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Akty prawne

k.c. - ustawa z 23.04.1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U.
22025 1. poz. 1071 ze zm.)

k.p. - ustawa z 26.06.1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U.
22025 1. poz. 277 ze zm.)

k.p.c. - ustawa z 17.11.1964 r. - Kodeks postepowania cy-
wilnego (Dz.U. z 2024 r. poz. 1568 ze zm.)

k.s.h. - ustawa z 15.09.2000 r. - Kodeks spélek handlowych
(Dz.U. 22024 r. poz. 18 ze zm.)

p.r.d. - ustawa z 20.06.1997 r. - Prawo o ruchu drogowym
(Dz.U. 2 2024 r. poz. 1251 ze zm.)

p.s.w.n. - ustawa z 20.07.2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyz-
szym i nauce (Dz.U. z 2024 r. poz. 1571 ze zm.)

pr. spotdz. - ustawa z 16.09.1982 r. — Prawo spoéldzielcze (Dz.U.
22024 r. poz. 593 ze zm.)

RODO - rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/679 z 27.04.2016 r. w sprawie ochro-
ny osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego prze-
plywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronie da-
nych) (Dz.Urz. UEL 119, s. 1)

U.m.W.p. - ustawa z 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodze-
niu za pracg (Dz.U. z 2024 r. poz. 1773)

u.0.8. - ustawaz 14.06.2024 r. o ochronie sygnalistow (Dz.U.
poz. 928)

u.p.s. - ustawa z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzado-
wych (Dz.U. z 2024 r. poz. 1135)

u.s.c. - ustawa z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U.
22024 r. poz. 409 ze zm.)

w.s.u.S. - ustawa z 13.10.1998 r. o systemie ubezpieczen spo-

tecznych (Dz.U. z 2026 1. poz. 199 ze zm.)
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Wykaz skrotéw

ustawa o ZFSS

U.Z.Z.

ustawa z 4.03.1994 r. o zakladowym funduszu §wiad-
czen socjalnych (Dz.U. z 2024 r. poz. 288 ze zm.)
ustawa z 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych
(Dz.U. 2 2025 . poz. 440 ze zm.)

Czasopisma i publikatory

M. Praw.
MPP
OSNAPiUS

OSNC
OSNCP

OSNP

(0N
OSPiKA

PiP
PizZS

Inne

NSA
SA
SN
TK
TSUE
WSA
ZFSS
ZUS
ZUZP

Monitor Prawniczy

Monitor Prawa Pracy

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Administra-
cyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna
i Pracy

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubez-
pieczen Spotecznych i Spraw Publicznych
Orzecznictwo Sgdéw Polskich

Orzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazo-
wych

Panstwo i Prawo

Prawo i Zabezpieczenie Spoleczne

Naczelny Sad Administracyjny

sad apelacyjny

Sad Najwyzszy

Trybunat Konstytucyjny

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
wojewddzki sad administracyjny
zaktadowy fundusz §wiadczen socjalnych
Zaklad Ubezpieczen Spotecznych
zakladowy uktad zbiorowy pracy



Czes¢ |
ZRODLA PRAWA PRACY

1. Kodeks pracy a pragmatyki stuzbowe
Mariusz Wieczorek
Stan faktyczny

Anna D. jest od lutego 2022 r. policjantka stuzby statej w Komendzie
Powiatowej Policji w K. i petni stuzbe w Zespole X. Komendant Powiato-
wy Policji w K. na podstawie art. 32 ust. 1 ustawy z 6.04.1990 r. o Policji
13 pazdziernika 2025 r. wydal rozkaz personalny nr 111, w ktérym
zwolnil Anne¢ D. z tym dniem ze stanowiska policjanta w Zespole X
i mianowal jg réwniez z tym dniem na stanowisko policjanta w Zespo-
le Y bez zmiany sktadnikéw uposazenia. Konsekwencja zmiany tresci
stosunku stuzbowego byt obowigzek odbywania przez Anne D. stuzby
patrolowej. Na podstawie art. 108 § 1 ustawy z 14.06.1960 r. - Kodeks
postepowania administracyjnego nadat temu rozkazowi rygor natych-
miastowej wykonalno$ci. W uzasadnieniu rozkazu personalnego organ
podal, Ze mianowanie na stanowisko réwnorzedne w innej komorce
organizacyjnej Komisariatu nastgpilo na wniosek Komendanta Ko-
misariatu Policji w zwigzku z konieczno$cig zapewnienia prawidlowej
realizacji zadan w tym komisariacie. Nadanie rygoru natychmiastowej
wykonalnosci podyktowane jest waznym interesem stuzby, tozsamym
z interesem spotecznym, i ma na celu zapewnienie wlasciwej realizacji
ustawowych zadan Policji.
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Anna D. w chwili wydania rozkazu byla w trzecim miesigcu cigzy.
Anna D. zastanawia si¢, czy w tych okolicznosciach przelozony w spra-
wach osobowych byt uprawniony do wydania przedmiotowego rozkazu
personalnego.

Pytania

1. Jakie przepisy okreslaja uprawnienia policjantéw zwigzane z ro-
dzicielstwem?

2. Czy w opisanym stanie faktycznym przetozony Anny D. upraw-
niony byl do wydania rozkazu personalnego o przeniesieniu jej
do pelnienia stuzby patrolowej?

Odpowiedzi
Ad1

Prawa i obowiazki przystugujace policjantom z tytutu pozostawania
w stosunku stuzbowym okreslajg przepisy ustawy z 6.04.1990 r. o Poli-
cji. Ustawa ta zaliczana jest do tzw. pragmatyk stuzbowych, czyli ustaw,
w ktorych okredlana jest tres¢ stosunkéw stuzbowych funkcjonariuszy
zatrudnionych na podstawie administracyjnoprawnej. Pragmatyk stuz-
bowych nie mozna myli¢ z pragmatykami pracowniczymi, czyli usta-
wami bedacymi Zrodtami prawa pracy, w ktorych w sposob szczegdlny
wobec regulacji Kodeksu pracy okres§lono prawa i obowigzki niektérych
grup pracownikow.

Réwnoczesnie jednak pragmatyki stuzbowe, w tym ustawa o Policji,
zawierajg odestania do tego Kodeksu. Nie znaczy to jednak, ze pomiedzy
Kodeksem pracy a pragmatykami stuzbowymi zachodzi taka relacja,
jaka wynika z tresci art. 5 k.p. Przepisy kodeksowe beda stosowane do
policjantéw (i innych funkcjonariuszy) wyltacznie w zakresie wyznaczo-
nym przepisami odsytajacymi. Takim przepisem odsytajacym jest art. 79
ustawy o Policji. Stanowi on, ze policjantowi przystuguja uprawnienia
pracownika zwiazane z rodzicielstwem okre§lone w Kodeksie pracy,
z wyjatkiem art. 1867 i art. 188' k.p., jezeli przepisy niniejszej ustawy
nie stanowig inaczej (ust. 1). Jezeli oboje rodzice lub opiekunowie sa
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policjantami albo jedno z nich jest policjantem, a drugie pozostaje
w stosunku pracy, z uprawnien, o ktérych mowa w ust. 1, moze korzy-
sta¢ jedno z nich (ust. 2).

Zastosowanie techniki odestan w sprawie uprawnien przystugujacych
policjantom zwigzanych z rodzicielstwem znajduje uzasadnienie aksjo-
logiczne i przyczynia si¢ do zwieztosci ustawy o Policji.

Ad2

W przedstawionym stanie faktycznym przetozony stuzbowy wilasciwy
w sprawach osobowych byl uprawniony do wydania rozkazu personal-
nego o wyznaczeniu Annie D. nowego stanowiska, ktore wigzalo si¢
z koniecznoscig uczestniczenia w patrolach. Odpowiedz ta znajduje
oparcie w przepisach rozporzadzenia Rady Ministréw z 3.04.2017 r.
w sprawie wykazu prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych
dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko piersia. Specyfika
obowiazkéw wykonywanych przez Anng¢ D. na nowym stanowisku nie
kwalifikuje ich jako prac uciazliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych
dla zdrowia kobiet w ciazy.

Uprawnienia wynikajace z rodzicielstwa przystuguja kazdemu poli-
cjantowi niezaleznie od zajmowanego stanowiska stuzbowego, wyko-
nywanych zadan i czynnosci stuzbowych, ktére na czas trwania macie-
rzynstwa (rodzicielstwa) z oczywistych wzgledow ulegaja modyfikacji.
Mianowanie na inne stanowisko stuzbowe nie spowodowato pogor-
szenia uprawnienn Anny D. Policjantka zostala mianowana bowiem
na stanowisko rownorzedne, w tej samej jednostce organizacyjnej, za$
kwestia awansu zawodowego jest niezalezna od tej decyzji.

Orzecznictwo

Wyrok WSA w Warszawie z 26.07.2012 r., IT SA/Wa 240/12, LEX
nr 1504807
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2. Uktad zbiorowy pracy - normatywnos¢
uktadéw zbiorowych pracy

Paulina Mincewicz
Stan faktyczny

R.W. byl zatrudniony w Przedsiebiorstwie Panstwowym ,,Porty Lotnicze”
w Warszawie od 11 lipca 2022 r. jako specjalista do spraw bezpieczen-
stwa. Pracodawca rozwiazal z nim umowe o prace za wypowiedzeniem
ze skutkiem na 31 stycznia 2026 r., wskazujac jako przyczyne likwidacje
stanowiska w ramach zmian organizacyjnych. Z uwagi na rozwigzanie
stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika wyptacono mu
odprawe ustawowg na podstawie art. 8 ustawy z 13.03.2003 r. o szcze-
golnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw. U pracodawcy obowigzywat
zakladowy uklad zbiorowy pracy wpisany do rejestru w 2019 r. Zgodnie
zart. 245 ust. 2 ZUZP przewidziano dodatkowg odprawe w razie rozwig-
zania umowy o prace w ,,przypadkach szczegélnych’, wskazujac przykta-
dowo restrukturyzacje, podzial, likwidacje, reorganizacje powodujaca
zwolnienia pracownikéw albo inng zmiane struktury przedsiebiorstwa,
opisang jako prowadzaca do powstania odrebnych podmiotéw prawa;
wysokos¢ odprawy zalezala od stazu zaktadowego i przy stazu od 3 do
5 lat odpowiadata dwunastomiesiecznemu wynagrodzeniu, a prawo
do niej wyltaczono przy rozwigzaniu stosunku pracy przez pracownika
w trybie art. 23' § 4 lub 5 k.p. Sporne postanowienie powstalo na tle
rokowan i mediacji w sporze zbiorowym: strona zwigzkowa dazyta do
szerokiej ochrony na wypadek zwolnienn w reorganizacji, pracodawca
- do jej zawezenia; w procesie ujawniono wypowiedzi zwigzkéw wskazu-
jace, ze intencja bylo objecie odprawg wszelkich zmian organizacyjnych
prowadzacych do utraty pracy, niezaleznie od wyodrebnienia nowego
podmiotu. R.-W. wystapit o odprawe z art. 245 ust. 2 ZUZP, argumentu-
jac, ze doszto do ,,reorganizacji powodujgcej zwolnienia pracownikow”.
Pracodawca odmoéwit, twierdzac, ze warunek ,,powstania odrebnych
podmiotéw prawa” dotyczy catego katalogu zdarzen i ze w sprawie
nastgpita jedynie wewnetrzna reorganizacja bez wyodrebnienia nowego
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pracodawcy; powolano si¢ tez na praktyke niewyptacania odpraw z tej
podstawy.

Pytania

1. Jakie miejsce zajmuje zakltadowy uklad zbiorowy pracy w syste-
mie zZrédel prawa pracy oraz na czym polega jego normatywnos¢
w czeéci regulujacej tresé stosunkow pracy?

2. Jakie znaczenie dla interpretacji uktadu moga mie¢ praktyka jego
stosowania oraz cel i intencje stron ukltadu ustalane na tle roko-
wan?

3. Czy likwidacja stanowiska w ramach zmian organizacyjnych
miesci si¢ w pojeciu ,,reorganizacji powodujacej zwolnienia pra-
cownikow” z art. 245 ust. 2 ZUZP? Czy zwrot o ,,powstaniu od-
rebnych podmiotéw prawa” odnosi si¢ do calego wyliczenia, czy
tylko do ,innej zmiany struktury przedsi¢biorstwa”?

4. Czy utrwalona praktyka niewyplacania odpraw z art. 245 ZUZP
oraz wyplata odprawy ustawowej moga skutecznie wylaczy¢ albo
ograniczy¢ roszczenie o odprawe ukltadowa?

Odpowiedzi
Ad1

Zakladowy uklad zbiorowy pracy jest autonomicznym zrédtem prawa
pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p., a jego cz¢$¢ normatywna dziala jak
»prawo zaktadowe”: wigze pracodawce i pracownikéw objetych zakre-
sem uktadu oraz wspotksztattuje tres¢ indywidualnych stosunkéw pracy
Z mocy prawa, a nie na zasadzie swobodnej umowy. Normatywno$¢
polega na tym, Ze postanowienia ukfadu w zakresie praw i obowiazkow
stron stosunku pracy wchodza do tresci stosunku pracy i zastepuja mniej
korzystne postanowienia umowne, a roszczenia pracownika moga by¢
bezposrednio wywodzone z uktadu. Porzadkujaco warto doda¢, ze od
13.12.2025 r. zasady dotyczace uktadow zbiorowych pracy zostaly ujete
w odrebnej ustawie z 5.11.2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i po-
rozumieniach zbiorowych. Nie zmienia to normatywnego charakteru
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ukladéw jako Zrédet prawa pracy, ale oznacza, ze podstawy prawnej trze-
ba dzi$ szuka¢ przede wszystkim w tej ustawie, a nie w Kodeksie pracy.

Ad2

Praktyka stosowania ukladu moze mie¢ znaczenie, ale wylacznie po-
mocnicze: nie zmienia treci normatywnej ukladu i nie zastepuje trybu
jego zmiany, dlatego utrwalone ,niewyplacanie” §wiadczenia nie jest
samo w sobie argumentem rozstrzygajacym, zwlaszcza gdy praktyka jest
jednostronna i nie wynika z uzgodnionego stanowiska partneréw spo-
Yecznych. Jezeli natomiast tekst jest rzeczywiscie niejednoznaczny, wtedy
zaréwno praktyka, jak i kontekst negocjacyjny moga by¢ wykorzystane
jako dane do wyktadni funkcjonalnej, bo pozwalaja lepiej uchwycié, jakie
ryzyko socjalne uktad mial kompensowac¢ (tu: zwolnienia w procesach
zmian organizacyjnych), przy zachowaniu granic sensu jezykowego.

Ad3

Likwidacja stanowiska w ramach zmian organizacyjnych co do zasa-
dy miesci sie zarowno w potocznym, jak i prawniczym rozumieniu
reorganizacji prowadzacej do zwolnien. Dlatego twierdzenie R-W.,, Ze
rozwigzanie umowy bylo nastepstwem reorganizacji skutkujacej re-
dukcjg etatow, nie jest pozbawione podstaw. Spor dotyczy w istocie
tego, jak zbudowana jest przestanka z art. 245 ust. 2 ZUZP: czy zwrot
»polegajacej na powstaniu (...) odrebnych podmiotéw prawa” odnosi
sie wylacznie do ostatniego czlonu wyliczenia (,,inna zmiana struktury
przedsiebiorstwa”), czy - jak twierdzi pracodawca - stanowi warunek
wspolny dla wszystkich wymienionych przypadkéw. Z perspektywy
jezykowej mocnym argumentem na rzecz pierwszej interpretacji jest
to, ze imiestéw ,,polegajacej” najblizej i najbardziej naturalnie faczy si¢
wlasnie ze sformutowaniem ,,inna zmiana struktury przedsi¢biorstwa”
W takim ujeciu ,,reorganizacja powodujaca zwolnienia pracownikow”
funkcjonuje jako samodzielna przestanka prawa do odprawy. Z dru-
giej strony, jezeli z kontekstu uktadowego i funkcji tego postanowienia
wynikaloby, Ze strony chcialy obja¢ odprawg tylko szczegolny typ prze-
ksztalcen prowadzacych do wyodrebnienia nowych podmiotéw, mozna
broni¢ wykladni zawezajacej. W praktyce sad powinien rozstrzygnac te
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alternatywe przez polaczenie argumentéw jezykowych z funkcjonalny-
mi, w tym przez oceneg, czy uklad miat dawac szeroka ochrone na wy-
padek zwolnien reorganizacyjnych, czy tylko na wypadek przeksztatcen
»ustrojowych” przedsiebiorstwa.

Ad 4

Utrwalona praktyka niewyplacania odprawy ukladowej nie moze sama
w sobie wylgczy¢ roszczenia, jezeli z prawidlowo zrekonstruowanej
normy ukladowej wynika, ze przestanki odprawy zostaly spetnione;
inaczej pracodawca mogltby obej$¢ normatywnos¢ ukladu samym spo-
sobem dzialania. Podobnie wyptata odprawy ustawowej nie eliminuje
roszczenia o odprawe ukladowg, o ile uklad ustanawia jg jako odrebne
$wiadczenie i nie przewiduje mechanizmu zaliczenia albo konstrukcji
odprawy ,,uzupelniajacej”; w takiej konfiguracji pracownik moze do-
chodzi¢ réznicy lub pelnej odprawy ukladowej zgodnie z tre$cia uktadu,
a spor sprowadza si¢ do spelnienia przestanek i do wyktadni samego
postanowienia.

Orzecznictwo

Uchwata SN z 23.05.2001 r., ITI ZP 17/00, OSNP 2001/23, poz. 684
Uchwata SN z 11.02.2004 r., IIT PZP 12/03, OSNP 2004/11, poz. 187
Wyrok SN z 10.11.1999 r., I PKN 345/99, OSNP 2001/6, poz. 195
Wyrok SN z 12.08.2009 r., IT PK 8/09, LEX nr 1607471

Wyrok SN z 28.04.2016 r., I PK 127/15, LEX nr 2044466

3. Akt prawa wewnetrznego jako zrodto prawa
pracy

Paulina Mincewicz
Stan faktyczny

Panstwowa jednostka budzetowa podlegla ministrowi zatrudniala
pana R. na stanowisku specjalisty do spraw bezpieczenstwa. Od kilku
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lat w jednostce wyptacano pracownikom premie kwartalng finansowana
z wyodrebnionego funduszu, stosujac reguly wynikajace z zarzadze-
nia ministra adresowanego do jednostek mu podlegtych. Zarzadzenie
okreslato przestanki nabycia prawa do premii i sposéb jej ustalania,
a jednostka traktowala je jako podstawe powszechnie przyjetych za-
sad wynagradzania. W wyniku reorganizacji zlikwidowano stanowisko
pana R. i rozwigzano z nim umowe o prace z przyczyn niedotyczacych
pracownika. W rozliczeniu koricowym nie wyplacono premii za ostat-
ni kwartal, powolujac sie na ograniczenia budzetowe oraz pdzniejszy
akt resortowy ograniczajacy albo wylaczajacy premie. Jednostka nie
uwzglednila tez tej premii przy ustalaniu $wiadczen zaleznych od wy-
nagrodzenia. Pan R. dochodzi wyplaty premii za ostatni kwartal oraz
korekty $wiadczen ,,pochodnych” od wynagrodzenia.

Pytania

1. Jak ksztaltuje si¢ katalog Zrédet prawa pracy wart. 9 § 1 k.p. oraz
jakie znaczenie maja akty prawa wewnetrznego w rozumieniu
art. 93 Konstytucji RP dla ksztaltowania praw i obowigzkoéw pra-
cowniczych?

2. W jaki sposéb zarzadzenie ministra, ktére formalnie wigze wy-
facznie jednostki organizacyjnie podlegle, moze wplywaé na
tres¢ indywidualnego stosunku pracy pracownika zatrudnionego
w takiej jednostce?

3. Czy pracownik moze skutecznie domagac si¢ wyplaty premii, po-
wolujac sie na zarzadzenie ministra jako podstawe normatywna,
ajezeli tak - pod jakimi warunkami?

Odpowiedzi
Ad1

Artykut 9 § 1 k.p. ujmuje zrodta prawa pracy szerzej niz tylko przepisy
powszechnie obowigzujgce: obok ustaw i rozporzadzen mieszczg si¢ tam
takze autonomiczne, zakladowe akty normujace prawa i obowiazki stron
stosunku pracy, takie jak uklady zbiorowe, porozumienia, regulaminy
i statuty, o ile maja tre$¢ generalno-abstrakcyjna i sg skierowane do pra-
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cownikow jako adresatéw norm. Na tym tle akty prawa wewnetrznego
z art. 93 Konstytucji RP (zarzadzenia ministréw, uchwaty Rady Mini-
stréw) maja konstytucyjnie ograniczony zasieg: wiagzg jedynie jednostki
organizacyjnie podlegle i co do zasady nie moga stanowi¢ podstawy
ksztaltowania sytuacji prawnej podmiotéw ,zewnetrznych”. Granica
ta nie oznacza jednak, ze takie akty sa zawsze obojetne w prawie pracy,
ale wymusza inne ujecie: pracownik nie wywodzi roszczenia z samej
»mocy” zarzadzenia wobec niego, tylko z tego, ze reguly z zarzadzenia
zostaly skutecznie przeniesione do sfery prawa pracy u pracodawcy
(jako zakladowe przepisy ptacowe albo jako element uzgodnionych
warunkéw placy).

Ad2

Zarzadzenie ministra dziala wobec pracownika wylacznie posrednio,
przez to, ze wigze jednostke jako pracodawce w sensie organizacyj-
nym i sklania jg do uksztaltowania okreslonej praktyki placowe;j. Jezeli
jednostka przyjeta reguly z zarzadzenia jako powszechnie stosowane
zasady premiowania, komunikowala je pracownikom i postugiwata sie
nimi w sposdb generalny, to w sensie funkcjonalnym moga one sta¢
sie ,,zaktadowymi przepisami ptacowymi” (materialnym regulaminem
premiowania), a wowczas oddzialujg na tre$¢ stosunku pracy na pod-
stawie art. 9 § 1 k.p. Alternatywnie, nawet bez pelnej ,,normatywizacji”
w postaci regulaminu, wieloletnie, jednolite wyplacanie premii wedtug
okreslonych kryteriéw moze prowadzi¢ do wniosku, ze sktadnik ten
zostal wlaczony do tresci stosunku pracy jako nalezny po spelnieniu
przestanek, o ile z okoliczno$ci wynika, Ze nie byt to czysto uznaniowy
gest, lecz staly element wynagrodzenia. W obu wariantach punktem
ciezkosci jest praktyka pracodawcy i sposdb ,wdrozenia” regul, a nie
konstytucyjna moc zarzadzenia wobec pracownika.

Ad3

Pan R. nie musi i nie powinien budowac¢ roszczenia na tezie, ze zarzg-
dzenie ministra jako akt z art. 93 Konstytucji RP ,,bezposrednio go
wigze”, bo to upraszcza problem w sposéb konstytucyjnie wadliwy. Moze
natomiast skutecznie domagac si¢ premii, jezeli wykaze, ze w jednostce
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reguly z zarzadzenia staly si¢ zakladowymi zasadami wynagradzania
o charakterze roszczeniowym (materialnym regulaminem premiowania)
albo zostaly wiaczone do jego warunkdw placowych w stosunku pracy,
a on spelnil przestanki nabycia prawa w ostatnim kwartale. Jezeli premia
wchodzi do pojgcia wynagrodzenia stanowigcego podstawe §wiadczen
zaleznych, to konsekwencja jej bezprawnego pominigcia moze by¢ takze
obowiazek korekty tych §wiadczen, ale dopiero po przesadzeniu, ze
premia byta naleznym skfadnikiem wynagrodzenia za dany okres.

Orzecznictwo

Wyrok SN z 13.12.1996 r., I PKN 35/96, OSNP 1997/15, poz. 267
Wyrok SN z 23.10.2006 r., I PK 28/06, OSNP 2007/23-24, poz. 345
Wyrok SN z 9.06.2008 r., IT PK 328/07, OSNP 2009/21-22, poz. 277

4. Regulamin wynagradzania
Anna Daniluk-Jarmoniuk
Stan faktyczny

»Metal-Serwis” S.A. zatrudnia 260 pracownikéw. Nie jest objeta ukta-
dem zbiorowym pracy i - ze wzgledu na wielkos$¢ zatrudnienia - ma
obowigzek ustalenia regulaminu wynagradzania. Dotychczas w spotce
funkcjonowaly jedynie indywidualne umowy o prace oraz zarzadzenia
placowe, co w praktyce prowadzilo do rozbieznosci w wyptacie premii
i dodatkow.

U pracodawcy dziala pie¢ organizacji zwiazkowych: dwie sg organiza-
cjami reprezentatywnymi w rozumieniu ustawy o zwigzkach zawodo-
wych, trzy pozostale nie maja statusu reprezentatywnosci. Zarzad spo6tki
przygotowal projekt nowego regulaminu wynagradzania i przekazat go
wszystkim organizacjom zwigzkowym z wezwaniem do ,,uzgodnienia
tre$ci” w trybie art. 772 § 4-6 k.p.
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Trzy organizacje niereprezentatywne zaakceptowaly projekt (jedna
znich zgtosita drobne uwagi redakcyjne, ktore pracodawca uwzglednit).
Dwie organizacje reprezentatywne — dziatajac wspdlnie — przedstawity
jednak jednolite negatywne stanowisko 30. dnia od otrzymania projek-
tu, wskazujac m.in., ze nowe zasady premii ,nadmiernie uznaniowo”
uzalezniajg wyplaty od oceny przetozonych.

Pracodawca twierdzi, ze skoro wigkszo$¢ organizacji (trzy z pieciu) pro-
jekt akceptuje, a brak jest ,,zgody wszystkich’, to zachodzi sytuacja ,,braku
wspolnie uzgodnionego stanowiska” i moze on wprowadzi¢ regulamin
jednostronnie. W rezultacie zarzad wydal regulamin wynagradzania
w formie zarzadzenia wewnetrznego i oglosil jego wejscie w Zycie po
14 dniach od opublikowania.

Zwiazki reprezentatywne zapowiadaja spor zbiorowy i ewentualne po-
wddztwa pracownikow.

Pytania

1. Jak wyglada model prawny wprowadzania regulaminu wynagra-
dzania w razie dzialania u pracodawcy wigcej niz jednej zaktado-
wej organizacji zwigzkowej?

2. Co oznacza w praktyce ,wspolnie uzgodnione stanowisko” or-
ganizacji zwiazkowych oraz jaka jest rola organizacji reprezenta-
tywnych w procesach uzgadniania aktéw zakladowych?

3. Jakie sg skutki prawne wprowadzenia regulaminu wynagradza-
nia bez wymaganego uzgodnienia?

4. Czy w opisanym stanie faktycznym pracodawca moze jedno-
stronnie wprowadzi¢ regulamin wynagradzania, skoro mniejsze
zwiazki wyrazaja zgode, ale organizacje reprezentatywne skla-
daja wspdlnie uzgodnione negatywne stanowisko w terminie 30
dni?
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Odpowiedzi

Ad1

Regulamin wynagradzania stanowi zrédlo zakladowego prawa pracy
(art. 9 k.p.), jednak w razie funkcjonowania u pracodawcy zakltado-
wych organizacji zwigzkowych nie ma charakteru aktu ,,swobodnie”
ustanawianego przez pracodawce. Artykut 772§ 4 k.p. przyjmuje model
uzgodnieniowy, a wiec wymagajacy porozumienia, a nie jedynie kon-
sultacji. Przy wielosci organizacji zwigzkowych tryb dochodzenia do
uzgodnienia doprecyzowuje art. 30 u.z.z.: pracodawca jest zobowiazany
prowadzi¢ negocjacje w sposOb zapewniajacy wspolne dzialanie strony
zwigzkowej w celu wypracowania jednolitego stanowiska. Mechanizm
ten ma przeciwdziala¢ ,,obchodzeniu” najsilniejszych organizacji przez
selektywny dobor partneréw rokowan (preferowanie tych, ktore akurat
akceptuja projekt). W piSmiennictwie ujmuje si¢ to jako gwarancje rze-
czywistego udzialu reprezentacji pracowniczej w ksztalttowaniu warun-
kéw pracowych. Dopiero w sytuacji, gdy organizacje zwiazkowe — albo
organizacje reprezentatywne w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 u.z.z.,
z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy - nie przedstawig wspolnie uzgodnionego stanowiska
w terminie 30 dni od przekazania im projektu, decyzje co do ustalenia
regulaminu podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stano-
wisk przedstawionych przez organizacje zwigzkowe.

Ad2

sWspdlnie uzgodnione stanowisko” oznacza jedno, jednolite stanowisko
wypracowane przez organizacje zwigzkowe w trybie wspdlnego dziatania
i przedstawione pracodawcy w formie jednego dokumentu. Nie chodzi
zatem o arytmetyczne ,zliczanie gloséw” ani o sume odrebnych pism,
lecz o wspdlna prezentacje stanowiska strony zwigzkowej. Szczegolne
znaczenie maja przy tym organizacje reprezentatywne: jezeli organizacje
reprezentatywne w ustawowym terminie przedstawig jednolite wspdlne
stanowisko, brak jest podstaw do ,,konstruowania” uzgodnienia poprzez
uwzglednianie akceptacji organizacji niereprezentatywnych, wbrew
temu stanowisku.
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Ad3

W judykaturze akcentuje si¢ wprost brak mocy obowiazujacej regulami-
nu wprowadzonego bez wymaganego uzgodnienia, co oznacza, ze nie
moze on stanowi¢ podstawy ksztaltowania praw i obowigzkéw pracow-
nikéw. W konsekwencji pracodawca nie moze skutecznie powotywac sie
wobec pracownikéw na postanowienia takiego regulaminu (zwlaszcza
pogarszajace ich sytuacje), natomiast roszczenia i ocena sytuacji praw-
nej podlegaja rozstrzygnieciu na podstawie umow o prace, przepisow
powszechnie obowigzujacych, uktadéw zbiorowych oraz ewentualnie
wczesniej obowiazujacych regulacji zakladowych.

Ad4

W przedstawionym stanie faktycznym odpowiedz co do zasady jest
negatywna: jezeli organizacje reprezentatywne w ustawowym termi-
nie przedstawily wspolnie uzgodnione stanowisko o charakterze ne-
gatywnym, to uzgodnienie w rozumieniu art. 77k.p. nie nastepuje,
a pracodawca nie moze zastgpi¢ braku uzgodnienia jednostronnym
wprowadzeniem regulaminu. Sens mechanizmu ,,wspdlnie uzgodnione-
go stanowiska” polega wtasnie na tym, aby pracodawca nie mogt obejs¢
sprzeciwu najsilniejszej reprezentacji poprzez oparcie si¢ na aprobacie
mniejszych organizacji.

Orzecznictwo
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ZASADY PRAWA PRACY

1. Godziwe wynagrodzenie za prace
a wynagrodzenie minimalne

Mariusz Wieczorek
Stan faktyczny

Lidia K. zostata zatrudniona od 1 lipca 2024 r. w Polskiej Grupie Elek-
tromobilnosci S.A. na podstawie umowy o prace na czas okreslony,
w pelnym wymiarze czasu pracy, na stanowisku Doradcy Dyrektora
Zespotu do spraw Budowy Wizerunku Spétki. Z tytutu umowy o prace
Lidia K. miata otrzymywa¢ wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci 20
tys. zlotych. Bylo to wynagrodzenie wyzsze o 5 tys. ztotych od wyna-
grodzenia zasadniczego przystugujacego osobie zajmujacej stanowisko
Dyrektora Zespotu do spraw Budowy Wizerunku Spétki. 22 listopada
2024 r. zostal zawarty aneks do umowy o prace, w ktérym zwigkszo-
no kwote wynagrodzenia zasadniczego do 35 tys. ztotych miesi¢cznie.
Ponadto ustalono, ze okres wypowiedzenia bedzie wynosil 6 miesiecy,
oraz zawarto umowe o zakazie konkurencji obowiazujacg po ustaniu
stosunku pracy z odszkodowaniem wynoszacym 80% wynagrodzenia
zasadniczego. Jedynym akcjonariuszem Polskiej Grupy Elektromobil-
noséci S.A. jest Skarb Panstwa. Umowe z Lidig K. podpisat Adam §S.,
prezes zarzadu tej spotki, upowazniony do jednoosobowego dziatania
W jej imieniu.
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Wiedzg powszechng w spoélce bylo, ze Lidia K. pozostawata w niefor-
malnym zwigzku z Adamem S. Bylo to oczywiste w $wietle wiadomosci
zamieszczanych przez Lidie K. w mediach spotecznosciowych, z kto-
rych wynikalo, ze prowadza wspdlne gospodarstwo domowe i razem

spedzaja urlopy.

23 stycznia 2025 r. Lidia K. otrzymata wypowiedzenie umowy o prace,
podpisane przez nowego prezesa zarzadu Polskiej Grupy Elektromobil-
nosci S.A. Przyczyna wypowiedzenia byta likwidacja stanowiska pracy,
ktére nie bylo przewidziane w strukturze organizacyjnej spétki i nie
zostalo ujete w obowiazujacym w niej regulaminie wynagradzania.
Réwnoczesnie w wypowiedzeniu wskazano, ze w okresie wypowiedze-
nia Lidii K. bedzie wyplacane wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci
przewidzianej w regulaminie wynagradzania dla przewidzianego jego
postanowieniami stanowiska pracy doradcy cztonka zarzadu spotki.
Pracodawca zwolnit przy tym Lidie K. z obowiazku $wiadczenia pracy
w okresie wypowiedzenia. W wypowiedzeniu zastosowano miesieczny
okres wypowiedzenia.

Lidia K. wytoczyla powddztwo o wyplate wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia w wysokos$ci okreslonej aneksem do umowy o prace
z 22 listopada 2024 .

Pytania

1. Czy w $wietle obowigzujacych przepiséw placowych uzasadnione
jest méwienie o tzw. wynagrodzeniu maksymalnym?

2. Czywynagrodzenie minimalne jest wynagrodzeniem godziwym?

3. Czy zbyt wysokie wynagrodzenie moze zosta¢ uznane za niego-
dziwe?

4. Czy w przedstawionym stanie faktycznym wynagrodzenie
w aneksie do umowy o prace moze zosta¢ uznane za niegodziwe
w rozumieniu art. 13 k.p.?
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Odpowiedzi

Ad1

Rozwazania o tym, czy w $wietle szeroko rozumianych przepiséw pla-
cowych uzasadnione jest méwienie o maksymalnym wynagrodzeniu
za prace, maja swoje zrodto w przepisach stanowigcych o minimalnym
wynagrodzeniu za prace. Zaczaé nalezy od tego, ze z tredci art. 65 ust. 4
Konstytucji RP wynika obowigzek ustalenia przez ustawodawce mini-
malnego wynagrodzenia za prace lub sposobu ustalenia jego wysokosci.
Realizacja tego obowigzku jest ustawa z 10.10.2002 r. o minimalnym
wynagrodzeniu za prace.

O wynagrodzeniu minimalnym stanowi rowniez art. 13 k.p., w ktérym
takie wynagrodzenie jest jednym ze $rodkéw realizacji podstawowej
zasady prawa, jakg jest prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. De
lege lata minimalne wynagrodzenie pracownika zatrudnionego w pel-
nym wymiarze czasu pracy to wynagrodzenie w wysoko$ci nie nizszej
niz wynagrodzenie minimalne ustalone w trybie art. 2 i art. 4 u.m.w.p.
Taki sposéb rozumienia wynagrodzenia minimalnego ma donioste
znaczenie z tego powodu, ze przystuguje ono pracownikowi zatrudnio-
nemu w pelnym wymiarze czasu pracy bez wzgledu na rodzaj pracyi to,
czy zatrudnia go pracodawca z sektora prywatnego, czy publicznego.

Warto jednak odnotowa¢, ze w $wietle specyfiki ustalania warunkéw
wynagradzania pracownikéw i charakteru norm prawa pracy mozliwe
jest postugiwanie sie pojeciem wynagrodzenia minimalnego sui generis
na okreslenie dolnej jego wysokosci w rozporzadzeniach, o ktérych sta-
nowi art. 77°k.p., oraz w ukladach zbiorowych pracy czy regulaminach
wynagradzania. Moga one przewidywaé wysoko$¢ wynagrodzenia mi-
nimalnego w wysoko$ci wyzszej niz ta, ktdra zostala ustalona w oparciu
o0 przepisy ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

Nalezy réwniez mie¢ na uwadze, ze elementem jezyka prawnego jest
najnizsze wynagrodzenie zasadnicze. Definicja legalna tego pojecia
zawarta jest w art. 2 pkt 1 ustawy z 8.06.2017 r. o sposobie ustalania naj-
nizszego wynagrodzenia zasadniczego niektdrych pracownikéw zatrud-
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nionych w podmiotach leczniczych. Ustawa ta okresla sposob ustalania
najnizszego wynagrodzenia zasadniczego pracownikéw wykonujacych
zawody medyczne oraz pracownikéw dzialalno$ci podstawowej, innych
niz pracownicy wykonujacy zawody medyczne, zatrudnionych w pod-
miotach leczniczych.

W literaturze prawniczej pojecie ,maksymalne wynagrodzenie za pracg”
pojawia sie w szczegolnosci w zwiagzku z: 1) ustawa z 3.03.2000 r. o wy-
nagradzaniu os6b kierujacych niektérymi podmiotami prawnymi oraz
2) ustawg z 9.06.2016 r. o zasadach ksztaltowania wynagrodzen oséb
kierujacych niektérymi spotkami. Pierwsza z tych ustaw, zwana ,,ustawa
kominowg’, okresla maksymalng wysoko$¢ wynagrodzenia miesi¢czne-
go, ktore nie moze by¢ przekroczone przez podmioty, do ktorych stosuje
sie te ustawe. Mechanizm limitowania wynagrodzenia miesi¢cznego
polega na zastosowaniu iloczynu liczby od 1 do 10 (w zaleznosci od
tego, jakiego podmiotu dotyczy) i wskaznika w postaci przecigtnego
miesigcznego wynagrodzenia w sektorze przedsigbiorstw bez wyplat
nagréd z zysku w czwartym kwartale roku poprzedniego, ogtoszonego
przez Prezesa Glownego Urzedu Statystycznego. Ustawa o zasadach
ksztaltowania wynagrodzen osdéb kierujacych niektérymi spétkami
reguluje sposob wykonywania uprawnien z akcji spétek handlowych
przystugujacych Skarbowi Panstwa, jednostkom samorzadu terytorial-
nego, ich zwiazkom, panstwowym osobom prawnym lub komunalnym
osobom prawnym w zakresie ksztaltowania wynagrodzen czltonkéw
organdw zarzadzajacych i organéw nadzorczych, a takze wybranych
postanowien umow zawieranych z cztonkami organéw zarzadzajacych.
Mechanizm okreslania tego wynagrodzenia uwzglednia biezaca sytuacji
ekonomiczng spéiki, jej wielko$¢ oraz skale prowadzonej przez nig dzia-
talnosci. Warto nadmieni¢, ze wynagrodzenie, o ktdrym stanowi ustawa,
ma szersze znaczenie niz to, ktére nadaja mu przepisy prawa pracy
(obejmuje réwniez wynagrodzenie z tytulu uméw cywilnoprawnych).

Majac powyzsze na uwadze, nalezy stwierdzi¢, Ze za maksymalne wyna-
grodzenie za prace bedzie mozna uzna¢ takie wynagrodzenie, ktdrego
wysoko$¢ zostata ograniczona na mocy powszechnie obowigzujacych
przepiséw prawa pracy lub postanowien specyficznych zrodet prawa
pracy.
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W literaturze przedmiotu stwierdzono, ze wprowadzenie do Kodeksu
pracy pojecia wynagrodzenia godziwego wigze si¢ z aktami prawa mie-
dzynarodowego. Po pierwsze, wskazuje si¢ Powszechna Deklaracje Praw
Czlowieka z 1948 1., w ktdrej jest mowa o prawie do odpowiedniego,
zadowalajacego wynagrodzenia. Najczesciej jednak Iaczy sie godzi-
we wynagrodzenie, o ktdrym stanowi art. 13 k.p., z Europejska Karta
Spoleczng z 1961 r. Artykut 4 Karty stanowi o prawie pracownikéw
do takiego wynagrodzenia, ktdre zapewni im i ich rodzinom godziwy
poziom zycia. Zauwaza si¢ przy tym, ze godnos$¢ w sferze socjalnej ma
charakter relatywny i zmienia sie w zalezno$ci od rozwoju gospodarcze-
go panstwa, sily nabywczej pienigdza i kosztéw ponoszonych na zaspo-
kajanie codziennych, uzasadnionych wydatkéw. Taki sposéb rozumienia
godziwosci wynagrodzenia za prace otwiera pole do stwierdzenia, ze
takie samo wynagrodzenie, w zalezno$ci od okolicznosci, moze by¢
oceniane jako godziwe lub niegodziwe.

W orzecznictwie przyjmuje si¢, ze godziwe wynagrodzenie za prace to
wynagrodzenie odpowiednie, wlasciwe, stuszne, rzetelne, uczciwe. Takie
rozumienie godziwosci wynagrodzenia odpowiada kryteriom ustalania
wysoko$ci wynagrodzenia okreslonym w art. 78 § 1 k.p. Stanowi on, ze
wynagrodzenie za pracg powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadalo
w szczegolnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wyma-
ganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzglednialo ilo$¢ i jako$¢ swiad-
czonej pracy. Podkresla sie przy tym, ze ekwiwalentnos$¢ wynagrodzenia
za prace stanowi przejaw prawa do godziwego wynagrodzenia za prace
objetego zakresem art. 13 k.p., za$ przepis art. 78 § 1 k.p. stanowi przy
takim zalozeniu konkretyzacje zasady prawa pracy zawartej wprost
wart. 13 k.p.

Nalezy przy tym pamietaé, ze z art. 13 k.p. stanowigcego o prawie do
godziwego wynagrodzenia pracownik nie moze wywodzi¢ roszczenia
o podwyzszenie wynagrodzenia za prace, poza zagdaniem jego wyrdw-
nania do poziomu wynagrodzenia minimalnego.
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