnym, negatywnym zagrożeniom zwolnień. Z samym przygotowywaniem tego rodzaju umów w przedsiębiorstwie może być związane niebezpieczeństwo przerwania ciąży, której w stabilnych stosunkach pracowniczych kobieta nie dokonałaby. 
Podwójny reżim ochronny jest gwarantowany przepisami kodeksu pracy
. Oczywiście między duchem i celem regulacji a praktyką stosowania mogą występować istotne rozbieżności na niekorzyść mechanizmów ochronnych
. O prawidłowości dokonanej transpozycji do porządku krajowego postanowień dyrektywy przesądza przewidywalność linii orzeczniczej krajowych organów. W ustawicznie zmieniającym się otoczeniu prawa, rośnie rola wykładni dynamicznej, pozwalającej nadawać sens konstrukcjom normatywnym zgodnie z funkcjonalnym ich przeznaczeniem
. 
W niektórych systemach krajowych, w tym państwie członkowskim, które wniosło o rozstrzygnięcie prejudycjalne, mechanizmy ochronne kobiet w ciąży i w okresie po urodzeniu dziecka ograniczone zostały do ochrony reparacyjnej. Pojawia się pytanie, czy takie ograniczenie instrumentów ochrony prawnej przed niezgodnym z prawem zwolnieniem kobiet mieszczących się w omawianej kategorii do środków naprawczych, da się pogodzić z wymogami dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa. Trybunał Sprawiedliwości, w omawianym tu wyroku, spójnie ze stanowiskiem Rzecznika Generalnego w tym zakresie przyjął
, że z uwagi na negatywne skutki, jakie zwolnienie może mieć na kondycję fizyczną i psychiczną kategorii pracownic tutaj omawianych, ochrona reparacyjna, nawet w przypadku, gdy skutkiem stosowanych mechanizmów w procedurach wewnętrznych państw członkowskich jest przywrócenie zwolnionej pracownicy do pracy lub wypłata niepobranych z powodu zwolnienia wynagrodzeń, nie może zastąpić ochrony prewencyjnej
. 
Mając na uwadze aksjologiczne obudowanie mechanizmów materialnoprawnych ochrony pracownic, związanych z ich macierzyństwem, Trybunał Sprawiedliwości w omawianym tu wyroku wstępnym orzekł, że art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa należy interpretować w ten sposób, że stoi on na przeszkodzie regulacjom krajowym, które nie zakazują co do zasady zwolnienia z pracy pracownic z omawianej grupy tytułem ochrony prewencyjnej, a przewiduje jedynie tytułem ochrony reparacyjnej nieważność takiego zwolnienia, w przypadku gdy jest ono niezgodne z prawem. Należy mieć na uwadze to, że państwa członkowskie dysponują pewnym marginesem swobody przy wdrażaniu aktów wtórnych prawa unijnego, wymagających transpozycji do wewnętrznego porządku, w wypadku ich oparcia o klauzulę minimalnej harmonizacji
. Granice dyskrecjonalnej władzy organów krajowych nie mogą pomijać celów określonych regulacji i istoty unormowania. Z art. 288 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
 wynika, że przy doborze środków niezbędne jest zapewnienie pełnej skuteczności implementowanego do porządku państwa członkowskiego aktu
. 
5. Zwolnienia grupowe a reguła pierwszeństwa zachowania dotychczasowego lub przeniesienia na inne odpowiednie stanowisko pracownicze

Sąd państwa członkowskiego, wnoszący o rozstrzygnięcie prejudycjalne, dochodził odpowiedzi na pytanie, czy art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa zobowiązuje państwa członkowskie do uchwalenia odpowiednich regulacji w celu zapewnienia, by w przypadku zwolnienia grupowego pracownice w ciąży korzystały z pierwszeństwa w zakresie zachowania zatrudnienia w przedsiębiorstwie, w którym są zatrudnione, lub przeniesienia je na inne odpowiednie stanowisko
. Inaczej jednak niż dowodził w tej kwestii Rzecznik Generalny, Trybunał Sprawiedliwości postawił znak równości między dopuszczeniem wyjątkowym zwolnienia z pracy kobiet w ciąży lub w okresie po nim następującym z przyczyn niezwiązanych z tymi stanami, a możliwością zwolnień grupowych z jednej lub więcej przyczyn
. Przyjął bowiem, że decyzja o zwolnieniu takiej pracownicy z powodów innych niż uzasadnione jej stanem nie jest niezgodna z art. 10 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa, jeśli pracodawca należycie i z zastrzeżeniem procedury pisemnej uzasadnia powody zwolnienia, jeśli jest to dopuszczone w systemie prawa krajowego lub praktyką jego stosowania
. 
Za szerszą ochroną kobiety w omawianych stanach opowiedział się Rzecznik Generalny. Wychodząc od gruntownej analizy szczególnych przyczyn zwolnienia takich pracownic w świetle art. 10 pkt 1 tej dyrektywy, podniósł, że w celu zagwarantowania, aby zwolnienie takiej pracownicy w ciąży było zgodne z prawem, nie wystarczy powołanie ogólnej przyczyny mającej wpływ na jej stanowisko pracy w kontekście zwolnienia grupowego. Niezbędne jest uzasadnienie dotyczące braku jakiejkolwiek możliwości utrzymania lub przeniesienia jej na inne odpowiednie stanowisko. Oczywiście, konkretne uwarunkowania i okoliczności uruchomienia procedur zwolnień grupowych mogą, jak to zostało już wzmiankowane, wyłączyć powyższą możliwość ze względu na brak zapotrzebowania na umiejętności zatrudnionej w związku z dokonywanymi restrukturyzacjami co do ilości zwolnień pracowników lub zachowania określonego sektora w przedsiębiorstwie. Mając na uwadze zasadnicze cele założone dyrektywą w sprawie ochrony macierzyństwa, skonkretyzowane art. 10 pkt 1, należałoby przyjąć, że w sytuacji, gdy pracownica, do której znajduje odniesienie ten przepis, może potencjalnie zostać przeniesiona na inne odpowiednie stanowisko w kontekście zwolnienia grupowego, uchylenie od zakazu zwolnienia z pracy przewidziane w tym przepisie nie ma tutaj zastosowania. Rozstrzygnięcie, czy mamy do czynienia z taką sytuacją, należy do sądu krajowego.

Z uwagi na szczególne, a więc wyjątkowe przyczyny zwolnienia pracownic, niezwiązane z ich macierzyństwem, rodzi się wątpliwość, czy w zwolnieniach grupowych nie należałoby zabezpieczyć mechanizmów ich ochrony w szerszym zakresie niż zwykłych pracowników, objętych dyrektywą o zwolnieniach grupowych. Sąd krajowy, we wniosku o rozstrzygnięcie prejudycjalne dochodził ustalenia, czy w sytuacji zwolnienia grupowego, w celu dokonania oceny, czy istnieją wyjątki, w których art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa dopuszcza zwolnienie z pracy pracownic w ciąży, konieczne jest spełnienie warunku braku możliwości przeniesienia pracownicy na inne stanowisko pracy, czy też wystarczające jest, aby pracodawca przedstawił dowody zaistnienia przyczyn ekonomicznych, technicznych lub związanych z produkcją, które wywierać mogą wpływ na redukcję miejsc pracy. Wątpliwości sądu krajowego wydają się zasadne z uwagi na zróżnicowanie regulacji wewnętrznych w tym zakresie i rozbieżności interpretacyjne wymogów określonych dyrektywą w sprawie zwolnień grupowych. W dyrektywie regulującej mechanizmy ochronne pracowników w zwolnieniach grupowych, brak jest, wyrażonego expressis verbis, zastrzeżenia obowiązku spoczywającego na państwach członkowskich (w ramach implementacji tego aktu) ustanowienia prawa szczególnego dla pracownic mieszczących się w omawianej kategorii w postaci pierwszeństwa zachowania zatrudnienia lub przeniesienia na inne odpowiednie stanowisko. 
Trybunał Sprawiedliwości orzekł, że art. 10 pkt 1 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa należy wykładać w ten sposób, że nie stoi on na przeszkodzie regulacjom państwa członkowskiego, które w ramach zwolnienia grupowego nie statuują ani pierwszeństwa zachowania zatrudnienia ani pierwszeństwa zmiany zaszeregowania mających zastosowanie przed tym zwolnieniem. Trudno w tym miejscu pominąć fakt, że zwolnienia grupowe w przedsiębiorstwach mają istotne znaczenie dla gospodarki i społeczeństwa. Prawodawca Unii dążył zarówno do zapewnienia porównywalnej ochrony praw pracowników w państwach członkowskich, jak i zrównania obciążeń, jakie te zasady ochrony nakładają na przedsiębiorstwa w Unii. Nie zmienia to faktu, że dokonana przez Trybunał, wiążąca państwa członkowskie wykładnia, faktycznie osłabia jakość standardów ochrony kobiet łączonej ze szczególnymi stanami, o których tutaj mowa. Gdyby jednak wymogi związane ze zwolnieniami grupowymi pracowników obejmowały, w odniesieniu do pracownic w ciąży i na urlopach macierzyńskich, regułę pierwszeństwa zachowania przez nie zatrudnienia, mechanizmy ochronne przewidziane w obydwu omawianych aktach miałyby charakter spójny
. Zważywszy na brak wymogu ustalenia takiego pierwszeństwa trudno byłoby zarzucić ustawodawcy krajowemu fakt nieprawidłowej harmonizacji dyrektywy o zwolnieniach grupowych. 
Minimalny charakter harmonizacji dyrektywy stwarza możliwości dla państw członkowskich ustanowienia wyższego niż przewidziany tym aktem, stopnia ochrony takich pracownic w regulacjach krajowych. Na to, czy podnosić one będą te standardy wpływ niewątpliwy wywierać będą tradycje krajowe, w których występują czasem diametralne różnice w traktowaniu kobiet
. W każdym razie w świetle wymogów unijnych państwa członkowskie zachowują swobodę w zakresie ewentualnego zawarcia zasady pierwszeństwa, czyli mechanizmów ochronnych dalej idących. Dotyczyć one mogą zarówno prawa materialnego, jak i proceduralnego
. 
Rodzi się jednak duża wątpliwość w kwestii zgodności z prawem UE regulacji krajowych – wydanych w celu ustanowienia przepisów wyznaczających standardy zwolnień grupowych – które obejmują klauzulą pierwszeństwa inne kategorie podmiotów niż pracownice objęte dyrektywą w sprawie ochrony macierzyństwa. W prawie państwa członkowskiego, które wnioskowało o rozstrzygnięcie wstępne Trybunału w trybie art. 267 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, takim pierwszeństwem objęci zostali prawni przedstawiciele pracowników, pracownicy mający rodzinę na utrzymaniu, pracownicy w określonym wieku lub osoby niepełnosprawne
. Dotyczy to przypadków, które znajdują potwierdzenie w układzie zbiorowym. Już ten przekrój potencjalnie uprawnionych rodzić może wątpliwości z punktu widzenia właściwego zabezpieczenia ochrony pracownic mieszczących się w omawianej grupie, gwarantowanej art. 10 dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa. 
6. Podsumowanie

W ramach mechanizmu współpracy między Trybunałem Sprawiedliwości a sądami krajowymi, orzecznictwo prejudycjalne wydawane w oparciu o art. 267 pełnić ma użyteczną funkcję, a nie stanowić – bo nie taka jest jego rola w świetle postanowień Traktatu – hipotetycznego rozstrzygania. Komentowane orzeczenie dotyczy istotnej kwestii wiążącej państwa członkowskie interpretacji prawa unijnego. Wprawdzie zachowują one uprawnienia co do doboru stosownych procedur przy wdrażaniu przedmiotowych aktów, to jednak granicą dyskrecjonalnej ich władzy jest zagwarantowanie effet utile unijnego porządku. Z punktu widzenia skuteczności mechanizmów krajowych stosowanych w celu wykonania prawa unijnego w omawianym w tym materiale zakresie, na szczególne potraktowanie zasługuje przesądzenie o respektowaniu w procesie stanowienia i stosowania krajowych przepisów zarówno środków prewencyjnych w ramach ochrony kobiety związanej z jej macierzyństwem, jak i instrumentów repartacyjnych. Nadanie priorytetu dla tych pierwszych mechanizmów stanowić powinno ważną wskazówkę dla sądów lub innych organów każdego państwa członkowskiego rozpatrującego przedmiotowe spory, zwłaszcza dla praktyki polskiej i podobnych jej państw, gdzie droga sądowego dochodzenia roszczeń naprawczych jest rozciągnięta w czasie.
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Special maternity protection for female workers versus collective redundancies

Abstract
The Directive on the approximation of the laws of the Members Stated relating to collective redundancies aims to ensure necessary protection for workers in the event of collective redundancies, with due consideration given to the sustainable economic and social growth within the EU. At the same time, the Directive on the introduction of measures to encourage improvements in the safety and health at work of pregnant workers and workers who have recently given birth or are breastfeeding lays down a general prohibition on dismissal of such workers, save in exceptional cases not connected with maternity. Given the coherence of the EU legislation, the implementation of the Directives should not fail to satisfy standards of protection for female workers in the regulated period.
�	Na potrzeby niniejszych rozważań ochronę macierzyństwa pojmuję jako obejmującą kobietę w ciąży, w okresie po urodzeniu dziecka (gwarancje związane z urlopem macierzyńskim) oraz w trakcie karmienia piersią. Podobnym skrótem operuje m.in. Rzecznik Generalny w opinii z dnia 14 września 2017 r., w sprawie o sygn. C–103/16, J. P. Guisadodo (ECLI:EU:C:2017:691) do omawianego niżej orzeczenia wstępnego. 


� Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483; z 2001 r., Nr 28, poz. 319; z 2006 r., Nr 200, poz. 1471 oraz z 2009 r., Nr 114, poz. 946.


�	„Małżeństwo jako związek kobiety i mężczyzny, rodzina, macierzyństwo i rodzicielstwo znajdują się pod ochroną i opieką Rzeczypospolitej Polskiej”.


�	„3. Władze publiczne są obowiązane do zapewnienia szczególnej opieki zdrowotnej dzieciom, kobietom ciężarnym, osobom niepełnosprawnym i osobom w podeszłym wieku”.


�	„2. Matka przed i po urodzeniu dziecka ma prawo do szczególnej pomocy władz publicznych, której zakres określa ustawa”. Na temat zasady, ochrony i opieki rodziny J. Strzebińczyk, Prawo rodzinne, Warszawa 2012, s. 41. Zob. też R. Babińska-Górecka, H. Szurgacz, Soziale Gerechtigkeit in der Verfassung der Republik Polen, (w:) Die öffentliche Gesundheitsversorgung in Polen: verfassungsrechtliche Vorgaben und das System der Gesundheitsfürsorge, pod red. D. E. Lacha, U. Beckera, Baden–Baden 2017, s. 33 i n.


�	Dotyczy też pracownic świadczących pracę na podstawie mianowania albo wyboru W. Patulski, A. Kamińska-Pietnoczko, Kodeks pracy. Komentarz, pod red. W. Muszalskiego, Warszawa 2017, komentarz do art. 177 k.p., pkt IV. Por. niepracownicze i nietypowe formy zatrudnienia P. Korus, (w:) Początek formularza Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. Sobczyka, Warszawa 2017, Dół formularza, s. 4–5.


�	Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., tekst jedn. Dz. U. z 2018 r., Nr 108. Jej § 1 stanowi, że „Pracodawca nie może wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę w okresie ciąży, a także w okresie urlopu macierzyńskiego pracownicy, chyba że zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentująca pracownicę zakładowa organizacja związkowa wyraziła zgodę na rozwiązanie umowy”. Nie przewiduje się jednak scenariusza na okoliczność braku uzgodnienia (zob. A. Sobczyk, Prawo pracy w świetle Konstytucji RP. Tom II. Wybrane problemy i instytucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolności człowieka, Warszawa 2013, rozdział 9 § 4 pkt 3), a związki zawodowe i pracodawca podejmują decyzję indywidualną w sprawie pracownika bez jego udziału. Zob. też art. 178 § 1, 185 § 2 Kodeksu pracy oraz Rozporządzenie RM z dnia 3 kwietnia 2017 r., w sprawie wykazu prac uciążliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w ciąży i kobiet karmiących dziecko piersią, Dz. U. z 2017, Nr 796. Wskazany w tym akcie zakaz ma charakter bezwzględnie obowiązujący i nie może być modyfikowany przez żadną ze stron, zob. Z. Kubot, T. Kuczyński, Z, Masternak, H. Szurgacz, Prawo pracy. Zarys wykładu, Warszawa 2008, s. 278 i n. Należy wyraźnie zaznaczyć, że pracodawca nie może co do zasady wypowiedzieć ani rozwiązać umowy o pracę także w okresie trwania urlopu ojcowskiego. Zgodnie z � HYPERLINK "http://www.infor.pl/akt-prawny/1215132,ustawa-kodeks-pracy.html" \o "art. 182 § 2 Kodeksu pracy" �art. 1823 § 2 Kodeksu pracy� urlop ojcowski udziela się na pisemny wniosek pracownika, ojca wychowującego dziecko. Szerzej K. Stopka, E. Mazurczak-Jasińska, O charakterze i funkcjach zasiłku macierzyńskiego dla ubezpieczonego ojca dziecka, (w:) Księga dla naszych kolegów: prace prawnicze poświęcone pamięci doktorów A. Ciska, Z. Masternaka i M. Zagrosika, pod red. J. Mazurkiewicza, Wrocław 2013, s. 319 i n.


�	Naruszenie przepisów o uprawnieniach pracowników związanych z rodzicielstwem zagrożone jest zgodnie z art. 281 pkt 5 Kodeksu pracy, karą grzywny od 1000,00 zł do 30 000,00 zł. Należy zauważyć, że zgodnie z art. 218 § 1a Kodeksu karnego „Kto, wykonując czynności w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczeń społecznych, złośliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikające ze stosunku pracy lub ubezpieczenia społecznego, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolności albo pozbawienia wolności do lat 2”. Pracownik może również zawiadomić prokuraturę o podejrzeniu popełnienia przestępstwa.


�	Tylko w przypadku wystąpienia przesłanek z art. 52 Kodeksu pracy możliwe jest wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy o pracę z pracownicą w ciąży, natomiast samodzielną przesłanką do wypowiedzenia umowy o pracę takiemu zatrudnionemu jest likwidacja lub upadłość pracodawcy. W obu wypadkach wymagana jest konsultacja z organizacją związkową.


�	Wyrok z dnia 22 lutego 2018 r., w sprawie o sygn. C–103/16 J. P. Guisadodo, ECLI:EU:C:2018:99.


�	Z dnia 20 lipca 1998 r., w sprawie zbliżania ustawodawstw Państw Członkowskich odnoszących się do zwolnień grupowych, OJ 1998, L 225, s. 16.


�	Z dnia 19 października 1992 r., w sprawie wprowadzenia środków służących wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczeństwa i zdrowia pracownic w ciąży, pracownic, które niedawno rodziły, i pracownic karmiących piersią, OJ 1992, L 348, s. 1.


�	W statucie zwolnień grupowych państwa członkowskiego występującego o rozstrzygnięcie wstępne w omawianej sprawie dookreśla się m.in., że za przyczynę ekonomiczną uznaje się sytuację, gdy niekorzystne położenie ekonomiczne jest skutkiem faktycznie poniesionych lub prognozowanych strat czy trwałego spadku sprzedaży, a także zwykłych przychodów. Spadek uważa się za trwały, jeżeli w ciągu trzech kolejnych kwartałów poziom sprzedaży lub ww. przychodów w każdym kwartale jest niższy niż odnotowany w odpowiadającym mu kwartale poprzedniego roku.


� Zob. art. 2 dyrektywy o zwolnieniach grupowych. 


�	Takie odczytanie istoty mechanizmów ochronnych pracowników zwalnianych daje się wyprowadzić wprost z pkt 2–6 preambuły do niniejszego aktu.


�	M. Seweryński, Dylematy prawnej ochrony pracy, (w:) Księga jubileuszowa prof. H. Szurgacza, pod red. Z. Kubota, T. Kuczyńskiego, Warszawa 2011, s. 219. 


� Wskazany artykuł dyrektywy o zwolnieniach grupowych statuuje ogólne ramy zwolnień grupowych, a dopiero stosowne statuty lub inne regulacje dookreślają niniejszą konstrukcję, zob. wyrok z dnia 10 grudnia 2009 r., w sprawie o sygn. C–323/08 Ovidio Rodríguez Mayor i in., ECLI:EU:C:2009:770. J. J. F. Domínguez, R. F. Fernández, Fallecimiento del empresario sin sucesión hereditaria y despido colectivo a la luz de la Directiva 98/59/CE, Noticias de la Unión Europea 2011, nr 321, s. 97 i n.


�	W wyroku w sprawie Tele Danmark (sygn. C–109/00, EU:C:2001:513, pkt 34) TSUE przyjął, że prawo unijne chroni kobietę w ciąży także w okolicznościach, gdy była zatrudniona w krótkim okresie w zastępstwie pracownicy przebywającej na urlopie macierzyńskim. Ochrona pracownicy w ciąży rozciąga się na każdy stosunek pracy, w którym pozostaje kobieta, a nie jedynie na ten, z którego pobiera najwyższe wynagrodzenie lub który stanowi jej główne źródło dochodu (zob. także uchwałę SN z dnia 30 maja 1979 r., sygn. I PZP 11/79). Dotyczy to w szczególności sytuacji, kiedy pracownica pozostaje w stosunku pracy z więcej niż jednym pracodawcą. Szerzej o orzecznictwie J. Maliszewska-Nienartowicz, Ochrona kobiet w związku z ciążą i macierzyństwem w świetle wybranych orzeczeń Trybunału Sprawiedliwości, EPS 2013 nr 3, s. 31 i n.


�	W omawianych okolicznościach (zob. wyrok SN z dnia 29 marca 2001 r., sygn. I PKN 330/00, OSNP 2003, nr 1, poz. 11) kobieta ma prawo żądać, aby wypowiedzenie zostało uznane za nieważne. 


� Zob. art. 1 ust. 1 lit. a) dyrektywy w sprawie zwolnień grupowych.


�	Pkt 70 Opinii przedstawionej w dniu 14 września 2017 r., w sprawie o sygn. C–103/16 Jessica Porras Guisado przeciwko Bankia SA.


� Pkt 48 niniejszego wyroku oraz powołane tam orzecznictwo.


�	Akcent na zabezpieczenie skutecznej ochrony kobiet związanej z ich macierzyństwem, zwłaszcza łączonej z prewencją jest konsekwentnie kładziony w orzecznictwie wstępnym Trybunału Sprawiedliwości. Zob. w tej materii argumentację przedstawioną w wyroku z dnia 11 listopada 2010 r., Danosa, sygn. C–232/09, EU:C:2010:674.


�	Powyższe względy przesądzają o zasadności ochrony wskazanej grupy pracownic już na etapie prognozowania zwolnień i przygotowywania umów zastępowania pracownic w ciąży innymi osobami, zob. zwłaszcza argumentację przedstawioną przez TS w wyroku z dnia 11 października 2007 r., w sprawie o sygn. C–460/06, ECR 2007, s. I–08511 oraz M. Benecke, Mutterschutz trotz Kündigung nach Ablauf der Schutzzeit (Rechtssache Paquay), Europäische Zeitschrift für Arbeitsrecht 2008, nr 3, s. 385 i n. 


�	Na uwagę zasługuje m.in. zasada uprzywilejowania wynikająca ze stosunku pracowniczego, uznawana „za kardynalną” zasadę prawa pracy (W. Muszalski, (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. W. Muszalskiego, Warszawa 2017, komentarz do art. 18, pkt. 1). Z art. 18 k.p. wynika to, że przepisy prawa pracy dają określone gwarancje trwałości nawiązanego stosunku (J. Stelina, (w:) A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2017, komentarz do art. 18, nb 3; M. Nałęcz, (w:) K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018, komentarz do art. 18, pkt 1) oraz swobodę negocjowania korzystniejszych od ustawowych warunków zatrudnienia (A. M. Świątkowski, (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. M. Świątkowskiego, Warszawa 2016, komentarz do art. 18, nb 5).


�	Głębsza analiza polskich regulacji, a zwłaszcza praktyki ich stosowania pozostawia pewne wątpliwości, czy spełnione są prewencyjne i reparacyjne założenia. Zgodnie z dominującym orzecznictwem sądowym wypowiedzenie umowy o pracę, pomimo ustawowego zakazu – takiego jak określony w art. 10 Dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa – wywołuje skutek prawny w postaci rozwiązania umowy o pracę, to ochrona kobiet w ciąży sprowadza się w istocie do instrumentów naprawczych, a nie do faktycznego zapobiegania łamaniom zakazów zwolnień.


�	Na uwagę zasługuje zmiana w podejściu Trybunału Sprawiedliwości do wykładni przesłanek nadużycia pozycji dominującej przedsiębiorstwa. W miejsce dotychczasowej kwalifikacji formalnej stosowanych w konkurencji praktyk Trybunał Sprawiedliwości w wyroku w sprawie Intel położył akcent na funkcjonalne (ekonomiczne) analizy zachowań rynkowych. Zob. sprawa Intel przeciwko Komisji, sygn. C–413/14, ECLI:EU:C:2017:632. Korzyści z elastycznej i dynamicznej koncepcji są trudne do przecenienia. Mają one charakter wielowymiarowy.


� Zob. pkt 64. 


�	Stanowisko Trybunału współgra z opinią Rzecznika Generalnego, który stwierdza, że potencjalne środki prawne uzyskane ex post po zakończeniu postępowania sądowego, takie jak postanowienie o przywróceniu pracownicy w ciąży na stanowisko pracy lub wypłata zaległego wynagrodzenia, a także przyznanie jej odszkodowania, mogą jedynie łagodzić konsekwencje niezgodnego z prawem zwolnienia z pracy. Jest jednak niemożliwe, stwierdza opiniodawca, aby całkowicie cofnąć negatywny wpływ pierwotnego czynu bezprawnego na stan umysłowy i fizyczny zwalnianej kobiety. Zdaniem K. Jaśkowskiego (Kilka uwag o odszkodowaniu za dyskryminację pracownika (art. 183dkp), (w:) Z aktualnych zagadnień prawa pracy i zabezpieczenia społecznego: Księga jubileuszowa prof. W. Sanetry, pod red. B. Cudowskiego i J. Iwulskiego, Białystok 2013, s. 178) ochrona pracownicy byłaby iluzoryczna, gdyby ograniczać ją do wysokości odszkodowania przewidzianego w art. 50 § 4 k.p., a nie odnosić jej również do art. 183dk.p.


�	Państwa członkowskie mogą np. uwzględnić okres, wynagrodzenie lub świadczenie za urlop ze względów rodzinnych, w szczególności urlop macierzyński, ojcowski, rodzicielski, opiekuńczy, dostępne na szczeblu krajowym, które wykraczają poza minimalne standardy określone w dyrektywie, pod warunkiem spełnienia minimalnych wymagań dla poszczególnych urlopów oraz gdy ogólny poziom ochrony pracowników w dyrektywach nie ulega zmniejszeniu, tak Wniosek z dnia 15 czerwca 2018 r. dotyczący dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie równowagi między życiem zawodowym a prywatnym rodziców (…), ST 10055 2018 INIT, art. 20.2b.


� OJ 2012, C 326, s. 47.


�	Wykładni art. 10 i 12 Dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa należy dokonywać w ten sposób, że nie stoją na przeszkodzie uregulowaniu państwa członkowskiego przewidującemu szczególny środek prawny w zakresie zakazu rozwiązywania stosunku pracy z pracownicami, określonymi w art. 10, wykonywany według zasad proceduralnych właściwych tej skardze, tak teza I wyroku Trybunału Sprawiedliwości z dnia 29 października 2009 r. (w sprawie o sygn. C‑63/08 Virginie Pontin ECLI:EU:C:2009:666), o ile jednak zasady te nie są mniej korzystne niż w przypadku podobnych postępowań o charakterze wewnętrznym (zasada równoważności) i nie powodują w praktyce, że korzystanie z uprawnień wynikających z prawa wspólnotowego stanie się niemożliwe lub nadmiernie utrudnione (zasada skuteczności). Więcej B. Palli, M. Schmitt, L'effectivité de la protection juridictionnelle de la femme enceinte en cas de licenciement. Réflexions à partir de l'arrêt CJCE 29 octobre 2009, Pontin, C–63/08, Droit social 2010, nr 3, s. 334 i n., K. Nebe, Das mutterschutzrechtliche Kündigungsverbot: gemeinschaftsrechtliche Anforderungen an einen effektiven Rechtsschutz: Urteil des Europäischen Gerichtshofs vom 29.10.2009, Rechtssache Pontin, Europäische Zeitschrift für Arbeitsrecht 2010, nr 3, s. 383 i n.


�	Czasem to przeniesienie ma wymiar ochronny, jest wymuszone potrzebą ochrony zdrowia i bezpieczeństwa kobiety w okresie karmienia piersią. Zob. wyrok z dnia 11 listopada 2010 r., Danosa, sygn. C–232/09, EU:C:2010:674. Na ten temat S. Petrović, P. Ceronja, Corporate effects of the Danosa case: is the termination of membership of the board of directors allowed in the case of a pregnant board member? Croatian yearbook of European law & policy 2012, nr 8, s. 437 i n.; B. Eckardt, Paradigmenwechsel durch den EuGH: Von der analogen zur unmittelbaren. Anwendung von Arbeitnehmerschutzvorschriften auf GmbH–Geschäftsführer(innen)?, (w:) A. Kokemoor (i inni), Recht im Dialog – Gedächtnisschrift für Rainer Wörlen, Baden–Baden 2013, s. 369 i n.


�	Zbliżoną interpretację postanowień dyrektywy w sprawie zwolnień grupowych TS przyjmował już we wcześniejszym orzecznictwie. Wskazywał m.in., że stosowanie odstępstw od zakazu zwalniania pracownic w omawianych stanach, z przyczyn niezwiązanych z ich macierzyństwem a dozwolonych w ramach przepisów krajowych, art. 10 ust. 1 Dyrektywy w sprawie ochrony macierzyństwa, nie wymaga od państw członkowskich określenia szczególnych podstaw, w których świetle można zwolnić takich pracowników, zob. wyrok z dnia 4 października 2001 r., Jiménez Melgar, sygn. C–438/99, EU:C:2001:509, pkt 38. Zob. A. Masselot, Jurisprudential Developments in Community Pregnancy and Maternity Rights: the ECJ judgments in cases, sygn. C–438/99 Melgar and C–109/00, Brandt-Nielsen, Maastricht Journal of European and Comparative Law 2002, nr 1, s. 57 i n.


� Zob. pkt 48 i n. wyroku.


�	Zdaniem sądu krajowego wnoszącego o rozstrzygnięcie wstępne pracownicy korzystający z pierwszeństwa zachowania zatrudnienia mogą zostać zwolnieni jedynie pod warunkiem wskazania przez pracodawcę wyjątkowych przyczyn rozwiązania umowy, odmiennych od przesłanek uzasadniających zwolnienie grupowe. 


�	O wyboistej drodze ochrony kobiet związanej z ich macierzyństwem świadczy ewaluowanie orzecznictwa SN w USA zob. wyrok Geduldig przeciwko Aiello, 417 U.S. 484 (1974), Cleveland Board of Education przeciwko LaFleur, 414 U.S. 632 (1974), California Federal S. & L. Assn. v. Guerra, 479 U.S. 272 (1987), zob. też A. B. Smith, Ch. B. Craver, R. Turner, Employment Discrimination Law: Cases and Materials, Lexis-Nexis 2011, s. 13 i n.


�	Zob. m.in. § 6. 1. Rozporządzenia Ministra Sprawiedliwości z dnia 15 grudnia 2015 r., w sprawie sposobu udzielania i dokumentowania nieodpłatnej pomocy kobiecie, która jest w ciąży (Załącznik do obwieszczenia Ministra Sprawiedliwości z dnia 11 stycznia 2018 r., poz. 318) zgodnie, z którym taka pomoc prawna jest udzielana poza kolejnością, szerzej w kwestii ochrony rodziny https://www.ms.gov.pl/pl/informacje/news, 10179,skuteczne–sciaganie–alimentow–i–wsparcie–dla.html (data 18 grudnia 2017 r.).


�	Szerzej R. Stefanicki, Zakaz dyskryminacji ze względu na płeć przy ocenie ryzyka ubezpieczeniowego, (w:) Księga jubileuszowa prof. H. Szurgacza, pod red. Z. Kubota, T. Kuczyńskiego, Warszawa 2011, s. 242. 





22
Prokuratura 

i Prawo 7-8, 2018 

23
Prokuratura

i Prawo 7-8, 2018

