Wyrok z dnia 6 grudnia 2005 r.
Il PK 91/05

1. ,,Sytuacja finansowa pracodawcy”, stanowigca podstawe zawieszenia
stosowania przepiséw prawa pracy (art. 9* i art. 241?" k.p.) lub postanowien
umow o prace (art. 23'? k.p.) nie podlega kontroli sadu.

2. Niektére sktadniki wynagrodzenia za prace moga by¢ okreslone w re-
gulaminie wynagradzania (art. 772 k.p.), mimo ze pozostate sktadniki reguluje
obowigzujacy u tego pracodawcy zaktadowy uktad zbiorowy pracy (art. 241 § 1
pkt 1 k.p.).

3. Stwierdzenie w regulaminie premiowania, ze ,,pracodawca moze two-
rzy¢ fundusz na wyptate premii" nalezy interpretowaé w ten sposoéb, ze jezeli
partnerzy spoteczni zawrg porozumienie stwierdzajgce brak mozliwosci utwo-
rzenia tego funduszu, to sad w zasadzie nie moze kwestionowac tej oceny. W
razie braku tego porozumienia, mozliwos¢ utworzenia funduszu ocenia sad.

4. Rejestracja jednolitego tekstu zakladowego uktadu zbiorowego na
podstawie art. 5 ust. 4 ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o zmianie ustawy - Ko-
deks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. Nr 113, poz. 547 ze zm.)

miata charakter porzadkowy, a nie konstytutywny.

Przewodniczgcy SSN Kazimierz Jaskowski (sprawozdawca), Sedziowie SN:

Roman Kuczynski, Zbigniew Myszka.

Sad Najwyzszy, po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w dniu 6 grudnia
2005 r. sprawy z powodztwa Bernarda P. przeciwko L. Zaktadom Przemystu Spirytu-
sowego ,P.” SA o premie, na skutek skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku
Sadu Okregowego-Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w Lublinie z dnia 7

czerwca 2005r. [...]

uchylit zaskarzony wyrok i sprawe przekazat Sgdowi Okregowemu w Lu-
blinie do ponownego rozpoznania i orzeczenia o kosztach postepowania kasacyj-

nego.



Uzasadnienie

Pozwana Spotka L. Zaktady Przemystu Spirytusowego ,P.” SA w L., w sprawie
z powodztwa Bernarda P. o zaptate premii, wniosta skarge kasacyjng od wyroku
Sadu Okregowego-Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w Lublinie z dnia 7
czerwca 2005 r. [...]. Zaskarzonym wyrokiem oddalono jej apelacje od wyroku Sadu
pierwszej instancji zasgdzajgcego na rzecz powoda kwote 11.275,65 zt z ustawo-
wymi odsetkami.

W skardze kasacyjnej zarzucono naruszenie tylko prawa materialnego: art.
241 § 1 k.p., polegajace na przyjeciu, ze w pozwanej obowigzywat regulamin pre-
miowania, mimo ze nie byt on czescig zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, bo-
wiem nie zostat zgtoszony do rejestracji w Panstwowej Inspekcji Pracy; § 16 ust. 1
regulaminu wynagradzania i przyznawania swiadczen wynikajgcych ze stosunku
pracy pracownikow pozwanej, przez przyjecie, ze dyrektor nie mogt podjgc decyzji o
nieprzeznaczeniu srodkéw finansowych na wyptate premii oraz art. 42 § 1 k.p. w
zwigzku z art. 77° § 3 i 5 k.p., wyrazajace sie w uznaniu, ze konieczne jest zastoso-
wanie wypowiedzenia zmieniajgcego w sytuacji, gdy zaktadowe przepisy prawa
pracy dopuszczajg mozliwos¢ wstrzymania wyptaty premii, a kierownictwo zaktadu
podejmuje takg decyzje po przeprowadzeniu konsultacji z zakladowymi organiza-

cjami zwigzkowymi.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga jest uzasadniona. W sprawie sporne sg dwa zagadnienia. Pierwsze
dotyczy obowigzywania regulaminu premiowania, drugie - jego charakteru prawnego.

1. W odniesieniu do pierwszego z nich (zarzut naruszenia art. 2412 § 1 k.p.)
nalezy stwierdzi¢, iz Sgdy stusznie przyjety, ze regulamin premiowania byt zrodtem
prawa u pozwanej (art. 9 k.p.). Istniejacy u niej system zaktadowych zrédet prawa
pracy, odnoszgcych sie do wynagrodzenia za prace, sktadat sie z trzech elementow.
Obowigzywat zaktadowy uktad zbiorowy pracy powstaty z przeksztatcenia sie z mocy
prawa obowigzujgcego przed 1994 r. porozumienia w sprawie zaktadowego systemu
wynagradzania. Podstawg tego przeksztatcenia byt art. 5 ustawy z dnia 29 wrzesnia
1994 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (Dz.U. Nr

113, poz. 547 ze zm.). Ten uktad zbiorowy, wraz z regulaminem wynagradzania, be-



dacym - zgodnie z uktadem - jego integralng czescia, zostat zarejestrowany, na pod-
stawie art. 5 ust. 4 tej ustawy jako jednolity tekst uktadu zbiorowego. Z kolei § 16 re-
gulaminu wynagradzania odsyta do regulaminu premiowania. Stanowi on, ze pozwa-
na w zaleznosci od posiadanych srodkéw na wynagrodzenia moze tworzy¢ fundusz

na wyptate premii (ust. 1), a szczegdtowe zasady i tryb przyznawania premii okresla

regulamin premiowania (ust. 2).

Rejestracja jednolitego tekstu uktadu zbiorowego, dokonana na podstawie art.
5 powotanej ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r., miata charakter porzgdkowy, a nie
konstytutywny. Ukfad zbiorowy, nawet mimo niezarejestrowania jego tekstu jednoli-
tego, obowigzywat nadal. Nie byto przepisu wprowadzajgcego sankcje niewaznosci
takiego uktadu, a tak powaznej ingerencji panstwa w uzgodnieniu partneréw spo-
tecznych nie mozna domniemywaé. Przepis art. 2412 § 1 k.p., uzalezniajacy wejscie
w zycie uktadu zbiorowego od jego zarejestrowania, nie ma zastosowania do reje-
stracji jednolitego tekstu uktadu juz obowigzujgcego. Zresztg w sprawie jest niespor-
ne, ze ukfad zbiorowy i regulamin wynagradzania zostaty zarejestrowane i obowig-
zywaty u pozwanej. Moc obowigzujgca tego regulaminu jest taka sama, jak uktadu
zbiorowego. Jest on bowiem integralng czescig uktadu zbiorowego, a jego wyodreb-
nienie z ukfadu zbiorowego ma charakter tylko techniczny. Jest on cze$cig ukfadu
zbiorowego nazwang regulaminem wynagradzania, a nie regulaminem wynagradza-
nia w rozumieniu art. 772 k.p.

Inny charakter ma regulamin premiowania. Nie byt on ani integralng czescig
uktadu zbiorowego czy regulaminu wynagradzania, ani zatgcznikiem do tych aktow.
Miat on - i ma nadal - byt samodzielny. W stanie prawnym dotyczgcym spornego
okresu (lata 1999-2002), jak i obecnie, podstawg wydania regulaminu wynagradzania
jest art. 77° k.p., zobowigzujacy do tego pracodawce, z pewnymi wyjatkami. Jednym
z nich jest obowigzywanie u pracodawcy uktadu zbiorowego pracy umozliwiajgcego
ustalenie warunkoéw wynagradzania za prace oraz przyznawania innych swiadczen
zwigzanych z pracg w zakresie i w sposdb umozliwiajgcy okreslanie, na jego pod-
stawie, indywidualnych warunkéw umow o prace. U pozwanej obowigzywat uktad
zbiorowy, ktdry fgcznie z bedgcym jego czescig regulaminem wynagradzania umoz-
liwiat okreslanie wynagrodzen pracownikéw.

Pozwana nie byta zatem obowigzana do wydania regulaminu premiowania.
Jednak taki regulamin - stanowigcy oddzielny akt prawny - zostat wydany. Brak obo-

wigzku wydania regulaminu nie oznacza niedopuszczalnosci jego wydania. Regula-



min ten nosi nazwe ,regulaminu premiowania”, ale poniewaz premia jest jednym ze
sktadnikéw wynagrodzenia pracownika, to nalezy do niego stosowac przepisy o re-
gulaminie wynagradzania (art. 777 k.p.). Oznacza to dopuszczalno$é jednoczesne;
regulacji wynagrodzenia pracownikow w dwoch aktach: w uktadzie zbiorowym pracy
(w tym bedgcym jego czescig regulaminie wynagradzania) oraz w majgcym samo-
dzielny byt innym regulaminie - w rozpoznawanej sprawie chodzi o regulamin pre-
miowania - majgcym charakter regulaminu wynagradzania w rozumieniu art. 772 k.p.

Do tego samego wniosku, przy pomocy innej argumentacji, doszedt Sgd Naj-
wyzszy w uzasadnieniu uchwaty z dnia 24 czerwca 1998 r., lll ZP 14/98 (OSNAPIUS
1998 nr 24, poz. 705). Stwierdzit, ze skoro uktad zbiorowy w zakresie wyptat nagréd
z zysku odsyta do przepisow dotychczasowych, ktore byty zawarte w regulaminie
wyptat z zysku, to posrednio ten regulamin czerpie moc prawng z tego uktadu i w tym
znaczeniu znajduje oparcie w ustawie, co uzasadnia teze, ze jest on regulaminem w
rozumieniu art. 9 k.p. Konstrukcja ta wydaje sie zbyt ztozona. Nalezy przyjac¢, ze nie-
zaleznie od nazwy regulaminu (premiowania, udziatu w zysku czy innej), jezeli uktad
zbiorowy nie okresla go jako swej integralnej czesci, a reguluje on prawo pracownika
do okreslonych sktadnikow wynagrodzenia lub innego swiadczenia przysparzajgcego
i jest przy tym ustalony zgodnie z wymogami okreslonymi w art. 772 k.p., to jest on
regulaminem wynagradzania w rozumieniu tego artykutu.

Zarzut naruszenia art. 2412 § 1 k.p. jest zatem nieuzasadniony z dwdch przy-
czyn. Po pierwsze, jako akt oddzielny od porozumienia w sprawie systemu wynagra-
dzania, regulamin nie podlegat obowigzkowi zgtoszenia do rejestracji na podstawie
art. 5 ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r., a po drugie - to nawet gdyby podlegat temu
obowigzkowi, to jego niezgtoszenie do rejestracji nie byto obwarowane sankcjg nie-
waznosci. Trafnie wiec Sady przyjety, ze regulamin premiowania obowigzuje u po-
zwanej.

2. Zasadny jest natomiast zarzut naruszenia § 16 regulaminu wynagradzania,
a w zwigzku z tym takze zarzut dotyczacy art. 42 § 1iart. 772§ 3 i 5 k.p. Pozwana
podnosita w trakcie procesu, w tym takze w apelacji, ze uruchomienie funduszu pre-
miowego zalezy od wysokos$ci posiadanych przez nig srodkéw finansowych na wy-
nagrodzenia. W zaskarzonym wyroku Sad nie odniést sie do tego zarzutu. Prawo
powoda do premii ocenit tylko na podstawie regulaminu premiowania i w tym zakre-
sie trafnie przyjat, Zze ma on moc obowigzujgca. Nie wziagt jednak pod uwage, ze

nabycie prawa do premii na podstawie tego regulaminu jest zalezne od spetnienia sie



warunku okreslonego w § 16 regulaminu wynagradzania. Nieuwzglednienie tego
przepisu spowodowato, iz wadliwy jest poglad Sgdu drugiej instancji, ze dla pozba-
wienia powoda prawa do premii niezbedne bytoby porozumienie stron lub wypowie-
dzenie zmieniajgce (art. 42 k.p.), gdyz przed wprowadzeniem w 2002 r. do Kodeksu
pracy przepisu art. 9* k.p. nie byto mozliwo$ci zawieszenia stosowania zaktadowych
przepisOw prawa pracy ha mocy porozumienia zbiorowego zawartego przez praco-
dawce z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi lub innym przedstawicielstwem
zatogi.

Poglad ten jest wadliwy dlatego, ze skoro Sad stwierdzit obowigzywanie zakta-
dowych zZrodet prawa pracy okreslajgcych prawo powoda do premii, to zawarcie
przez strony porozumienia wytgczajgcego to prawo jest niedopuszczalne, gdyz sta-
nowitoby zrzeczenie sie pracownika prawa do wynagrodzenia, czego zakazuje art.
84 k.p. Wynika to tez z art. 18 k.p. Takze sprzeczne z prawem jest wypowiedzenie
zmieniajgce, ktore miatoby doprowadzi¢ do zmiany warunkéw wynagradzania ponizej
uprawnien wynikajgcych z przepiséw prawa (art. 18 § 2 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.).
Tego rodzaju porozumienie lub wypowiedzenie bytyby dopuszczalne tylko wtedy,
gdyby prawo powoda do premii wynikato jedynie z umowy o prace lub z regulaminu i
umowy przewidujgcej wyzszg stawke premii niz minimalna wynikajgca z regulaminu.
W tym drugim przypadku porozumienie stron i wypowiedzenie zmieniajgce moze
obnizy¢ stawke premiowg do tej minimalnej wysokosci okreslonej w regulaminie. Nie
zachodzi to jednak w rozpoznawanej sprawie, gdyz strony nie przewidziaty w umowie
wyzszej premii niz wynikajgca z regulaminu. Istniejgca od dnia 29 listopada 2002 r.
mozliwos$¢ zawarcia przez pracodawce z przedstawicielstwem pracowniczym poro-
zumienia z art. 9* k.p. o zawieszeniu stosowania podustawowych zrédet prawa pracy
nie spowodowata dopuszczalnosci okreslenia przez strony stosunku pracy uprawnien
pracownika ponizej granic okreslonych w przepisach prawa pracy.

Zasadniczym zagadnieniem jest kwestia, kto i w jaki sposéb ma oceniaé, czy
wysokosc¢ posiadanych przez pracodawce srodkow na wynagrodzenia jest wystar-
czajgca, w rozumieniu § 16 regulaminu wynagradzania, aby wyptaca¢ premie. Decy-
zja w tym zakresie nalezy do pracodawcy, gdyz on zarzgdza zaktadem pracy i ponosi
zwigzane z tym ryzyka, w szczegolnosci ryzyko gospodarcze. Z drugiej strony trzeba
mie¢ na uwadze, ze przepis ten nie pozostawia pracodawcy petnej swobody co do
decydowania o wyptacaniu premii, gdyz zawiera przestanke okreslajaca podjecie tej

decyzji - wysokos¢ srodkow finansowych na wynagrodzenia.



Przepis § 16 regulaminu wynagradzania ustalonego w 1984 r. powstat w in-
nych warunkach ustrojowych, a w 1994 r. stat sie cze$cig zaktadowego uktadu zbio-
rowego. Obecnie przy jego wyktadni nalezy uwzglednia¢ zmiany stanu prawnego
wynikajgce z Konstytucji z 1997 r. Chodzi tu przede wszystkim o art. 20 Konstytucji,
ktory okreslajgc podstawy ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej stanowi - miedzy
innymi - ze jest on oparty na solidarnosci, dialogu i wspoétpracy partneréw spotecz-
nych (tu: pracodawcy i przedstawicieli pracownikéw). Przepis ten - a takze art. 59
ust. 2 Konstytucji przewidujgcy mozliwos¢ zawierania porozumien przez pracodawce
ze zwigzkami zawodowymi - jest podstawg do przyjecia, ze jezeli partnerzy spoteczni
zgodnie ocenili, iz sytuacja finansowa pracodawcy nie pozwala na wyptate premii, to
sgd w zasadzie nie moze kwestionowac tej oceny. Za respektowaniem woli partne-
réw spotecznych w tym zakresie przemawia takze, wprowadzona do Kodeksu pracy
po 2000 r., mozliwos¢ zawarcia porozumienia zawieszajgcego stosowanie okreslo-
nych przepiséw prawa pracy (art. 9* oraz art. 241?") lub postanowierh uméw o prace
(art. 23'?). Partnerzy spoteczni moga to uczynié¢ ze wzgledu na ,sytuacje finansowa
pracodawcy”. Nie jest jeszcze rozstrzygniete w orzecznictwie - a takze wypowiedzi
doktryny sg rézne - czy w indywidualnym sporze o swiadczenie (zawieszone w cato-
Sci lub czesciowo przez ktéres z tych porozumien) sgd moze oceniac istnienie prze-
stanki ,sytuacji finansowej pracodawcy” i tg drogg zakwestionowac jego legalnos¢
zasgdzajgc na rzecz pracownika dochodzone swiadczenie. Sgd Najwyzszy opowiada
sie przeciwko tej mozliwosci. Sytuacja finansowa pracodawcy (w domysle zta) jest
przestankg na tyle ogolng, ze jej ocena dokonana przez partneréw spotecznych nie
powinna podlegac¢ kontroli sgdu. Trzeba mie¢ na uwadze, ze nie podlega tej kontroli
zasadnosc¢ zmiany uktadu zbiorowego pracy polegajgcej na obnizeniu wynagrodze-
nia pracownikéw. Skoro taka zmiana, majgca charakter trwaty, wymyka sie spod
kontroli sgdu, to tym bardziej sgd nie powinien oceniac przejSciowego zawieszenia
stosowania przepiséw prawa pracy lub postanowien umowy o prace. Nie wytgcza to
mozliwosci sgdowej oceny legalnosci tych porozumien, w szczegolnosci w odniesie-
niu do trybu ich zawarcia, a takze réwnego traktowania i niedyskryminacji (art. 32 i
art. 33 Konstytucji, art. 9 § 4 w zwigzku z art. 112, art. 11° i art. 18% - 18* k.p.).

Natomiast w razie braku takiego porozumienia, sad jest obowigzany do samo-
dzielnego rozwazenia - w oparciu o0 dowody wnioskowane przez strony i biorgc pod
uwage ich stanowiska - mozliwosci wyptaty premii na podstawie § 16 regulaminu wy-

nagradzania. Moze wzig¢ przy tym pod uwage dotychczasowg praktyke w tym zakre-



sie, ale nie musi ona mie¢ decydujgcego znaczenia. Podstawowe znaczenie ma sy-
tuacja gospodarcza pracodawcy w spornym okresie, przy czym nie mozna pomijac
jego realnych planéw inwestycyjnych (jezeli takie istniejg). Dtugofalowy rozwéj pra-
codawcy powinien mie¢ bowiem pierwszenstwo przed biezgcymi potrzebami kon-
sumpcyjnymi nie tylko pracodawcy, ale tez pracownikow. Pozwala bowiem zachowac
miejsca pracy. O rzeczywistym nastawieniu pracodawcy na konsumpcje lub rozwaj
moze Swiadczy¢, miedzy innymi, wysokos¢ swiadczen uzyskiwanych przez osoby
zarzgdzajgce pracodawca.

3. Umowa o prace powoda stanowita, w punkcie dotyczgcym wynagrodzenia,
ze poza wynagrodzeniem zasadniczym przystuguje ,premia wedtug regulaminu pre-
miowania”. Oznacza to, ze powdd ma prawo do premii, gdy wynika to z regulaminu
premiowania. Jednakze warunkiem wstepnym dziatania regulaminu premiowania jest
utworzenie funduszu premiowego na podstawie § 16 regulaminu wynagradzania.
Dopiero wtedy mozna oceniaé, czy pracownik spetnit przestanki nabycia prawa do
premii okreslone w regulaminie premiowania (w przypadku powoda jest to nie-
sporne).

Z tych wzgledéw na podstawie art. 398 k.p.c. orzeczono jak w sentencji.



