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Zakresy podmiotowy i przedmiotowy
ustawy o zwolnieniach grupowych —
najnowsze orzecznictwo

The subjective and objective scope

of the Act on Collective Redundancies — latest case law

Streszczenie

Autorka referuje najnowsze orzecznictwo Sadu Najwyz-
szego, w ktérym doprecyzowano moment oceny osiggania
przez pracodawcg progu zatrudniania 20 pracownikow
(art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych), co ma
szczegblne znaczenie w sytuacji, w ktorej liczba zatrudnio-
nych pracownikéw zmienia si¢ na skutek dokonywanych
juz redukcji zatrudnienia przez pracodawcg. Omdwione
zostalo roéwniez stanowisko Sadu Najwyzszego odnosnie
do rozumienia pojecia ,,przyczyny niedotyczace pracowni-
ka”, gdy do ustania stosunku pracy dochodzi w kontekscie
zwolniefi grupowych na mocy porozumienia stron.

Stowa kluczowe
przyczyny niedotyczace pracownika; zwolnienia grupowe

JEL: K31

Pomimo wielu lat od implementacji do krajowego
porzadku prawnego dyrektywy Rady nr 98/59/WE
z 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
Panstw Cztonkowskich odnoszacych si¢ do zwolnien
grupowych (Dz.U. UE. Lz 1998 r., Nr 225, s. 16 ze zm.;
dalej jako: dyrektywa 98/59/WE), w praktyce wcigz rodza
si¢ problemy dotyczace tak elementarnych kwestii, jak
zakres podmiotowy i przedmiotowy regulacji zwolnief
grupowych (ustawa z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, tekst
jedn. Dz.U.z2025 r., poz. 570 ze zm.; dalej jako ustawa
o zwolnieniach grupowych lub ustawa).

Dotyczy to, migdzy innymi, interpretacji przestanek
warunkujacych zastosowanie wobec pracodawcy prze-
pisOw ustawy o zwolnieniach grupowych oraz pojecia
przyczyn nielezacych po stronie pracownikOw w rozu-

52 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

Abstract

The author discusses the latest case law of the Supreme
Court, which clarifies the moment of assessing whether an
employer has reached the threshold of employing 20 em-
ployees (Article 1(1) of the Act of Collective Redundan-
cies) which is particularly important in a situation where
the number of employees changes as a result of redundan-
cies already made by the employer. The Supreme Court’s
position on the interpretation of the concept of ‘reasons
not related to the employee’ when the employment rela-
tionship is terminated in the context of collective redun-
dancies by mutual agreement is also discussed.

Keywords
reasons not related to the employee; collective
redundancies

mieniu art. 1 ust. 1 tego aktu. Oba problemy doczekaty
si¢ licznych opracowan w literaturze prawa pracy i bo-
gatego orzecznictwa sagdowego. Jednak w zderzeniu ze
zroznicowanymi praktykami obecnymi w obrocie praw-
nym, wciagz zachodzi potrzeba uSci§lania i wyjasnia wta-
Sciwej wyktadni tytulowej ustawy, czego przyktadem jest
najnowsza wypowiedz Sadu Najwyzszego z przedmioto-
wego zakresu zawarta w wyroku z 9 kwietnia 2025 r.,
IT PSKP 16/24, OSNP 2025, Nr 10, poz. 97.
Przypomnijmy zatem, ze zgodnie z art. 1 ust. 1 powo-
tanej ustawy, jej przepisy stosuje si¢ w razie konieczno-
§ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajacego co
najmniej 20 pracownikOw stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, w drodze wypowiedzenia
dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy po-
rozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym
30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej: 10 pracownikdw,
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gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikdow;
10% pracownik6éw, gdy pracodawca zatrudnia co naj-
mniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikdw; 30 pra-
cownikdéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300
lub wigcej pracownikow.

Zawarta w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupo-
wych definicja postuguje si¢ zatem dwoma przestanka-
mi: skalg dokonywanych przez pracodawce rozwigzah
stosunkdw pracy oraz ich przyczyna.

Dyrektywa nr 98/59/WE definiujac w art. 1 ust. 1 lit. a
zwolnienia grupowe, uzywa sformulowania, ze ma ona
zastosowanie do przedsi¢biorstw zwykle zatrudniaja-
cych wiecej niz 20 pracownikow. Wskazuje takze sy-
tuacje, w ktorych nie jest istotna liczba pracownikow
zwykle zatrudnianych w przedsigbiorstwie (gdy w okre-
sie dziewigédziesigciu dni zwalnianych jest co najmniej
20 pracownikdow).

Rozwazajac w omawianym wyroku problem ,,wielko-
Sci pracodawcy” w konteksScie stosowania ustawy o zwol-
nieniach grupowych, Sad Najwyzszy wzial pod uwage
dwie kwestie. Po pierwsze, stosowanie przepisOw usta-
wy w zgodzie z dyrektywa 98/59/WE, to jest w zakresie,
w ktorym dyrektywa zawiera sformutowanie ,,zwykle”
20 pracownikow, podczas gdy polska ustawa pomija ten
relatywizujacy element. Po drugie, na jaki moment nale-
zy ustala¢ liczbe zatrudnionych pracownikow.

Odnosnie do zagadnienia pierwszego, Sad Najwyzszy
przypomnial, ze z utrwalonego orzecznictwa Trybunalu
Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej (dalej jako: TSUE
lub Tiybunal) wynika, ze sady panstw czionkowskich
(oraz inne organy pafistwowe) s3 zobowigzane do wy-
kfadni prawa krajowego zgodnie z prawem Unii Euro-
pejskiej, jego trescia i celem (por. migdzy innymi wyroki
TSUE: w sprawie von Colson, C-14/83, pkt 26; w sprawie
Murphy C-157/86, pkt 11; w sprawie Marleasing, C-106/89,
pkt 8; w sprawie Faccini Dori, C-91/92, pkt 26; w sprawie
Pfeiffer, C-397/01-C-403/01, pkt 113). W szczegblnosci,
sady krajowe powinny uczyni¢ wszystko, co lezy w za-
kresie ich kompetenciji, stosujac uznane w porzadku kra-
jowym metody wyktadni, aby zapewni¢ peing skutecz-
no$¢ normy unijnej i dokonac rozstrzygnigcia zgodnego
z realizowanymi przez nig celami (por. mi¢dzy innymi
wyrok TSUE w sprawie Pfeiffer, C-397/01-C-403/01,
pkt 118-119).

Sad Najwyzszy uwypuklil, ze z orzecznictwa Trybunalu
wynika, ze jezeli chodzi o obliczanie progdw okreslonych
wart. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a, pkt I) i II) dyrektywy
98/59/WE, to metody obliczania owych progéw, a zatem
same omawiane progi, nie s3 pozostawione pafistwom
czlonkowskim, poniewaz taka interpretacja pozwolitaby
tym ostatnim wprowadzi¢ zmiany w zakresie stosowa-
nia dyrektywy i pozbawic ja pelnej skutecznosci (wyrok
TSUE Confédération générale du travail i inni, C-385/05,
EU:C:2007:37, pkt 47). Artykut 1 ust. 1 lit. a dyrektywy
98/59/WE nalezy wigc interpretowaé w ten sposob, ze
stoi on na przeszkodzie krajowemu uregulowaniu wy-
faczajacemu choéby przejsciowo okreSlong kategorie
pracownikow z ustalania liczby zatrudnionych pracow-
nikéw w rozumieniu tego przepisu. Taki przepis krajo-
wy moze bowiem pozbawi¢ — chocby przejSciowo — ogdt

pracownikow zatrudnionych przez okreSlone przedsie-
biorstwa zwykle zatrudniajace ponad 20 pracownikow
praw, jakie wynikaja dla nich z dyrektywy 98/59/WE
i w zwiazku z tym uchybia skutecznosci (effet utile) dy-
rektywy (podobnie wyrok TSUE Confédération générale
du travail i inni, C-385/05EU:C:2007:37, pkt 48).

Sad Najwyzszy odnotowal réwniez poglad rzeczni-
ka generalnego zaprezentowany w opinii do sprawy
C-422/14, Christian Pujante Rivera v. Gestora Clubs Dir,
Sl I Fondo De Garantia Salarial, zgodnie z ktora przy
ustalaniu liczby zatrudnionych w zaktadzie nie moze
mie¢ decydujacego znaczenia okreSlony dzien lub tez
odnoszenie si¢ do wielkosci $rednich. Pojecie ,,zwykle”
pozwala raczej przyjaé, ze nalezy odnieS¢ si¢ do liczby
pracownikow zatrudnianych w zwyklym toku dzialalno-
$ci. W konsekwencji moze to prowadzi¢ na przykiad do
nieuwzglednienia pracownikdéw zatrudnionych tymcza-
sowo w celu wykonania zwigkszonej iloSci pracy podczas
obcigzenia szczytowego, gdyz nie s3 oni pracownikami
zatrudnionymi zwykle w zakladzie.

Sad Najwyzszy uznat zatem, ze limit 20 pracownikow
uzyty w polskiej ustawie nalezy rozumie¢ w kontekscie
sformufowania ,,zwykle zatrudnionych u danego przed-
sigbiorcy”. Chodzi wigc o osoby zatrudnione w zwyklym
toku dzialalnoSci przedsigbiorcy, a nie w kontekscie
dokonywanej juz redukcji zatrudnienia. Wobec tego
wypada przyjaé, ze zmiany iloSciowe zwiazane z konse-
kwentnym rozwigzywaniem stosunkdw pracy zachodza-
ce w okresie 30 dni nie mogg wplywaé na zastosowanie
badz odmowe zastosowania tej ustawy i przesagdzac o za-
chowaniu progéw podmiotowych, ktore decyduja, czy
ma ona zastosowanie.

Co prawda ani z przepisOw ustawy o zwolnieniach
grupowych, ani z przepisow dyrektywy nr 98/59/WE nie
wynika jednoznacznie, na jaki dzieh nalezy liczy¢ stan
zalogi wynoszacy ,,co najmniej 20 pracownikow”, ale nie
jest tez tak, ze mozna go okre§la¢ w sposob dowolny.
W przeciwnym razie doszioby do zachwiania fundamen-
tu, na ktorym skonstruowano te akty. W odniesieniu do
obu wymienionych aktéw polega on na ograniczeniu
tego rozwigzania tylko do ,wigkszych” pracodawcdw;
za$ w odniesieniu do ustawy o zwolnieniach grupowych,
na obciazeniu pracodawcow dodatkowym Swiadczeniem
W postaci odprawy.

W tym kontekScie warto przypomnieé, ze W wyro-
ku z 19 stycznia 2017 r., I PK 40/16, OSNP 2018, Nr 3,
poz. 31, Sad Najwyzszy wskazal, ze w przypadku pro-
cedury okreSlonej w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych gloszone sa w literaturze przedmiotu pogla-
dy odwotujace si¢ do daty konsultacji, o ktorej mowa
w art. 2 ust. 11 ust. 7 ustawy, ale watpliwo$¢ pojawia
si¢ wowczas, gdy pracodawca kwestionuje swoj status
podmiotowy i nie wykonuje procedury przewidzianej
w ustawie. W powotanym wyzej wyroku Sad Najwyzszy
rozwazal problem obliczenia stanu zatogi w przypadku
roszczefi dochodzonych na podstawie art. 10 ustawy
o zwolnieniach grupowych (przepis ten réwniez postugu-
je si¢ sformutowaniem ,,co najmniej 20 pracownikoéw”,
przy czym zwalnia pracodawcg od obowigzkéw informa-
cyjnych, dotyczy bowiem tzw. indywidualnych zwolnien
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z przyczyn niedotyczacych pracownika). W tym wypad-
ku pracodawca nie ma bowiem obowiazku zamanifesto-
wania zamiaru rozwigzania umowy o pracg i wszczecia
procedury grupowych zwolniefi. Wobec tego, pierwszym
aktem kreujacym jego wole jest wreczenie pracowniko-
wi wypowiedzenia. W rezultacie, realne ziszczenie si¢
warunku ,,zatrudniania co najmniej 20 pracownikow”
moze by¢ mierzone tylko na dziefi wrgczenia owego wy-
powiedzenia (ewentualnie na dat¢ uruchomienia kon-
sultacji z art. 38 k.p.).

Natomiast, w sytuacji zaniechan pracodawcy co do
obowiazkow objetych procedurg grupowych zwolnien,
w tym obowiazkow notyfikacyjnych, ktore sg nig objete
(por. art. 2 ust. 3 i 6 ustawy), zdaniem Sadu Najwyzsze-
go, limit co najmniej 20 pracownikéw powinien by¢ usta-
lany na pierwszy dziefi okresu, w ktdrym pracodawca
podejmuje dziatania zmierzajace do ustania stosunkow
pracy. Ad casum (wyrok II PSKP 16/24) byt to moment
rozpoczecia rozméw z pracownikami, w toku ktorych
przedstawiono im ofert¢ rozwigzania stosunkOw pracy
za porozumieniem stron.

Jak bowiem kolejno wyjasnit Sad Najwyzszy, przed-
stawienie tego rodzaju oferty nalezy traktowac na rowni
z wypowiedzeniem umowy o prace z przyczyn niedoty-
czacych pracownika.

Sad Najwyzszy wskazal bowiem, ze gdy idzie o za-
kres przedmioty ustawy o zwolnieniach grupowych, to
trzeba mie¢ na uwadze nast¢pujace zalozenia. Pojecie
,»przyczyny niedotyczace pracownika” petni funkcje jed-
nej z dwoch przestanek definicji ,,zwolnienia grupowe-
go” zawartej w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych
(wyroki Sadu Najwyzszego: z 14 grudnia 2016 r., II PK
281/15, LEX nr 2200601; z 10 pazdziernika 2019 r., I PK
196/18, OSNP 2020, Nr 9, poz. 92). Oznacza to, ze ge-
neralnie wypowiedzi judykatury dotyczace znaczenia
»przyczyn niedotyczacych pracownika” sg ksztattowa-
ne przez pryzmat funkcji, jaka pelni to pojecie w przy-
padku rozwigzania stosunkéw pracy przez pracodawce
za wypowiedzeniem albo w trybie porozumienia stron.
W kontekscie zardwno art. 1 ust. 1 (definicja ,,zwol-
nienia grupowego”), jak i art. 10 ust. 1 (rozwigzanie
stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika
nieobjete definicjg ,,zwolnienia grupowego”) ustawy
o zwolnieniach grupowych, zwraca si¢ uwage na uzycie
przez ustawodawce w tych przepisach zwrotu ,,w razie
konieczno$ci rozwigzania stosunku pracy przez praco-
dawce”. Konieczno$¢ ta musi istnie¢ w prze§wiadcze-
niu pracodawcy i by¢ zwigzana z celem i funkcjono-
waniem laczacego strony stosunku pracy (wyrok Sadu
Najwyzszego z 14 grudnia 2016 r., IT PK 281/15, LEX
nr 2200601). Nalezy jednoczes$nie zauwazy¢, ze juz pod
rzadami ustawy z 28 grudnia 1989 r. o szczeg6lnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy
z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy (Dz.U. z 1990 r.
Nr 4, poz. 19 ze zm.) sformulowano w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego stanowisko, ze wystapienie przez
pracownika z wnioskiem o rozwiazanie stosunku pracy
z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy nie wyklucza za-
kwalifikowania ustania stosunku pracy takiego pracow-
nika jako rozwigzania z przyczyn dotyczacych zaktadu
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pracy w rozumieniu art. 1 ust. 1 powolanej ustawy, jezeli
przyczyny takie rzeczywiscie istnialy i miaty decydujace
znaczenie dla zlozenia przez pracodawce oSwiadczenia
woli 0 rozwigzaniu stosunku pracy; nie ma przy tym zna-
czenia, czy rozwigzanie stosunku pracy wskutek akcep-
tacji takiego wniosku nastgpito za porozumieniem stron,
czy za wypowiedzeniem przez pracodawce (wyroki Sadu
Najwyzszego: z 23 listopada 2006 r., II PK 70/06, LEX
nr 950399; z 11 grudnia 2001 r., I 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., IT PK 70/06, Sad Naj-
wyzszy zauwazyl, ze z reguly jest tak, iz pracownik, kto-
ry wystepuje z inicjatywa zawarcia porozumienia badz
przyjmuje odpowiednig oferte¢ zakladu pracy, kieruje
si¢ jakim§ wtasnym interesem, a nie altruistyczng checig
ulatwienia sytuacji pracodawcy, co oznacza, ze wladciwie
zawsze mozna twierdzié, iz rozwigzanie stosunku pracy
w trybie porozumienia nastepuje takze z przyczyn leza-
cych po stronie pracownika, nawet gdy porozumienie to
jest w jakim$ stopniu na nim wymuszone przez zaktad
pracy. Stad tylko krok do dalszego twierdzenia, ze skoro
dochodzi do rozwigzania stosunku pracy w drodze poro-
zumienia, to wobec tego nie moze ono ze swej istoty by¢
spowodowane przyczynami dotyczacymi zaktadu pracy,
a zwlaszcza nie da si¢ o nim powiedzied, iz przyczyny
z ustawy z 28 grudnia 1989 r. stanowity w zwiazku z nim
wylaczny powdd uzasadniajacy rozwiazanie stosunku
pracy, o ktéorym mowa w art. 10 tej ustawy. Sad Najwyz-
szy podkreSlit, ze rozumowanie takie jest jednak nie do
przyjecia z uwagi na tres¢ art. 11 tejze ustawy. Oznacza
to, ze chociaz rozwiazanie stosunku pracy moze nastapic¢
w drodze porozumienia stron, to niewykluczona jest ani
mozliwos$¢, ze jego przyczyng sa okolicznoSci wskazane
w art. 1 ust. 112 powolanej ustawy, ani tez, ze przyczyny
te stanowig wytaczny powdd uzasadniajacy rozwigzanie
stosunku pracy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 5 marca
1991 r., I PR 457/90, LEX nr 577282). Przytoczone po-
glady zachowaly aktualno$¢ w obecnym stanie prawnym,
gdyz przyczyny niedotyczace pracownika w rozumieniu
art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych z 13 mar-
ca 2003 r. to przede wszystkim (cho¢ nie tylko) przy-
czyny dotyczace pracodawcy (wyrok Sadu Najwyzszego
z 12 sierpnia 2015 r., I PK 74/15, LEX nr 1817647).

W wyroku z 12 sierpnia 2015 r., I PK 74/15, Sad Naj-
wyzszy, odwolujac si¢ do swojego wyroku z 23 listopa-
da 2006 r., IT PK 70/06, podkreflit, ze stwierdzenie, czy
stosunek pracy zostal rozwiazany z przyczyn niedotycza-
cych pracownika czy tez z przyczyn nieobjetych ustawa
o zwolnieniach grupowych, nie moze zaleze¢ od tego,
czy strony (pracownik i pracodawca) porozumialy si¢
w tej kwestii lub tez od tego, ze sam pracownik zfozyt
pracodawcy odpowiedniej tre$ci wniosek, lecz zalezy wy-
tacznie od tego, czy okolicznosci niedotyczace pracowni-
ka w rzeczywistoSci wystepowaly.

Majac na uwadze powyzsze wypowiedzi, zdaniem
Sadu Najwyzszego, uzasadniona jest zatem konkluzja,
ze takze to, ktora strona formalnie wystapita z inicjaty-
Wg rozwigzania umowy O prace, nie rozstrzyga o przy-
czynach zakonczenia stosunku zatrudnienia i nie wy-
klucza zakwalifikowania rozwigzania tegoz stosunku
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na wniosek pracownika jako rozwigzania z przyczyn nie-
dotyczacych pracownika w rozumieniu ustawy o zwol-
nieniach grupowych.

Z analizy orzecznictwa Sadu Najwyzszego wynika bo-
wiem, ze pojecie ,,przyczyny niedotyczace pracownika”
w kontekscie przepisOw ustawy o zwolnieniach grupo-
wych ma utrwalone rozumienie w judykaturze. Sad
Najwyzszy wielokrotnie wyjasnial, ze przyczyny niedo-
tyczace pracownika to wszelkie okoliczno$ci niezwigza-
ne z cechami psychofizycznymi pracownika i sposobem
wywigzywania si¢ przez niego z obowigzkow pracowni-
czych (wyroki Sadu Najwyzszego: z 10 marca 2016 r., 111
PK 81/15, OSNP 2017, Nr 10, poz. 124; z 14 grudnia
2016 r., II PK 281/15, LEX nr 2200601; z 10 paZdzier-
nika 2019 r., I PK 196/18, OSNP 2020, Nr 9, poz. 92).
Prawo do odprawy pieni¢znej, o ktdrym mowa w art. 8
ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, przystuguje
w razie rozwigzania stosunku pracy tak z przyczyn do-
tyczacych pracodawcy, jak i niedotyczacych zadnej ze
stron (wyroki Sadu Najwyzszego: z 24 marca 2011 r.,
I PK 185/10, LEX nr 1119478; z 6 lipca 2011 r., II PK
51/11, OSNP 2012, Nr 17-18, poz. 219; z 3 sierpnia
2012 r., I PK 61/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 199).
Zauwaza si¢ przy tym, w kontek$cie wykfadni art. 1
powolanej ustawy, ze nie jest wazne, czy zwolnienie
nastepuje z winy pracodawcy, ktdry niewtasciwie za-
rzadzal przedsigbiorstwem, czy tez jest nastgpstwem
okoliczno$ci od niego niezaleznych; przyczyna uzasad-
niajaca wypowiedzenie stosunku pracy w ramach usta-
wy o zwolnieniach grupowych sg wszelkie inne czynni-
ki — poza statusem pracownika — rzutujace na potrzebe
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oraz prawa konstytucyjnego.
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Swiadczenia pracy na rzecz konkretnego pracodawcy,
ktérych enumeratywne wyliczenie nie jest mozliwe (wy-
rok Sadu Najwyzszego z 10 marca 2016 r., III PK 81/05,
OSNP 2017, Nr 10, poz. 124).

W ramach przyktadu nalezy podkresli¢, ze Sad Naj-
wyzszy jednoznacznie przyjmuje, iz rozwigzanie umowy
0 prace na mocy porozumienia stron w wyniku przysta-
pienia pracownika do Programu Dobrowolnych Odejs¢
wyczerpuje przestanki wymienione w art. 1 ust. 1 usta-
wy o zwolnieniach grupowych (wyrok Sadu Najwyzsze-
go z 2 lipca 2019 r., I UK 161/18, OSNP 2020, Nr 7,
poz. 69).

Konkludujac, na bazie powyzszej argumentacji Sad
Najwyzszy sformulowat w wyroku II PSKP 16/24 dwie
istotne tezy:

1. Zmiany iloSciowe zwigzane z konsekwentnym
rozwigzywaniem stosunkow pracy zachodzace w okresie
30 dni nie moga wplywaé na zastosowanie ustawy
o zwolnieniach grupowych. W przypadku zaniechan
pracodawcy co do obowigzkéw notyfikacyjnych, limit
co najmniej 20 pracownikOw powinien by¢ ustalany
wedlug stanu w pierwszym dniu okresu, w ktorym
pracodawca podejmuje dzialania zmierzajace do
ustania stosunkéw pracy.

2. Wystapienie przez pracownika z wnioskiem
0 rozwigzanie stosunku pracy nie wyklucza stosowania
ustawy o zwolnieniach grupowych, jezeli przyczyny
niedotyczace pracownika rzeczywiscie istnialy i mialy
decydujace znaczenie dla zlozenia przez pracodawce
oSwiadczenia woli o przyjeciu oferty rozwigzania
umowy O prace¢ za porozumieniem stron.

Eliza Maniewska, Doctor of Law. In the years 1998-2023,
she was employed in the Supreme Court, lately as a mem-
ber of the Supreme Court Research and Analyses Office.
Author of many publications in the field of labour law
(procedural labor law) and constitutional law.
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