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Wypowiedzenie umowy o prace przez pracownika
z przyczyn niedotyczacych pracownika a prawo do odpra
z art. 8 ustawy o grupowych zwolnieniac

Termination of an employment contract with notice by an employee for reasons not related to the employee and
the right to severance pay under Art. 8 of the act on collective redundancies

Streszczenie

Autorka referuje dorobek orzeczniczy Sadu Najwyz-
szego odno$nie pojecia przyczyny niedotyczacej pra-
cownika w rozumieniu ustawy o zwolnieniach grupo-
wych i powiazanego z tym prawa do odprawy z art. 8 tej
ustawy. Czyni to na tle najnowszego judykatu Sadu
Najwyzszego z tego zakresu, w ktérym Sad po raz
pierwszy wprost wskazat, ze nie kazda sytuacja niena-
lezytego wypetniania obowiazkéw przez pracownika
moze by¢ kwalifikowana jako przyczyna dotyczaca
pracownika oraz, ze jednostronne wypowiedzenie
umowy przez pracownika nie przekresla nabycia
przez niego prawa do odprawy przewidzianej w tej
ustawie.

Stowa kluczowe

przyczyna rozwiazania stosunku pracy niedotyczaca
pracownika, odprawa z ustawy o grupowych
zwolnieniach

JEL: K31

Przypomnijmy, ze dyrektywa Rady nr 98/59/WE z 20 lip-
ca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych
(Dz.U.UE.L.1998.225.16 z 1998.08.12) zostala imple-
mentowana do polskiego porzadku prawnego przez
przepisy ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Tekst jedn.
DzU 2018 1. poz. 1969 ze zm.), co oznacza, ze pojgcie
przyczyny rozwigzania stosunku pracy niedotyczacej pra-
cownika powinno by¢é rozumiane zgodnie z tg dyrektywa.
Z art. 1 ust. 1 lit. a dyrektywy 98/59/WE wynika zas, ze
prawodawca europejski za przyczyng tego rodzaju uzna-
je wszelkie powody niezwigzane z osoba zatrudniona.
Takze Sad Najwyzszy w kontekscie wyktadni art. 1
ustawy z 13 marca 2003 r. wielokrotnie wyjasnial, ze
przyczyny niedotyczace pracownika to wszelkie okolicz-
nosci niezwigzane z cechami psychofizycznymi pracowni-

Abstract

The author presents the jurisprudence of the Supreme
Court linked to the concept of a cause unrelated to an
employee within the meaning of the Act on collective
redundancies and the related right to severance pay
under Art. 8 of this act. She does so against the
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the first time, that not every situation of improper
performance of duties by an employee may be classified
as a cause not related to the employee and that
unilateral termination of the contract with notice by an
employee does not exclude his / her acquisition of the
right to the severance pay provided for in this Act.
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ka i sposobem wywigzywania si¢ przez niego z obowiaz-
kow pracowniczych (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z 10 mar-
ca 2016 r., 11T PK 81/15, OSNP 2017/10/124; z 14 grudnia
2016 r., II PK 281/15, LEX nr 2200601; z 10 paZdzierni-
ka 2019 r., I PK 196/18, OSNP 2020/9/92), a prawo do
odprawy pienieznej, o ktdrym mowa w art. 8 ustawy przy-
sluguje w razie rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
dotyczacych pracodawcy i niedotyczacych zadnej ze stron
(zob. wyroki Sadu Najwyzszego: z 24 marca 2011 r., I PK
185/10, LEX nr 1119478; z 6 lipca 2011 r., IT PK 51/11,
OSNP 2012/17-18/219; z 3 sierpnia 2012 r., I PK 61/12,
OSNP 2013/17-18/199). Zauwaza si¢ przy tym, ze nie jest
wazne, czy zwolnienie nastepuje z winy pracodawcy, kto-
ry niewlasciwie zarzadzat przedsiebiorstwem, czy tez jest
nastgpstwem okolicznosci od niego niezaleznych; przy-
czyng uzasadniajaca wypowiedzenie stosunku pracy w ra-
mach ustawy z 13 marca 2003 r. s3 wszelkie inne czynniki
— poza statusem pracownika — rzutujace na potrzebg
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Swiadczenia pracy na rzecz konkretnego pracodawcy,
ktorych enumeratywne wyliczenie nie jest mozliwe (wy-
rok Sadu Najwyzszego z 10 marca 2016 r., III PK 81/05,
OSNP 2017/10/124).

Biorac to pod uwagg, a contrario za uprawnione moz-
na by zatem uzna¢ uogoélnienie, ze przyczyny dotyczace
pracownika to okolicznoSci zwigzane ze sposobem wyko-
nywania przez niego pracy oraz jego osoba (psychiczng
i fizyczna mozliwoscig §wiadczenia pracy).

Co jednak bardzo istotne, w jednym z najnowszych ju-
dykatéw Sad Najwyzszy mySl te znaczaco doprecyzowal.
W wyroku z 26.01.2022, I PSKP 58/21 (LEX nr 3340987)
wskazal bowiem, ze za przyczyng wypowiedzenia umowy
niedotyczaca pracownika, lecz lezaca po stronie praco-
dawcy, mozna uzna¢ nadmierne obcigzenie pracownika
obowiazkami, ktérych wykonanie mieSci si¢ w jego pre-
dyspozycjach intelektualnych i kwalifikacjach, jednak ich
zakres 1 wymiar (rozmiar) uniemozliwia nalezyte ich wy-
konywanie w obowiqzujqcych go normach czasu pracy.
Konsekwentnie za$, w takiej sytuaql wy]qtkowo pracow-
nik nabywa prawo do odprawy plenlf;zne] z art. 8 ustawy
o grupowych zwolnieniach, pomimo ze konieczno$¢ roz-
wigzania stosunku pracy nie istnieje po stronie praco-
dawcy, a stosunek pracy zostaje rozwigzany jednostron-
nie w drodze wypowiedzenia przez samego pracownika.

W uzasadnieniu Sad Najwyzszy odwotat si¢ do doktry-
ny prawa pracy, w ktdrej zanegowano mozliwos¢ uznania
rozwigzania umowy z przyczyn dotyczacych pracownika
w kazdej sytuacji zwiazanej z trudno§ciami nalezytego
wykonywania pracy; dokfadnie chodzilo o nienalezyte
wykonywanie pracy z powodu braku odpowiednich kwa-
lifikacji pracownika (Maniewska, 2017, s. 27). Dostrzezo-
no bowiem, ze nalezy tu rozrozni¢ dwa przypadki. Jezeli
rodzaj pracy i wymagany sposob jej wykonywania nie ule-
gly zmianie, a pracownik wykonuje ja nienalezycie, to
uzasadnia to wypowiedzenie umowy z przyczyn lezacych
po stronie pracownika, jako ze nie podofat zobowigzaniu
przyjetemu przez siebie w umowie (chyba ze pracodawca
bfednie poinformowat go o rodzaju i sposobie wykony-
wania pracy). Inna jest natomiast sytuacja, gdy praco-
dawca w drodze polecenia zmienia sposdb wykonywania
pracy, na przykiad przez wprowadzenie nowych techno-
logii, przez co faktycznie, przynajmniej cz¢$ciowo, moze
doj$¢ do zmiany rodzaju wykonywanej pracy. Wtedy brak
mozliwosci nalezytego wykonywania pracy lezy poza pra-
cownikiem. Sytuacja ta powstata bowiem wskutek dziafa-
nia pracodawcy. Mozliwo$¢ odpowiedniego wykonywa-
nia dotychczasowe] pracy przez pracownika nie ulegta
zmianie, zmienily si¢ jedynie wymagania pracodawcy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, przytoczony poglad
mozna odnie$¢ takze do nadmiernego obciazenia pra-
cownika obowigzkami, ktorych wykonanie mieci sie
w jego predyspozycjach intelektualnych i kwalifikacjach,
jednak ich zakres i wymiar (rozmiar) uniemozliwia nale-
zyte wykonywanie pracy w obowigzujacych go normach
czasu pracy.

Dalej Sad wyjasnil, ze takze kwestia mozliwoSci roz-
wigzania (lub zainicjowania rozwigzania) umowy o pracg

przez pracownika (a nie przez pracodawce) z przyczyn
niedotyczacych pracownika, ze skutkiem w postaci przy-
znania mu odprawy, byla juz rozwazana w orzecznictwie.

Juz pod rzadami ustawy z 28 grudnia 1989 r. o szcze-
g0lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosun-
kow pracy z przyczyn dotyczacych zakiadu pracy (tekst
jedn. DzU z 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.) sformuto-
wano w orzecznictwie Sadu Najwyzszego stanowisko, ze
wystqpienie przez pracownika z wnioskiem o rozwigza-
nie stosunku pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy
nie wyklucza zakwalifikowania ustania stosunku pracy
takiego pracownika jako rozwigzania z przyczyn dotycza-
cych zaktadu pracy w rozumieniu art. 1 ust. 1 ustawy z 28 gru-
dnia 1989 r., jezeli przyczyny takie rzeczywiscie istnialy
i mialy decydujace znaczenie dla ztozenia przez praco-
dawce o$wiadczenia woli o rozwigzaniu stosunku pracy.
Nie ma przy tym znaczenia, czy rozwigzanie stosunku
pracy wskutek akceptacji takiego wniosku nastapito za
porozumieniem stron, czy za wypowiedzeniem przez
pracodawce (zob. w szczegdlnosci wyrok Sadu Najwyz-
szego z 23 listopada 2006 r., II PK 70/06, LEX nr 950399;
a takze wyroki Sadu Najwyzszego: z 11 grudnia 2001 r.,
IT UKN 654/00, LEX nr 54097; z 5 marca 1991 r., I PR
457/90, LEX nr 577282). W wyroku z 23 listopada 2006 r.,
II PK 70/06, Sad Najwyzszy zauwazyt, ze z reguly ]est tak
ze pracownlk ktory wyst(;pu]e z inicjatywa zawarcia po-
rozumienia badZ przyjmuje odpowiednia ofert¢ zaktadu
pracy, kieruje si¢ jakim§ wlasnym interesem, a nie altru-
istyczng checia utatwienia sytuacji pracodawcy, co ozna-
cza, ze wlasciwie zawsze mozna twierdzic, ze rozwigzanie
stosunku pracy w trybie porozumienia nast¢puje takze
z przyczyn lezacych po stronie pracownika, nawet gdy
porozumienie to jest w jakim§ stopniu na nim przez za-
ktad pracy wymuszone. Stad tylko krok do dalszego
twierdzenia, ze skoro dochodzi do rozwigzania stosunku
pracy w drodze porozumienia, to wobec tego nie moze
ono ze swej istoty by¢ spowodowane przyczynami doty-
czacymi zakfadu pracy, a zwlaszcza nie da sie o nim po-
wiedzieé, ze przyczyny z ustawy z 28 grudnia 1989 r. sta-
nowily w zwiazku z nim wylaczny powod uzasadniajacy
rozwiazanie stosunku pracy, o ktdrym mowa w art. 10 tej
ustawy. Sad Najwyzszy podkreslit jednak, ze rozumowa-
nie takie jest jednak w catosci nie do przyjecia z uwagi na
tres¢ art. 11 ustawy z 28 grudnia 1989 r. Oznacza to, ze
chociaz rozwigzanie stosunku pracy moze nastgpié
w drodze porozumienia stron, to niewykluczona jest ani
mozliwo$¢, ze jego przyczyna sa okolicznosci wskazane
wart. 1 ust. 112 tej ustawy, ani tez, ze przyczyny te sta-
nowig wyltaczny powod uzasadniajacy rozwigzanie sto-
sunku pracy (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 5 marca
1991 r., I PR 457/90, LEX nr 577282).

Zdaniem Sadu Najwyzszego, przytoczone poglady za-
chowaly aktualno$¢ rowniez w obecnym stanie prawnym,
gdyz przyczyny niedotyczace pracownika w rozumieniu
art. 1 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 r. to przede wszyst-
kim (cho¢ nie tylko) przyczyny dotyczace pracodawcy
(por. wyrok Sadu Najwyzszego z 12 sierpnia 2015 r., I PK
74/15, LEX nr 1817647). W wyroku z 12 sierpnia 2015 1.,
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I PK 74/15, Sad Najwyzszy, odwolujac si¢ do wyroku Sa-
du Najwyzszego z 23 listopada 2006 r., IT PK 70/06, pod-
kreslit, ze stwierdzenie, czy stosunek pracy zostat rozwia-
zany z przyczyn niedotyczacych pracownika, czy tez
z przyczyn nieobjetych ustawa o zwolnieniach grupo-
wych, nie moze zaleze¢ od tego, czy strony (pracownik
i pracodawca) porozumialy si¢ w tej kwestii lub tez od te-
go, ze sam pracownik zlozyt pracodawcy odpowiedniej
tresci wniosek, lecz zalezy wytacznie od tego, czy okolicz-
nosci niedotyczace pracownika w rzeczywistosci wyste-
powaly. Majac na uwadze powyzsze wypowiedzi, uzasad-
niona jest zatem konkluzja, ze to, ktora strona formalnie
wystapita z inicjatywg rozwigzania stosunku pracy, nie
rozstrzyga o przyczynach rozwiagzania stosunku pracy
i nie wyklucza zakwalifikowania rozwigzania stosunku
pracy na wniosek pracownika jako rozwiazania z przy-
czyn niedotyczacych pracownika w rozumieniu ustawy
z dnia 13 marca 2003 r.

Po drugie, prawo do odprawy pieni¢znej, o ktérym
mowa w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r., wyjatkowo mo-
ze naby¢ pracownik w sytuacji rozwigzania przez niego
jednostronnie stosunku pracy, a wiec gdy konieczno$é
rozwigzania stosunku pracy nie istnieje w przeswiadcze-
niu pracodawcy. Wyjatkowos¢ tych sytuacji, bazujac na
analizie orzecznictwa Sadu Najwyzszego, sprowadza si¢
do tego, ze sytuacje takie stanowia konsekwencje zasto-
sowania przez ustawodawce fikcji prawnej w postaci
zrownania w skutkach prawnych rozwigzania stosunku
pracy przez pracownika z rozwigzaniem stosunku pracy
przez pracodawce za wypowiedzeniem. W tym kontek-
Scie warto zwroci¢ uwage na wyrok Sadu Najwyzszego
z 2 lutego 2001 r., I PKN 228/00 (OSNAPiUS/
2002/20/489), wydany w odniesieniu do wyktadni przepi-
sOw ustawy z 28 grudnia 1989 r. W wyroku tym Sad Naj-
wyzszy orzekl, ze rozwigzanie umowy o prace przez pra-
cownika na podstawie art. 23! § 4 k.p. nie wyklucza pra-
wa do odprawy pienieznej z art. 8 tej ustawy. Gtowny
argument, ktory zachowuje aktualno$¢ pod rzadami
ustawy z 13 marca 2003 r., stanowi fikcja prawna przyje-
ta przez ustawodawce w art. 231 § 4 k.p., wedlug ktore;j
taki sposOb rozwigzania stosunku pracy (przez pracowni-
ka bez wypowiedzenia za 7-dniowym uprzedzeniem) wy-
wotuje skutki, jakie przepisy prawa pracy wiaza z rozwia-
zaniem stosunku pracy przez pracodawcg za wypowie-
dzeniem. Skoro zatem rozwigzanie umowy o prace za
wypowiedzeniem przez pracodawce jest jedng z przesta-
nek stosowania ustawy, to ocena czy pracownikowi przy-
stuguje odprawa pieniezna zalezy od spetnienia pozosta-
tych przestanek z art. 11 10 tej ustawy, a wiec ustalenia
przyczyny rozwigzania stosunku pracy. Ten kierunek wy-
ktadni znajduje potwierdzenie w uchwale sktadu siedmiu
sedziow Sadu Najwyzszego z 18 czerwca 2009 r., III PZP
1/09 (OSNP 2011/3-4/32). Sad Najwyzszy orzekl, ze roz-
wigzanie stosunku pracy w trybie art. 23! § 4 k.p. nie
uprawnia do nabycia odprawy pieni¢znej, o ktdrej mowa
w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r., chyba ze przyczyna
rozwiazania stosunku pracy byta powazna zmiana warun-
kéw pracy na niekorzy$¢ pracownika. W uzasadnieniu
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uchwaly Sad Najwyzszy wyjasnit, ze w wyroku z 2 lutego
2001 r., I PKN 228/00, przyjeto, ze z zastosowania k.p.
nie wynika przestanka dotyczaca wymaganej w ustawie
o zwolnieniach grupowych przyczyny rozwiazania sto-
sunku pracy. Z zastosowania trybu rozwigzania stosunku
pracy przewidzianego w art. 23! § 4 k.p. wynika tylko ty-
le, ze stosunek pracy zostal rozwiazany przez pracowni-
ka (ze skutkami takimi jak rozwigzanie stosunku pracy
przez pracodawce) i ze powodem tego rozwigzania byto
przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce. To usta-
lenie nie stwarza podstawy do przyznania pracownikowi
odprawy, bo to pracownik skorzystat z powodu przejscia
zaktadu pracy i moze to by¢ powod dotyczacy wytacznie
pracownika, bez mozliwosci uznania go za przyczyne do-
tyczaca pracodawcy (niedotyczaca pracownika w rozu-
mieniu przepiséw o zwolnieniach grupowych). Dalej Sad
Najwyzszy za konieczne uznal rozwazenie, czy przejscie
zaktadu pracy stanowigce powdd rozwigzania stosunku
pracy w trybie art. 23! § 4 k.p. moze rOwnocze$nie stano-
wi¢ przyczyne niedotyczaca pracownika w rozumieniu
ustawy o zwolnieniach grupowych. Stwierdzit, Ze na pew-
no tak nie jest, gdy pracownik rozwiazat stosunek pracy
wylacznie z przyczyn go dotyczacych, na przyktad z po-
wodow osobistych (zmiany miejsca zamieszkania, uzy-
skania mozliwosci korzystniejszego zatrudnienia, itp.).
Jest oczywiste, ze w takich wypadkach wypowiedzenie
stosunku pracy nie ma nic wspolnego z warunkami za-
trudnienia u nowego pracodawcy, a pracownik tylko ko-
rzysta z przyznanego mu szczegdlnego uprawnienia do
rozwigzania stosunku pracy. Inaczej natomiast nalezato-
by oceni¢ sytuacje, w ktdrej pracownik podejmuje akt
woli rozwigzania stosunku pracy z powodu istotnego po-
gorszenia warunkOw pracy u nowego pracodawcy.
W konsekwencji, Sad Najwyzszy odrzucit tezg, ze z zasto-
sowaniem trybu rozwigzania stosunku pracy okre$lonego
w art. 231 § 4 k.p. nie wigze si¢ mozliwos¢ wystapienia
przyczyny niedotyczacej pracownika, skoro to sam pra-
cownik ze swej woli powoduje rozwiazanie stosunku pra-
cy. Sad wyjasnit tez, ze w ujeciu ogdlnej zasady nie ma
podstawy uprawniajacej pracownika rozwiazujacego sto-
sunek pracy w zwiazku z przejsciem zakfadu pracy na in-
nego pracodawce do odprawy przewidzianej w razie roz-
wigzania stosunku pracy spowodowanego przyczynami,
ktore leza po stronie pracodawcy. Jednakze zasada ta nie
jest odpowiednia do tych sytuacji, jak wydaje si¢ wyjatko-
wych, w ktorych przejecie zaktadu pracy pocigga za soba
powazne zmiany na niekorzy$¢ pracownika. W takich sy-
tuacjach pracownik wprawdzie inicjuje rozwigzanie sto-
sunku pracy, lecz korzystajac z zapewnionej mu w kodek-
sie pracy mozliwosci rozwiagzania stosunku pracy, czyni
to z przyczyn, ktore leza po stronie pracodawcy.

Inny przypadek, gdy rozwiazanie stosunku pracy przez
pracownika nie wyklucza nabycia przez niego prawa do od-
prawy, o ktorej mowa w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r., to
przypadek rozwiazania stosunku pracy przez pracownika
w trybie art. 55 § 1! k.p. W wyroku z 20 listopada 2008 r.,
1T UK 57/08 (LEX nr 1102538), Sad Najwyzszy orzekl,
ze wobec analogicznej regulacji w art. 55 § 3 k.p. do tej
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zamieszczonej w art. 231 § 4 k.p., nalezy przyjal, ze
w przypadku rozwigzania przez pracownika umowy
0 pracg bez wypowiedzenia z powodu ci¢zkiego narusze-
nia przez pracodawcg podstawowych obowiazkow ten
tryb ustania stosunku pracy — w zakresie swoich skut-
kéw prawnych — powinien by¢ oceniony na ptaszczyZnie
unormowan ustawy z 13 marca 2003 r. na réwni z wypo-
wiedzeniem umowy o prace przez pracodawce. W kwe-
stii rozumienia pojecia ,,przyczyn niedotyczacych pra-
cownika” Sad Najwyzszy w uzasadnieniu tego wyroku
stwierdzit, ze okolicznoSci, ktore legly u podstaw rozwia-
zania umowy o pracg za wypowiedzeniem lub porozu-
mieniem, nie musza by¢ zawinione przez strony czy na-
wet nie§wiadomie przez nie ,,spowodowane”; musza jed-
nak dotyczy¢ pracownika lub pracodawcy, gdyz w prze-
ciwnym razie ich wystapienie nie ma wplywu na dalszy
byt stosunku pracy. W sprawie tej wystapily okoliczno$ci
dotyczace pracodawcy i majace charakter cigzkiego na-
ruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika
(nieterminowa wyplata wynagrodzenia za pracg, zaprze-
stanie wyplaty wynagrodzenia oraz nieodprowadzenie
skfadek na ubezpieczenia spoteczne). Stanowisko, ze
rozwigzanie umowy o pracg przez pracownika na podsta-
wie art. 55 § 11 k.p. z powodu cigzkiego naruszenia przez
pracodawce podstawowych obowigzkdéw wobec pracow-
nika uprawnia pracownika do nabycia prawa do odprawy
pienigznej, o ktorej mowa w art. 8 w zwigzku z art. 10 ust. 1
ustawy z 13 marca 2003 r., jezeli przyczyny te stanowig
wylaczny powdd rozwigzania stosunku pracy, zostalo
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2015 ., IIT PZP 4/15 (OSNP 2016/1/1). Sad Najwyzszy na
wstepie zauwazyl, ze zgodnie z ustawa o zwolnieniach
grupowych, jakiekolwiek rozwiazanie stosunku pracy
musi nastapi¢ z przyczyn niedotyczacych pracownika,
lecz niekoniecznie bez udziatu woli pracownika (np. roz-
wigzanie stosunku pracy za porozumieniem stron z ini-
cjatywy pracownika, rozwigzanie stosunku pracy na sku-
tek odmowy przyjecia przez pracownika nowych warun-
kéw pracy przedstawionych przez pracodawce w drodze
wypowiedzenia zmieniajacego). Jako argument za przy-
jeciem tego stanowiska, Sad Najwyzszy przywotal uchwa-
te sktadu siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z 18 czerw-
ca 2009 r., III PZP 1/09, ktora dotyczyta rozwigzania sto-
sunku pracy w trybie art. 23! § 4 k.p. wprowadzajacego
podobna do art. 55 § 3 k.p. fikcje prawna. Ponadto za-
uwazyl, ze w sytuacji, gdy pracodawca narusza ci¢zko
swoje podstawowe obowiagzki wobec pracownika, roz-
wigzanie stosunku pracy moze by¢ traktowane jako ko-
nieczne dla obrony interesow pracownika, a art. 55 § 3 k.p.
pozwala traktowaé t¢ konieczno$¢ jako zachodzaca po
stronie pracodawcy. Jezeli w rozwazanej sytuacji pra-
cownik decyduje si¢ na rozwigzanie stosunku pracy, po-
zbawienie go ochrony z jakiej korzysta, gdy stosunek
pracy rozwigzuje pracodawca, umozliwitoby pracodawcy
uwolnienie si¢ od obciazefi przewidzianych w ustawie
o zwolnieniach grupowych przez wtasne dzialanie nie-
zgodne z prawem, prowadzace do rozwigzania umowy
przez pracownika.
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