Uchwata z dnia 19 marca 2002 r.
1l PZP 2/02

Przewodniczgcy SSN Barbara Wagner (sprawozdawca), SSN Andrzej

Kijowski, Zbigniew Myszka.

Sad Najwyzszy, z udziatem prokuratura Prokuratury Krajowej Piotra Wisniew-
skiego, w sprawie z powddztwa Mirostawa K. i Krzysztofa K. przeciwko ,P.” Spotce
Akcyjnej w Z.G. o zapfate, po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 19 marca 2002 r. za-
gadnienia prawnego przekazanego przez Sad Apelacyjny w Poznaniu postanowie-

niem z dnia 25 pazdziernika 2001 r. [...] do rozstrzygniecia w trybie art. 390 § 1 KPC

,Czy pracodawca, u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa
moze skutecznie wprowadzi¢ regulamin grupowej organizacji pracy okreslonej w art.
295 § 1 kp”.

podjagt uchwate:

Pracodawca, u ktérego nie dziata zakladowa organizacja zwigzkowa
moze wprowadzié¢ regulamin grupowej organizacji pracy okreslonej w art. 295"

§ 1 Kodeksu pracy.

Uzasadnienie

Mirostaw K. i Krzysztof K. dochodzili od ,P.” S.A. w Z.G. wynikajgcego z
umowy o prace wynagrodzenia za prace i dodatkowego wynagrodzenia za prace w
godzinach nadliczbowych, podnoszac, ze ,przewidziana w Regulaminie pracy za
granicg i w Regulaminie pracy grupowej, grupowa organizacja pracy faktycznie nie
funkcjonowata z uwagi na to, ze pracownicy udzielili petnomocnictw innemu pracow-
nikowi do dziatania w ich imieniu na terenie Niemiec, nie majgc Swiadomosci co do
faktycznych jego uprawnien”. Twierdzili, ze nie mieli zadnego wptywu na stan oso-
bowy grupy (brygady), na rozktad jej czasu pracy, a takze formy i zasady wynagra-

dzania. Wobec braku organizacji zwigzkowej w pozwanej Spoétce wprowadzenie gru-



powej organizacji pracy byto, zdaniem powoddw, nieskuteczne. Sgd Okregowy w
Zielonej Gorze wyrokiem z dnia 23 kwietnia 2001 r. [...] oddalit powddztwa Mirostawa
K. i Krzysztofa K., uznajgc, ze strona pozwana skutecznie wprowadzita grupowg or-
ganizacje pracy.

Prawidtowe rozstrzygniecie sprawy wymaga odpowiedzi na pytanie czy strona
pozwana, bedac spétkg prawa handlowego, spetnita wszystkie wymagania okreslone
w art. 295 § 1-3 KP do skutecznego wprowadzenia grupowej organizacji pracy.
Chociaz grupowa organizacja pracy zostata wprowadzona do Kodeksu pracy nowelg
z kwietnia 1989 r., dotgd problematyka ta nie byta przedmiotem rozstrzygnie¢ Sgdu
Najwyzszego. Kwestia stanowigca przedmiot watpliwosci Sgdu nie znalazta jedno-
znacznego rozwigzania w doktrynie. ,Uregulowanie to stanowi znaczng odmiennos¢
od ogodlnie obowigzujgcych zasad wynikajgcych z Kodeksu pracy”. Wprowadzenie
grupowej organizacji pracy moze powodowac ograniczenia pewnych uprawnien pra-
cowniczych. Za stanowiskiem, ze intencjg ustawodawcy byto ograniczenie mozliwo-
Sci tworzenia tej formy pracy jedynie do podmiotéw u ktérych dziatajg zaktadowe or-
ganizacje zwigzkowe i rady pracownicze przemawia wyktadnia jezykowa art. 295* § 1
KP, gdzie uzyto kategorycznego stwierdzenia, iz pracodawca ustala regulamin sto-
sowania grupowej organizacji pracy ,w uzgodnieniu z zakladowg organizacjg zwigz-
kowg i po zasiegnieciu opinii rady pracowniczej (rady zatogi)”. Sad skfania sie do po-
gladu, ze brak uzgodnien ze zwigzkami zawodowymi ,0znacza niemoznos¢ wejscia
w zycie tego zaktadowego zrédta prawa pracy”. W odniesieniu do regulaminu pracy
ustawodawca okreslit ,warunki jego powstania” (art. 104% § 1 KP) i jednoczesnie kon-
sekwencje braku uzgodnienia treéci ze zwigzkami zawodowymi (art. 1042 § 2 KP).
Zdaje sie to potwierdza¢ zasadnosc¢ ,rozstrzygniecia wykluczajgcego waznos¢ regu-
laminu u pracodawcy u ktérego nie dziata zadna organizacja zwigzkowa”. Sgd ocze-
kuje odpowiedzi na pytanie ,,Czy brak kategorycznie sformutowanej sankcji przewi-
dujgcej niewaznos¢ regulaminow tworzonych bez uzgodnien z organizacjg zwigzko-
wa (w sytuacji braku tej organizacji bgdz, gdy nie doszto do porozumienh w tej kwestii
cho¢ organizacja dziata), moze oznacza¢ zwolnienie pracodawcy z realizacji usta-

wowo okreslonego warunku wymaganego przy tworzeniu tego regulaminu”.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:



Ustawg z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o
zmianie niektorych ustaw (Dz.U. Nr 20, poz. 107) do Kodeksu pracy zostat dodany
dziat czternasty, a zatytutowany ,,Grupowa organizacja pracy’. Intencjg wprowadze-
nia tej formy organizacji pracy byto tzw. ,uelastycznienie” regulacji stosunku pracy w
celu jej dostosowania, czy tylko przyblizenia, do potrzeb ,panstwowych organizaciji
gospodarczych”, gtéwnie przedsiebiorstw panstwowych, funkcjonujgcych od 1981 r.
W oparciu o przystowiowe juz trzy ,S” - samodzielno$¢, samorzgdnos¢ i samofinanso-
wanie (art. 1 ust. 2 ustawy z dnia 25 wrzesnia 1981 r. o przedsiebiorstwach pan-
stwowych, Dz.U. Nr 24, poz. 122). | jakkolwiek nie wynika to wprost z tresci art. 295*
KP, przepis ten miat mie¢ w zatozeniu zastosowanie przede wszystkim w przedsie-
biorstwach panstwowych, bo to one (oprécz instytutéw naukowo — badawczych i za-
ktadow budzetowych) stanowity dominujgcg ilosciowo grupe panstwowych podmio-
tow gospodarczych. Na taki zakres podmiotowy stosowania grupowej organizaciji
pracy wskazuje jednoznacznie sposob jej wprowadzenia - regulaminem uzgodnio-
nym z zaktadowg organizacjg zwigzkowg po zasiegnieciu opinii rady pracowniczej
(rady zatogi) — organu samorzadu zatogi przedsiebiorstwa panstwowego (art. 2 ust. 1
pkt 2 i 3 oraz art. 50 ustawy z dnia 25 wrzesnia 1981 r. 0 samorzadzie zatogi przed-
siebiorstwa panstwowego, Dz.U. Nr 24, poz. 123 ze zm.). Zniesienie uprzywilejowa-
nia wkasnosci uspotecznionej - panstwowej i grupowej (ustawg z dnia 28 lipca 1990 r.
0 zmianie ustawy - Kodeks cywilny, Dz.U. Nr 55, poz. 321), procesy prywatyzacyjne
zapoczatkowane ustawg z dnia 13 lipca 1990 r. o prywatyzacji przedsiebiorstw pan-
stwowych (Dz.U. Nr 51, poz. 298 ze zm.) i kontynuowane na gruncie ustawy z dnia
30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych
(Dz.U. Nr 118, poz. 561 ze zm.), zmienity strukture organizacyjno - prawng w pan-
stwowym sektorze gospodarczym. Dzi$ przedsiebiorstwa panstwowe nie stanowig
podmiotéw gospodarczych przewazajgcych na rynku liczebnie. Jezeli wiec instytucja
grupowej organizacji pracy nie ma by¢ martwa, nalezy jg odczytywac ,z duchem”
zachodzacych procesow spoteczno - ekonomicznych, a w konsekwencji mniej rygo-
rystycznie nizby to wynikato z dostownej litery prawa.

Grupowa organizacja pracy jest instytucjg pozyteczng i przydatng zaréwno u
pracodawcéw panstwowych, niezaleznie od ich formy organizacyjno — prawnej, jak i
prywatnych. Jej wprowadzenie uzasadnione jest wszedzie tam, gdzie praca po-
szczegolnych pracownikdw wykonywana jest w bezposrednim powigzaniu, polega na

wykonaniu okreslonego zadania wymagajgcego udziatu i wspoétdziatania pracowni-



kow o roznych kwalifikacjach zawodowych, gdy jej efekty zalezg nie tylko od indywi-
dualnego wktadu pracy, ale podlegajg ocenie jako rezultat zespotu (grupy, brygady,
ekipy), gdzie, nadto, nie zawsze mozliwe jest ustalenie zakresu odpowiedzialnosci
indywidualnej za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie czesci zadania, a w re-
zultacie takze jego catosci.

Trafnie podniost Sad, ze grupowa organizacja pracy nie byta dotychczas
przedmiotem wypowiedzi Sgdu Najwyzszego, za$ nieliczne poglady wypowiedziane
w tej materii w literaturze majg charakter przyczynkarski, komentarzowy, niepetny.
Trzeba zauwazy¢, ze w doktrynie bez wiekszych obiekcji zrezygnowano z ustawo-
wego wymogu zaopiniowania regulaminu grupowej organizacji pracy przez rade pra-
cowniczg (rade zatogi). Uczyniono to z takim uzasadnieniem, ze art. 295" KP nie
ogranicza wprost zakresu podmiotowego zastosowania zawartej w nim regulacji do
przedsiebiorstw panstwowych, wobec czego wyktadnia zawezajgca (Sciesniajgca)
mozliwo$¢ wprowadzenia grupowej organizacji pracy do tej kategorii pracodawcéw
bytaby przeciwna prawu. To prawda, jakkolwiek rada pracownicza jest organem
przedsiebiorstwa panstwowego (art. 30 ustawy z dnia 25 wrzesnia 1981 r. o przed-
siebiorstwach panstwowych) i poza przedsiebiorstwem panstwowym taki podmiot
prawny nie istnieje. Zatoga zas to termin prawny odnoszony (wéwczas) do panstwo-
wych jednostek gospodarczych. Analogiczna (taka sama lub podobna) argumentacja
moze by¢ zatem uprawniona réwniez dla uzasadnienia tezy, ze z treéci art. 295 KP
nie wynika wprost ograniczenie dopuszczalnosci wprowadzenia grupowej organizacji
pracy do pracodawcoéw, u ktorych dziatajg organizacje zwigzkowe. Ma ona mocniej-
sze nawet podstawy. Bowiem to czy w zaktadzie funkcjonuje organizacja zwigzkowa
czy nie, nie zalezy w zadnym stopniu od pracodawcy. Nie majgc wptywu na utworze-
nie zaktadowej organizacji zwigzkowej pracodawca nie moze ponosi¢ ujemnych kon-
sekwencji w zakresie wykorzystania przewidzianych prawem form organizacji pracy.
Nikt nie stawia zarzutu naruszenia prawa, gdy pracodawca, u ktérego nie dziatajg
zwigzki zawodowe, dokonuje bez konsultacji (obligatoryjnej i powszechnej) czynnosci
prawnych z zakresu prawa pracy w sprawach indywidualnych. Nie mozna przeto
uzaleznia¢ funkcjonowania konstrukcji (instytucji) prawnych wymagajgcych wspot-
dziatania ze zwigzkami zawodowymi od utworzenia zwigzku zawodowego, ktérego
zatozenie, z oczywistych wzgledow, obligatoryjne nie jest. To pracownicy winni by¢

zainteresowani w powofaniu organizacji zwigzkowej do obrony swych praw i intere-



séw. Skoro korzystajg z przystugujacej im negatywnej wolnosci zwigzkowej, nalezy
samga te decyzje uszanowac oraz respektowac jej nastepstwa.

Regulamin stosowania grupowej organizacji pracy jest zrédtem prawa pracy w
rozumieniu art. 9 § 1 KP. Tak jak inne regulaminy - pracy, wynagradzania, przyzna-
wania $wiadczen z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych. Nowsze przepisy
prawa pracy (wprowadzone ustawami z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy - Ko-
deks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw, Dz.U. Nr 24, poz. 110 i z dnia 1 marca
2001 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy, Dz.U. Nr 28, poz. 301) dopuszczajg wyraz-
nie podejmowanie samodzielnych dziatan przez pracodawce, bez udziatu zwigzkow
zawodowych, nie tylko wtedy, gdy te u niego nie dziatajg, ale takze wowczas gdy nie
dojdzie do uzgodnienia stanowisk miedzy pracodawcg i organizacjg zwigzkowg. Tak
ma sie rzecz w odniesieniu do regulaminu pracy (art.1042 § 2 KP), regulaminu wyna-
grodzenia (art. 772 § 4 KP), regulaminu zwolniers grupowych (art. 4 ust. 3 ustawy z
dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdéw pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy oraz o zmianie niektorych
ustaw, Dz.U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19 ze zm.), powotywana dalej jako ,ustawa o zwol-
nieniach grupowych”. Nie wiadomo jakie racje, poza brakiem wyraznego unormowa-
nia, mogtyby przemawia¢ za ztamaniem tej zasady w odniesieniu do regulaminu sto-
sowania grupowej organizacji pracy. Trzeba tez uwzgledni¢ zasadnicze zmiany do-
konane po roku 1989 w uregulowaniu statusu zwigzkéw zawodowych jako partneréw
socjalnych pracodawcy, zasad zwigzkowej reprezentacji praw i interesow indy-
widualnych oraz grupowych pracownikéw. Dla rozwazanej materii istotny jest w
szczegolnosci przepis art. 30 ust. 5 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych (jednolity tekst: Dz.U. z 2001 r. Nr 79, poz. 854 ze zm.), zgodnie z ktérym brak
przedstawienia przez organizacje zwigzkowe wspolnie uzgodnionego stanowiska w
terminie 30 dni upowaznia pracodawce do samodzielnego podjecia decyzji o wpro-
wadzeniu i tresci regulamindéw pracy, wynagradzania lub zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych, a takze dtuzszego niz miesieczny okresu rozliczeniowego
czasu pracy (art. 129* KP) i planu urlopéw (art. 163 KP). Jakkolwiek przepis ten wy-
mienia sprawy, ktérych katalog wydaje sie zamkniety, rozwigzanie prawne w nim
przyjete jest istotng wskazéwkg interpretacyjng co do innych takze czynnosci praco-
dawcy wymagajgcych wspotdziatania ze zwigzkami zawodowymi. Warto tez zauwa-
zyC€, ze tam gdzie nie dziatajg zwigzki zawodowe pracodawca ma obowigzek kon-

sultowania tresci regulaminéw z zatogg (art. 4 ust. 4 ustawy o zwolnieniach grupo-



wych), pracownikiem wybranym przez zatoge do reprezentowania jej interesow (art.
8 ust. 2 ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu Swiadczen socjal-
nych, Dz.U. Nr 70, poz. 335 ze zm.) lub podejmowania decyzji po zawiadomieniu
witasciwego inspektora pracy (art. 129* § 2 KP). Wnioski stad takie, ze, po pierwsze,
nie ma jeszcze wypracowanego modelu postepowania pracodawcy w przypadku
braku u niego organizacji zwigzkowej, a po drugie, ze funkcje zwigzkéw zawodo-
wych, tam gdzie organizacje zwigzkowe nie dziatajg, spetniajg przedstawiciele zatogi.
Tak odczytujgc tendencje legislacyjne w zakresie reprezentacji intereséw pracowni-
czych wigeksze znaczenie dla mozliwosci wprowadzenia grupowej organizacji pracy
nalezatoby przypisac¢ opinii rady pracowniczej (lub ,rady zatogi”), niz uzgodnieniu
jego tresci ze zwigzkami zawodowymi.

Zasadniczym argumentem podnoszonym przeciwko mozliwosci wprowadzenia
regulaminu grupowej organizaciji pracy przez pracodawce, u ktérego nie dziata za-
ktadowa organizacja pracy jest dopuszczalno$¢ ustalenia nim ,niezbednych od-
stepstw od obowigzujgcych przepiséw prawa pracy”. Jest to argument wazki, ale nie
przesgdzajgcy sprawy. Przede wszystkim, regulamin stosowania grupowej organiza-
cji pracy moze wprowadzac¢ odstepstwa od przepiséw prawa pracy jedynie ,niezbed-
ne” i to z wytgczeniem sfery bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony pracy ko-
biet i mtodocianych. Poza tym, nie mozna zaktadaé, ze odstepstwa te muszg zawsze
zmierzac do pokrzywdzenia pracownikéw i ze bedg dla nich w kazdym przypadku
niekorzystne. Odstepstwa od przepiséw prawa pracy nie muszg znaczy¢ unormowan
od nich mniej korzystnych; mogg znaczy¢ tylko unormowania inne. W istocie dotyczg
one na ogot rozliczenia czasu pracy i wynagrodzenia za prace, w tym dodatkowego
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. Samo pojecie korzystnosci
przepisow jest nie tylko nieostre, ale i kontrowersyjne. Wprawdzie chodzi w tej ocenie
o korzystno$¢ wedle obiektywnych kryteriéw, jednak dopuszcza sie w niej takze ele-
menty subiektywne. Nie wydaje sie trafne ograniczanie oceny korzystnosci unormo-
wan regulaminowych tylko do poréwnania ich wskaznikéw ilosciowych, miernikow
okreslonych w liczbach z wielkosciami wynikajgcymi z przepisdw prawa pracy hierar-
chicznie wyzszych. Sytuacje grupy i jej cztonkdéw nalezy raczej postrzega¢ w kontek-
Scie catosdci ich statusu i to nie tyle formalnego, ile materialnego (esencjalnego). Nie
musi by¢ mniej korzystne dla pracownika wydtuzenie dobowej czy tygodniowej normy
czasu pracy, jezeli zostanie ono zrekompensowane diuzszym, nizby wynikato z ko-

deksowego przeliczenia, czasem wolnym. Nie musi by¢ niedopuszczalne odstep-



stwem obcigzenie grupy odpowiedzialnoscig za jakos¢ wykonanego zadania, jezeli
uwzgledni¢ opartg na tej samej filozofii wspdlng odpowiedzialnos¢ materialng za nie-
dobdr w mieniu powierzonym pracownikom tgcznie. Warto takze podnies¢, ze od
roku 1989 przepisy o czasie pracy byty kilkakrotnie nowelizowane, a kolejne zmiany
zmniejszyly istotnie uprzednig restrykcyjnosc regulacji poprzez np. rozszerzenie do-
puszczalnosci stosowania zadaniowego czasu pracy oraz wydtuzania okresow rozli-
czeniowych, czy tez wprowadzenie nowych rozwigzan legislacyjnych takich jak prze-
rywany czas pracy, zryczattowane wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbo-
wych. Projektowane zmiany Kodeksu pracy jeszcze gtebiej ,liberalizujg” regulacje
czasu pracy.

Inny argument przeciwnikow dopuszczalnosci stosowania grupowej organiza-
cji pracy przez pracodawcow, u ktorych nie dziatajg zwigzki zawodowe dotyczy braku
mechanizmdw ochronnych. Przypisywanie udziatowi zwigzkéw zawodowych zasad-
niczego gwaranta przestrzegania praw pracowniczych wydaje sie, jak wykazuje
praktyka, przesadne. Nawet jednak brak kontroli zwigzkowej, z przyczyn od praco-
dawcy niezaleznych, nie znaczy braku instrumentéw ochronnych. Przystgpienie do
grupy (brygady, zespotu) jest dobrowolne. Od woli pracownika zalezy wiec czy po-
dejmie sie bardziej obcigzonego ryzykiem wykonania zadania w grupie, czy wybierze
,bezpieczniejszg”, bardziej formalnie chroniong prace indywidualng. Grupa wykonuje
zadanie na podstawie odrebnej umowy, ustalajgc ,we wiasnym zakresie” sktad
osobowy, rozktad czasu pracy i zasady wynagradzania za prace w ramach przyzna-
nych jej Srodkow. Takze podziat zadan w grupie jest uzgadniany przez jej uczestni-
kéw. Poza tym, wykonywanie kazdej pracy, niezaleznie od jej formy organizacyjnej,
podlega kontroli sgdowej. Sgd moze uznaé zaréwno regulamin stosowania grupowej
organizaciji pracy jak i samg umowe o wykonania zadania za sprzeczne z prawem w
catosci lub czesci. Grupowa organizacja nie wytgcza nadzoru nad warunkami pracy
Panstwowej Inspekcji Pracy, ktéra dysponuje srodkami dyscyplinujgcymi pracodaw-
cow. Na koniec trzeba zauwazyc¢ i to, iz nie ma wspotczesnie zadnych dowodoéw, ze
pracownik nie potrafi broni¢ wtasnych intereséw réwnie lub poréwnywalnie skutecz-
nie jak czynityby to za niego w jego imieniu zwigzki zawodowe.

Wzigwszy powyzsze pod rozwage Sad Najwyzszy na przedstawione mu do

rozstrzygniecia zagadnienie prawne udzielit odpowiedzi jak w uchwale.



