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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 12 pazdziernika 2017 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Jerzy Kuzniar (przewodniczacy)
SSN Dawid Migsik (sprawozdawca)
SSN Krzysztof Staryk

w sprawie z powoddztwa B. D., K. D.i G. W.

przeciwko P. Spoétce Akcyjnej z siedzibg w [...] zastepowanej przez Prokuratorie
Generalng Rzeczypospolitej Polskiej

0 przywrocenie warunkdéw pracy i ptacy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 12 pazdziernika 2017 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego w [...]

z dnia 10 marca 2016 r.,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w [...] do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE



Pozwami skierowanymi przeciwko P. S.A. w [...] (pozwany) B. D., G. W. i K.
D. (powodowie) wniesli o uznanie za bezskuteczne wypowiedzenia im pismami z
17 lutego 2014 r. warunkow pracy i ptacy oraz przywrocenie dotychczasowych
warunkow. W pismach procesowych, ztozonych na rozprawie 4 grudnia 2014 r.
powodowie, wobec uptywu terminu wypowiedzenia zmodyfikowali powddztwa,
wnoszgc o przywrocenie im poprzednich warunkoéw pracy i ptacy oraz zasgdzenie
kosztow procesu, w tym kosztow zastepstwa prawnego. Pozwany wniost o
oddalenie pozwow i zasgdzenie kosztow procesu, w tym kosztéw zastepstwa
procesowego. Sprawy powoddéw postanowieniem z 21 pazdziernika 2014 r. zostaty
potgczone do wspolnego rozpoznania.

Wyrokiem z 9 grudnia 2014 r., Sad Rejonowy w [...] przywrocit powodom
poprzednie warunki pracy i ptacy, obowigzujgce w fgczgcych strony stosunkach
pracy.

Sad Rejonowy ustalit, Zze u pozwanego obowigzywat regulamin
wynagradzania pracownikow stanowigcy zatgcznik nr 1 do zarzgdzenia prezesa
zarzadu pozwanego nr D/05/2010/AS z 17 marca 2010 r. Regulamin ten zostat
wprowadzony w zycie jednostronnie przez pozwanego, poniewaz po
przeprowadzeniu negocjacji ze zwigzkami zawodowymi dziatajgcymi u pozwanego,
jednak z organizacji zwigzkowych nie podzielita negatywnego stanowiska
pozostatych organizacji. W trakcie spotkania pozwanego z dziatajgcymi u niego
organizacjami zwigzkowymi, ktore odbyto sie 17 pazdziernika 2013 r. pozwany
przestawit zatozenia projektu zmian w regulaminie wynagradzania oraz
harmonogram prac nad nowym regulaminem. Zwigzki zawodowe ocenity, ze projekt
nowego regulaminu jest bardzo niekorzystny finansowo dla pracownikow.
Organizacje zwigzkowe po przeliczeniu wynagrodzen wediug obowigzujgcego
regulaminu i projektu doszlty do wniosku, ze globalna wysoko$¢ wynagrodzenia
personelu poktadowego i latajgcego zostanie znacznie obnizona (o ok. 30%).
W pismie z 21 pazdziernika 2013 r. przedstawiciele wszystkich organizacji
zwigzkowych, dziatajgcych u pozwanego, powotujgc sie na art. 30 ust. 5 ustawy z
dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (jednolity tekst: Dz.U. z 2001 r. Nr

79, poz. 854 ze zmianami, dalej jako ustawa zwigzkowa) zajeli jednolite, negatywne



stanowisko co do propozycji wprowadzenia przez pozwanego zmian w regulaminie
wynagradzania. Po przedstawieniu swojego stanowiska, zwigzki zawodowe
oczekiwaty na przedstawienie nowej propozycji regulaminu wynagradzania przez
pozwanedo, ktory jednak nie podjat kolejnych rokowan.

W dniu 7 listopada 2013 r. zarzad pozwanego, powotujgc sie na § 13 ust. 1
statutu P. S.A. podjgt uchwate nr 247/2013/D, uchylajgcg wprowadzone
zarzgdzeniem prezesa spotki z 17 marca 2010 r., D/05/2010/AS, obowigzujgce u
pozwanego regulaminy, dotyczgce zatrudnienia, w tym regulamin wynagradzania.
Tego samego dnia pozwany podjgt uchwate nr 248/2013/D, w ktérej w zwigzku z
wejsciem w zycie uchwaty nr 247/2013/D uchylono szczegdtowe zadania do
regulaminéw premiowania dla pracownikow pozwanego. Tego samego dnia zarzad
pozwanego podjat uchwate nr 249/2013/D w sprawie okreSlenia ramowych
wytycznych, dotyczgcych warunkéw wynagradzania pracownikow pozwanego po
uchyleniu, dotychczas obowigzujgcych regulacji, dotyczgcych wynagradzania i
premiowania pracownikbw pozwanego, do czasu wprowadzenia nowego
regulaminu wynagradzania lub uktadu zbiorowego pracy.

W pierwszym kwartale 2014 r. powodowie otrzymali wypowiedzenie
warunkoéw pracy i ptacy, w ktérego uzasadnieniu zawarta zostata informacja, ze jest
ono konsekwencjg podjecia przez pozwanego uchwaty, dotyczgcej okres$lenia
ramowych wytycznych, dotyczgcych warunkéw wynagradzania pracownikéw P.
S.A.

Sad Rejonowy uznat, ze w przedmiotowe] sprawie spor dotyczyt przede
wszystkim tego, czy zarzad spétki, wbrew jednolitemu i negatywnemu stanowisku
wszystkich zaktadowych organizacji zwigzkowych odnosnie propozycji zmian w
regulaminie wynagradzania i regulaminie premiowania, moze wprowadzi¢ nowe
zasady wynagradzania w oparciu o jednostronnie ustalony akt prawa pracy.
W ocenie Sadu pierwszej instancji, pozwany nie miat prawa ani uchyli¢ regulaminu
wynagradzania, ani tez jednostronnie wprowadzi¢ nowego aktu, regulujgcego
zasady wynagradzania wszystkich pracownikow. Uchylenie regulaminu
wynagradzania przez pracodawce, ktory zatrudnia co najmniej 20 pracownikow i
nie jest objety ukitadem zbiorowym pracy nie jest dopuszczalne.

Samodzielna zmiana regulaminu wynagradzania jest zas dopuszczalna tylko wtedy,



gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jeden zwigzek zawodowy i w terminie 30 dni od
dnia przedstawienia przez pracodawce propozycji zmiany regulaminu zaktadowego
organizacja zwigzkowa, albo organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu
art. 241%?k.p. nie przedstawig wspélnie uzgodnionego stanowiska.

Sad Rejonowy zauwazyt, ze regulaminy wynagradzania sg aktami prawnymi
o innym charakterze niz porozumienia zbiorowe, cho¢ w wielu aspektach sg do nich
zblizone. Nie jest wiec dopuszczalne stosowanie wprost zasad ustalania
porozumien zbiorowych, w tym ukfadéw zbiorowych pracy, do zasad ustalania
regulamindéw czy ich wypowiadania. Wida¢ to chociazby na przyktadzie regulaminu
pracy, dla ktérego ustawodawca przewidziat wikadczg metode ustalania prawa z
opiniodawczg role zwigzkdw zawodowych, w odréznieniu od porozumien
zbiorowych, dla ktorych wtasciwg procedurg ich zawierania sg negocjacje pomiedzy
partnerami spotecznymi. Sgd Rejonowy stanagt na stanowisku, ze ustalanie aktéw
prawnych regulujgcych zasady wynagradzania w odniesieniu do takich podmiotow
jak pozwany oparte jest obecnie o metode negocjacyjng, zas metoda wiadcza
znajduje zastosowanie tylko wtedy, gdy zwigzki zawodowe nie sg w stanie
przedstawi¢ wspodlnie uzgodnionego stanowiska. W stanie faktycznym sprawy
zwigzki zawodowe przedstawity jednoznaczne, negatywne stanowisko, dotyczgce
proponowanego przez pozwanego regulaminu wynagradzania, nie mogt wiec on
wprowadzi¢ go w zycie.

Zdaniem Sadu pierwszej instancji, przez ustalenie nalezy rozumie¢ zaréwno
pierwsze ustalenie tresci aktu prawnego, jak i jego wszelkie zmiany, ktére takze
polegajg na ustaleniu tresci regulaminéw, z tym, ze w przypadku zmian chodzi o
ustalenie nowej treSci, zatem tryb wustalania zmiany treSci regulaminu
wynagradzania jest taki sam jak wprowadzenia regulaminu po raz pierwszy.
Wprowadzony w zycie regulamin, mimo negatywnego stanowiska zwigzku
zawodowego, nie jest aktem prawnie wigzgcym i nie obowigzuje, bez wzgledu na
to, czy wprowadzony zostat wczesniej jednostronnie czy tez w wyniku uzgodnienia
jego tresci ze zwigzkami zawodowymi. W ocenie Sadu Rejonowego, u pozwanego
nie doszto do skutecznej zmiany regulaminu wynagradzania, a co sie z tym wigze
nadal obowigzujgcym jest regulamin wprowadzony w zycie w 2010 r.

Stosowanie wiec ramowych wytycznych jest niezgodne z prawem. W tej sytuacji



wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy pracownikom, w tym powodom, byto
nieuzasadnione, gdyz odnosito sie do nieobowigzujgcych prawnie wytycznych. Nie
doszto zatem, w tych okolicznosciach do skutecznej zmiany warunkéw pracy i
ptacy, poniewaz przepisy prawa pracy w zakresie zasad wynagradzania sg
bezwzglednie wigzgce.

Sad pierwszej instancji zwrdcit ponadto uwage, iz w doktrynie dominujgcym
jest poglad, iz niedopuszczalne jest jednostronne uchylenie lub zmiana przez
pracodawce, zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikédw regulaminu
wynagradzania w sytuacji, gdy dziatajgce u pracodawcy zwigzki zawodowe
przedstawig wspodlne, negatywne stanowisko co do proponowanego wprowadzenia
w zycie regulaminu lub jego zmiany. Prawo pracy nie dopuszcza stanu
bezregulaminowego, o ile pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikéw i nie
jest objety uktadem zbiorowym pracy. Brak takiego aktu prawnego prowadzi¢
bowiem moze, i w praktyce czesto prowadzi, do arbitralnego, dyskryminujgcego
wynagradzania poszczegoélnych pracownikdw, wbrew regule niedyskryminacyjnego
wynagradzania, wyrazonej w art. 18* k.p. Sad pierwszej instancji podkreslit, ze
charakter prawny regulaminu wynagradzania nie jest jednoznacznie rozstrzygniety,
jednakze nie moze on by¢ traktowany jako porozumienie zbiorowe, z tego tez
wzgledu mozna traktowaé go jako niewypowiadalny, gdyz jego wypowiedzenie
prowadzitoby do sytuacji, w ktérej u pracodawcy nie obowigzuje zaden akt prawny,
regulujgcy zasady wynagradzania. W ocenie Sadu Rejonowego pozwany,
uchylajgc dotychczasowy regulamin wynagradzania, mimo wyrazenia jednolitego,
negatywnego stanowiska przez wszystkie dziatajgce w spoéfce organizacje
zwigzkowe, w terminie kilku dni od dnia przedstawienia tym organizacjom
propozycji nowego regulaminu wynagradzania, oraz wprowadzajgc jednostronnie
nowy regulamin bez uzgodnienia go ze zwigzkami zawodowymi, w warunkach
jednoznacznego, negatywnego stanowiska zwigzkéw, co do propozycji zawarcia
regulaminu o okreslonej tresci naruszyt zasade dialogu spotecznego,
zadeklarowang w art. 20 Konstytucji RP oraz art. 772 § 4 k.p. w zw. z art. 30 ust. 4 i
5 ustawy zwigzkowej. W ocenie Sadu Rejonowego, pozwany nie miat prawa ani
uchyli¢ regulaminu wynagradzania, ani tez jednostronnie wprowadzi¢ nowego aktu

prawnego, regulujgcego zasady wynagradzania wszystkich pracownikéw.



Uchylenie regulaminu wynagradzania przez pracodawce, ktory zatrudnia co
najmniej 20 pracownikow i nie jest objety uktadem zbiorowym pracy nie jest bowiem
w prawie dopuszczalne. Wprowadzony w zycie przez pracodawce nowy regulamin
wynagradzania, wbrew negatywnemu stanowisku zwigzku zawodowego, nie jest
aktem prawnie wigzgcym i nie obowigzuje. Zdaniem Sadu pierwszej instancji w
pozwanej spotce nadal obowigzuje regulamin wynagradzania wprowadzony w zycie
w roku 2010, za$ stosowanie ramowych wytycznych jest niezgodne z prawem.

Apelacje od powyzszego wyroku Sgdu Rejonowego wniost pozwany,
zaskarzajgc go w catosci. W odpowiedzi na apelacje pozwanego powodowie
wniesli o jej oddalenie w catosci i zasgdzenie kosztéw postepowania, w tym
kosztow zastepstwa procesowego. Wyrokiem z 10 marca 2016 r., Sad Okregowy
w [...] oddalit apelacje pozwanego i obcigzyt go kosztami postepowania.

Sad Okregowy za nieuzasadnione uznat zarzuty btednej wyktadni art. 772 § 1
k.p. Podzielajgc stanowisko Sadu pierwszej instancji, stwierdzit, ze przedmiotem
niniejszego postepowania byto rozstrzygniecie, czy na gruncie przepisow prawa
pracy pracodawca - wbrew jednolitemu, negatywnemu stanowisku wszystkich
organizacji zwigzkowych, co do propozycji zmian w regulaminie - moze uchyli¢
obowigzujgcy u niego regulamin wynagradzania. Sad drugiej instancji uznat, ze
przepisy prawa pracy nie przewidujg takiej mozliwosci. Niedopuszczalne jest zatem
jednostronne  uchylenie przez pracodawce obowigzujgcego regulaminu
wynagradzania i wprowadzenie nowego w przypadku jednolitego negatywnego
stanowiska zaktadowych organizacji zwigzkowych wobec proponowanej zmiany
regulaminu. Co wiecej, jezeli organizacje zwigzkowe przedstawig pracodawcy
wspdlnie uzgodnione, negatywne stanowisko, to pracodawca nie ma mozliwosci
samodzielnego wydania regulaminu wynagradzania bgdz przeprowadzania zmian
w tym regulaminie i musi prowadzi¢ dalsze uzgodnienia z organizacjami
zwigzkowymi. Sgd Okregowy stwierdzit, Ze przepisy o wejsciu w zycie regulaminu
nalezy stosowa¢ odpowiednio do jego zmiany i uchylenia, gdyz zmiany regulaminu
polegajg w istocie na ustaleniu jego nowej tresci. Skoro zas$ takze uchylenie
dotychczasowego regulaminu i ustalenie nowego prowadzi do zmiany regulaminu
wynagradzania, nalezy przyjgC, ze pracodawca nie moze dokonac tych czynnosci

bez wymaganego uzgodnienia z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Sad



Okregowy podzielit stanowisko Sagdu pierwszej instancji, ze ramowe wytyczne
wprowadzone przez pracodawce wbrew negatywnemu stanowisku organizaciji
zwigzkowej nie sg aktem prawnie wigzgcym, zas u pozwanego nadal obowigzuje
regulamin wynagradzania wprowadzony w zycie w 2010 r.

Pozwany zaskarzyt wyrok Sgdu drugiej instancji skargg kasacyjng w catosci.
Zaskarzonemu wyrokowi zarzucit naruszenie art. 772 § 4 k.p. w zwigzku z art. 20,
22, 32 ust. 1 i 59 ust. 2 Konstytucji RP oraz art. 8 k.p., art. 4 Konwencji nr 98
Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgcej stosowania zasad prawa
organizowania sie i rokowan zbiorowych przyjetej w Genewie dnia 1 lipca 1949 r.
(Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126, art. 6 pkt 2 Europejskiej Karty Spotecznej
sporzgdzonej w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz.U. z 1999 r. Nr 8, poz. 67
ze zm.); art. 772 § 5 k.p. w zwigzku z art. 20 i 22, 32 ust. 1 Konstytucji RP oraz
art. 8, art. 2417 § 1 pkt 3, 241> § 2 pkt 1 k.p.; art. 66 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 i
772§ 1 pkt 3w zw. z art. 29 § 1 pkt 3 k.p., art. 58 § 2 k.c. w zw. z art. 300 i 8 k.p.
W odpowiedzi na skarge kasacyjng powodowie wniesli o jej oddalenie i zasgdzenie
kosztow postepowania. Pismem z 5 pazdziernika 2017 r. Prokuratoria Generalna
Rzeczypospolitej Polskiej, w zwigzku z przejeciem zastepstwa procesowego

pozwanego, przedstawita uzupetniajgce uzasadnienie podstaw skargi kasacyjnej.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna pozwanego okazata sie zasadna. Zaskarzony wyrok
opiera sie bowiem na zatozeniu, zgodnie z ktérym regulamin wynagradzania
wprowadzony jednostronnie przez pracodawce nie moze zostaC przez niego
uchylony, gdy dziatajgce u niego organizacje zwigzkowe nie wyrazity
(przedstawiajgc  wspdlne stanowisko) zgody na zmiane dotychczasowego
regulaminu przez zastgpienie go nowym regulaminem. Z uzasadnienia
zaskarzonego orzeczenia wynika, ze regulamin wynagradzania ma wieczysty
charakter w tym sensie, ze w przypadku przedstawienia przez organizacje
zwigzkowe wspolnego negatywnego stanowisko w przedmiocie projektu nowego
regulaminu (zawierajgcego nowe, niekorzystne dla pracownikdw warunkKi

wynagradzania), dotychczasowy regulamin wynagradzania obowigzuje bez zmian



do czasu uzyskania zgody wszystkich dziatajgcych u pracodawcy organizaciji
zwigzkowych na nowe brzmienie regulaminu wynagradzania, ewentualnie do czasu
wytamania sie cho¢ jednej organizacji zwigzkowej ze wspdlnego (negatywnego)
stanowiska w przedmiocie zmiany polityki wynagradzania u danego pracodawcy
albo do czasu objecia pracownikow postanowieniami zaktadowego lub
ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy.

Sad Najwyzszy nie podzielit powyzszego zatozenia, co prowadzito do
uwzglednienia zarzutu naruszenia art. 77° § 1 pkt 3, § 4 oraz § 5 k.p. w zwigzku z
art. 20 i 59 ust. 2 Konstytucji RP oraz art. 8 k.p., kierujgc sie nastepujgca
argumentacjq.

W sSwietle aktualnego na dzien orzekania przez Sad Najwyzszy standardu
konstytucyjnego, wieczysty charakter postanowien takich zrodet prawa pracy jak
uktady zbiorowe stanowi nieproporcjonalne ograniczenie wolnosci prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej, ogranicza zasade dobrowolnosci rokowan i narusza
zasade rownosci stron w rokowaniach. W wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 18
listopada 2002 r., K 37/01 (OTK-A 2002 nr 6, poz. 82) sad konstytucyjny uznat
jednoznacznie za sprzeczne z ustawg zasadniczg postanowienie kodeksu pracy
wylgczajgce mozliwos¢ jednostronnego rozwigzania uktadu zbiorowego pracy przez
pracodawce (art. 241’ § 4 k.p.). Z uzasadnienia tego wyroku wynika, ze w
przypadku istotnej zmiany warunkéw otoczenia makroekonomicznego w jakim
dziata pracodawca, niemoznos¢ jednostronnego uwolnienia sie od skutkow
zawartego porozumienia zbiorowego, nadmiernie obcigza te strone porozumienia
zbiorowego, ktorg obcigzajg konsekwencje i ryzyko zmiany otoczenia rynkowego w
jakim strona ta dziata.

Standard konstytucyjny ustalony przywotanym wyrokiem Trybunatu
Konstytucyjnego, cho¢ wprost odnoszgcy sie tylko do uktadéw zbiorowych,
oddziatuje na wyktadnie przepiséw prawa pracy zawierajgcych uregulowania
odnoszgce sie do podobnych instytucji. Skoro Trybunat Konstytucyjny uznat za
niezgodny z Konstytucyjna przepis zawierajgcy norme, wedtug ktérej rozwigzany
uktad zbiorowy stosuje sie nadal do czasu zawarcia nowego uktadu zbiorowego
(w celu eliminacji stanu bezuktadowego), to tym bardziej dopuszczalne i zasadne

jest uwzglednienie standardu konstytucyjnego wynikajgcego z tego wyroku dla



wyktadni przepisow Kodeksu pracy w zakresie dotyczgcym ,wieczystego”
obowigzywania regulaminu wynagradzania. Przyznanie ,wieczystego” charakteru
regulaminowi wynagradzania narusza tak samo art. 20 Konstytucji RP (przez
wytgczenie mozliwosci jednostronnego uchylenia uktadu w zwigzku z istotng i
przedtuzajgcag sie zmiang warunkow dziatalnosci gospodarczej) oraz art. 59 ust. 2
Konstytucji RP (przez ograniczenie zasady dobrowolnosci rokowan oraz naruszenie
zasady rownosci stron w rokowaniach) jak wieczysty charakter uktadu zbiorowego.
Strona zwigzkowa, nie narazajgc sie na zadne konsekwencje, mogtaby przedtuzac
stosowanie postanowien dotychczasowego regulaminu wynagradzania, co w
skrajnym przypadku mogtoby prowadzi¢ do upadtosci pracodawcy.

Sad Najwyzszy uwzglednit rowniez, ze regulamin wynagradzania - uchylony
W niniejszej sprawie przez pozwanego - zostat przez niego ustalony jednostronnie.
Charakter prawny regulaminu wynagradzania jest kwestig sporng w pismiennictwie.
Mozna w nim odnotowaé nastepujgce stanowiska: 1) regulamin jest zawsze
czynnoscig jednostronng pracodawcy; 2) regulamin wynagradzania w sytuacji
uzgodnienia jego treSci miedzy partnerami spotecznymi jest zblizony do
porozumienia zbiorowego; 3) regulamin wynagradzania wydany w uzgodnieniu z
organizacjg zwigzkowg jest porozumieniem zbiorowym; 4) regulamin
wynagradzania ustalony w uzgodnieniu z organizacjg zwigzkowg formalnie jest
instytucjg o charakterze jednostronnym, materialnie zas dwustronnym, gdyz nie
mozna wydac¢ w sposob prawnie skuteczny tego aktu, jezeli organizacja zwigzkowa
nie wyrazita na to zgody. Sad Najwyzszy opowiada sie za tymi poglagdami
wyrazanymi w piSmiennictwie, ktére uznajg regulamin wynagradzania za
jednostronny akt pracodawcy niezaleznie od tego, czy zostat on wydany przez
pracodawce catkowicie samodzielnie (z uwagi na niedziatanie u niego organizacji
zwigzkowej), czy tez w uzgodnieniu z jedyng albo ze wszystkimi dziatajgcymi u
pracodawcy zwigzkami zawodowymi, ktére przedstawity wspdlne stanowisko, bgdz
tez zostat ustalony przez pracodawce po uwzglednieniu rozbieznych stanowisk
organizacji zwigzkowych, ktére nie wypracowaty wspodlnego stanowiska w tym
zakresie. Ustalenie regulaminu wynagradzania (art. 77 k.p.) jest wydaniem
wewnatrzzaktadowego aktu normatywnego stanowigcego zrodto prawa pracy
(wyroki Sadu Najwyzszego z 9 lipca 2009 r., Il PK 232/08, LEX nr 738224; z 5
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lutego 2004 r., | PK 307/03, OSNP 2004 nr 24, poz. 416; z 18 grudnia 2002 r.,
| PKN 693/01, OSNP 2004 nr 12, poz. 205), przy czym jest to zawsze akt
pochodzgcy od pracodawcy. Uzgadnianie tresci regulaminu wynagradzania z
organizacjg zwigzkowg nie czyni z regulaminu wynagradzania porozumienia
zbiorowego. Jest jedynie specjalng procedurg ustalania tego regulaminu,
motywowang potrzebg prowadzenia dialogu spotecznego w obszarze wrazliwym
dla pracownikow. Procedura ta musi zostaC przez pracodawce dochowana, aby
regulamin mogt skutecznie wejs¢ w zycie.

Przyjecie pogladu, zgodnie z ktérym regulamin wynagradzania moze by¢
porozumieniem zbiorowym, prowadzitoby do niezrozumiatej konsekwencji: w
zaleznosci od sytuacji u poszczegolnych pracodawcow regulamin wynagradzania
raz bytby traktowany jako akt pracodawcy a innym razem jako porozumienie
zbiorowe. Status regulaminu wynagradzania (charakter prawny) mogtby by¢ ptynny
nawet u tego samego pracodawcy (raz jako akt pracodawcy, raz jako porozumienie
zbiorowe) w zaleznosci od ilosci dziatajgcych u pracodawcy organizacji
zwigzkowych oraz wynikéw uzgodnienia regulaminu z tymi organizacjami. | tak, gdy
u pracodawcy nie dziatataby zadna organizacja zwigzkowa, to ustalony przez niego
regulamin bytby niewatpliwie aktem jednostronnym pracodawcy. Tak samo bytoby
gdyby u pracodawcy dziataty r6zne organizacje zwigzkowe, lecz nie wypracowatyby
wspdélnego stanowiska w toku uzgadniania tre$ci regulaminu wynagradzania, a
pracodawca zdecydowatby sie na ustalenie regulaminu wynagradzania po
uwzglednieniu rozbieznych stanowisk organizacji zwigzkowych. Natomiast gdyby
pracodawca uzgodnit tre$¢ regulaminu z dziatajgcg u niego organizacjg zwigzkowg
(organizacjami zwigzkowymi), to regulamin wynagradzania miatby charakter
porozumienia zbiorowego. Gdyby zas projekt nowego regulaminu wynagradzania
nie spotkat sie z wypracowaniem wspoélnego stanowiska organizacji zwigzkowych,
to pracodawca mégtby samodzielnie ustalic ,nowy” regulamin wynagradzania,
zastepujgc nim dotychczasowy regulamin wynagradzania ,ustalony” w formie
porozumienia zbiorowego. Wynikajgca z powyzszego wyliczenia zmiennosc
charakteru prawnego regulaminu wynagradzania w zaleznosci od tego, czy zostat
on ustalony przez pracodawce w uzgodnieniu ze zwigzkami zawodowymi badz bez

takiego uzgodnienia (w zakresie dozwolonym przez Kodeks pracy) przemawia
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przeciwko uznaniu regulaminu wynagradzania za porozumienie zbiorowe jak i
szczegdlne porozumienia zbiorowe, tym bardziej, ze art. 77 § 4 k.p. nie czyni
rozroznienia miedzy réznymi wariantami ,ustalania” requlaminu wynagradzania.

Skoro regulamin wynagradzania, o ktéry chodzi w niniejszej sprawie, zostat
ustalony jednostronnie przez pracodawce, to zdaniem Sadu Najwyzszego taki
regulamin wynagradzania moze zosta¢ przez pracodawce uchylony, gdy dziatajgce
U niego organizacje zwigzkowe nie wyrazajg zgody na wprowadzenie nowego
regulaminu (de facto zmiane dotychczasowego regulaminu), a zmiana zasad
wynagradzania pracownikow obowigzujgcych u tego pracodawcy uzasadniona jest
potrzebg radykalnego obnizenia kosztow dziatania przedsiebiorstwa pracodawcy
(w tym kosztow ptacowych), ktéremu w przeciwnym razie grozi upadtos¢. Zdaniem
Sadu Najwyzszego, wymdg uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi tresci nowego
regulaminu (sprowadzajgcy sie do uzyskania zgody zwigzkéw zawodowych na
zastgpienie dotychczasowego regulaminu nowym, por. wyrok Sgdu Najwyzszego z
19 stycznia 2012 r., | PK 83/11, LEX nr 1129307) nie oznacza zakazu uchylania
regulaminu przez pracodawce w sytuacji niemoznosci przekonania zwigzkowych
zawodowych co do obiektywnej koniecznosci wprowadzenia stosownych zmian w
zasadach wynagradzania. Rdwniez brak odestania w art. 772 § 5 k.p. do przepiséw
0 zmianie czy rozwigzaniu uktadu zbiorowego nie swiadczy o niedopuszczalnosci
uchylenia regulaminu wynagradzania bedgcego jednostronnym aktem pracodawcy,
a nie porozumieniem zbiorowym, ktérego byt mozna byloby zakonczy¢ przez
wypowiedzenie.

Kodeks pracy reguluje jedynie tryb wprowadzania regulaminu
wynagradzania. Nie normuje jego zmiany ani ewentualnego uchylenia. Wywodzone
z braku takiej regulacji zatozenie w przedmiocie ,wieczystego® charakteru
regulaminu mozna uznac¢ za racjonalne tylko wowczas, gdy przyjmie sie, ze ma ono
wymuszaé na pracodawcach zawieranie uktaddéw zbiorowych, gdyz tylko wéwczas
uwolnig sie od koniecznosci regulowania zasad wynagradzania w regulaminie
wynagradzania. Potraktowanie regulaminu wynagradzania jako instrumentu
wymuszajgcego na pracodawcach zawieranie uktadow zbiorowych (z uwagi na
niemoznos$¢ uchylenia regulaminu i mozliwos¢ wypowiedzenia ukfadu przez

pracodawce) bytoby kontrproduktywne, gdyz zachecatoby pracodawcéw do
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prowadzenia negocjacji nad ukfadem zbiorowym w ziej wierze, to jest tylko i
wylgcznie w celu uzyskania mozliwosci uwolnienia sie od postanowien ustalonego
przez pracodawce regulaminu wynagradzania (zastepowanego przez ukfad
zbiorowy) i zastgpienia ich postanowieniami ukfadu zbiorowego, ktére nastepnie
bytyby przez pracodawce wypowiadane.

Tresé art. 77° § 3 k.p. (w kontekscie systemowym i funkcjonalnym tego
przepisu) nie przekonuje co do pogladu, zgodnie z ktérym raz wprowadzony
regulamin wynagradzania nie moze zosta¢ nigdy uchylony, poniewaz zawsze
obowigzuje do czasu objecia pracownikdw postanowieniami uktadu zbiorowego,
za$ kodeks pracy nie przewiduje stanu bezregulaminowego u pracodawcéw, o
ktérych mowa w art. 772 § 1 kp. Teza o niedopuszczalnoséci stanu
bezregulaminowego nie jest przekonujgca jezeli zwazy sie na brak konsekwencji
normatywnej prawodawcy w realizacji takiego zamierzenia. Po pierwsze,
wykonanie obowiagzku z art. 77° § 1 k.p. nie zostalo obwarowane Zzadng sankcja.
Przyktadowo pracodawca, na co wskazuje zawiste przed Trybunatem
Konstytucyjnym postepowanie w sprawie K 26/15, nie zawsze moze wywigzac sie z
obowiazku z art. 77% § 1 k.p. Po drugie, zaréwno w przypadku przedstawienia przez
organizacje zwigzkowe wspdlnego pozytywnego stanowiska w przedmiocie
projektu regulaminu wynagradzania jak wytamania sie z jednolitego frontu
organizacji zwigzkowych przez choéby jedng z nich, to ostatecznie pracodawca
zadecyduje, czy ustali zasady wynagradzania pracownikdw w regulaminie
wynagradzania. Obowigzujgca regulacja art. 77° k.p. toleruje zatem stan
bezregulaminowy, cho¢ zgodzi¢ sie nalezy z tymi poglgdami piSmiennictwa, ze stan
taki jest niepozgdany.

Brak regulacji ustawowej zakazujgcej uchylania regulaminu wynagradzania
przez pracodawce znajdujgcego sig, co jest faktem powszechnie znanym, w takiej
sytuacji ekonomicznej jak pozwany w latach 2008-2014, oznacza brak przeszkdd
dla zastosowania wzorca konstytucyjnego wynikajgcego z przywotanego na
wstepie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego (czemu Sgd Najwyzszy dat juz wyraz w
tezie wyroku z dnia 9 maja 2007 r., | PK 256/06, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Zbiér Urzedowy lIzba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych 2008
nr 11-12, poz. 166, z krytyczng glosg A. Rycaka, Gdanskie Studia Prawnicze -
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Przeglad Orzecznictwa 2016 nr 2, s. 81-89). Uzasadnia takze przetamanie
opartego na wyktadni funkcjonalnej powszechnego podgladu w pismiennictwie,
zgodnie z ktérym obowigzek ciggtego (nieprzerwanego) uregulowania zasad
wynagradzania w regulaminie wynagradzania cigzy na pracodawcy tak dtugo, jak
dtugo nie zostanie on objety uktadem zbiorowym pracy.

Sad Najwyzszy dostrzega potrzebe zapewnienia stabilnosci warunkéw
wynagradzania za prace, zarébwno 2z perspektywy interesow pracodawcy,
pracownikow i zaktadowej organizacji zwigzkowej, jak i z szerszej perspektywy
stabilizacji warunkéw zatrudnienia w skali makro. Obowigzek uregulowania
warunkow wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania u pracodawcow
wymienionych w art. 772 § 1 i 1% kp. ma zapobiegaé czestym zmianom
wynagrodzen pracownikdw w zaleznosci od krotkotrwatych wahan koniunktury
gospodarczej. Realizacja tych funkcji regulaminu wynagradzania nie wymaga
jednak wykreowania rozwigzania skutkujgcego nadaniem ,wieczystego” charakteru
wprowadzonemu jednostronnie przez pracodawce regulaminowi, zwlaszcza gdy
jego dalsze obowigzywanie zagraza funkcjonowaniu pracodawcy, a przez to godzi
finalnie w interesy pracownikow.

Niedostatek regulacji kodeksowej w zakresie uchylenia regulaminu
wynagradzania, przywotany na wstepie wzorzec konstytucyjny oraz funkcje
spoteczne regulaminu wynagradzania, przemawiajg za poddaniem zachowania
pracodawcy polegajgcego na uchyleniu dotychczasowego regulaminu w przypadku
braku zgody zwigzkéw zawodowych na wprowadzenie nowego regulaminu
wynagradzania wnikliwej kontroli sgdowej w sprawach indywidualnych, w ktérych
pracownicy kwestionujg wypowiedzenia zmieniajgce, dokonane w wyniku uchylenie
regulaminu wynagradzania. Podstawg prawng takiej oceny pozostaje jedynie art. 8
k.p., ktorego zastosowanie powinno uwzglednia¢ potrzebe zapobiegania czestym,
nieuzasadnionym, pozorowanym dziataniom pracodawcy w obszarze dotyczgcym
regulaminu wynagradzania. Zdaniem Sgdu Najwyzszego, pracodawca znajdujgcy
sie przez dtuzszy okres czasu w trudnej sytuacji ekonomicznej (a zwtaszcza w
sytuacji wymagajgcej wdrozenia programu restrukturyzacji w ramach pomocy
publicznej), ktéry podjagt probe uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi zmiany

regulaminu wynagradzania (wprowadzenia nowego regulaminu w miejsce



14

dotychczasowego) celem obnizenia kosztow przedsiebiorstwa zagrozonego
upadtoscig, nie naduzywa swego prawa, gdy uchyla dotychczasowy regulamin po
otrzymaniu wspdlnego negatywnego stanowiska dziatajgcych u niego organizacji
zwigzkowych, niezawierajgcego zadnych realnych propozycji dostosowywania
tresci aktu regulujgcego polityke ptacowg u tego pracodawcy do zmienionych
realiéw funkcjonowania przedsiebiorstwa.

Majgc powyzsze na wzgledzie, Sgd Najwyzszy orzekt jak w sentenc;ji.



