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ROLA ZWIAZKOW ZAWODOWYCH W STANOWIENIU
WEWNATRZZAKLADOWYCH REGULAMINOW
W ZAKLADZIE PRACY

1. Wstep

Gléwnym celem niniejszego artykulu jest przedstawienie roli zwigzkow
zawodowych w procesie wprowadzania wewnatrzzaktadowych regulaminéw: pracy,
wynagradzania, premii, nagréd oraz zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych.
Wskazane regulacje s3 podstawowymi Zrédtami zasad organizacji pracy, praw i obo-
wigzkéw pracownikoéw, ksztattowania systemu wynagradzania, a takze przyznawania
$wiadczen socjalnych. Z tego wzgledu udziat zwigzkéw zawodowych we wprowadza-
niu wewnatrzzakladowych regulaminéw jest jedng z gwarancji ochrony praw oséb
$wiadczacych prace przed mozliwymi naruszeniami ze strony pracodawcow.

Nalezy zauwazy¢, ze podjecie przedmiotowej problematyki jest niezwykle
istotne ze wzgledu na zmiane przepiséw prawa pracy, ktéra weszla w zycie 1 stycz-
nia 2017 roku'. Znowelizowane przepisy przewiduja obowigzek ustanawiania regu-
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laminéw pracy i wynagradzania oraz tworzenia zakladowego funduszu swiadczen
socjalnych jedynie dla pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw.
Wyjatkiem od wskazanej zasady jest sytuacja, w ktérej z wnioskiem o ustanowienie
regulaminu albo utworzenie funduszu u pracodawcy zatrudniajacego co najmniej
20, lecz mniej niz 50 pracownikéw wystapi zaktadowa organizacja zwigzkowa, co
stanowi novum na gruncie prawa pracy.

2. Zwiazek zawodowy jako podmiot reprezentujacy
interesy pracownikéw

Podstawowym aktem prawnym regulujagcym zasady dzialania zwigz-
kéw zawodowych w Polsce jest ustawa z 23.5.1991 r. o zwigzkach zawodowych?.
Zgodnie z art. 1 ust. 11 2 wskazanej ustawy zwigzek zawodowy jest dobrowolng
i samorzadng organizacja ludzi pracy, powotana do reprezentowania i obrony ich
praw, intereséw zawodowych i socjalnych i jest niezalezny w swojej dziatalnosci
statutowej od pracodawcédw, administracji panstwowej i samorzadu terytorial-
nego oraz od innych organizacji. Gléwnym zadaniem zwigzkéw zawodowych jest
reprezentowanie pracownikéw, w tym ich intereséw materialnych i moralnych,
zaréwno zbiorowych jak i indywidualnych (art. 4 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych). Zwigzki zawodowe wspédtuczestniczg w tworzeniu korzystnych warunkéw
pracy, bytuiwypoczynku (art. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych). W literaturze
przedmiotu podkresla sie, ze dziatalnos¢ zaktadowych organizacji zwigzkowych
w swej istocie stanowi jeden z przejawdéw nowoczesnego spoleczenstwa obywa-
telskiego, w ktérym funkcjonuja dobrowolne zrzeszenia reprezentujace interesy
okreslonej grupy spotecznej’.

Zwiazki zawodowe, z racji przyznanych im kompetencji, petnia role podsta-
wowego, a zarazem najwazniejszego przedstawiciela strony pracowniczej w zakla-
dzie pracy. Organizacje zwigzkowe biorg udzial w ksztalttowaniu relacji pomiedzy
pracodawca a zatoga zakladu pracy. Zwigzki zawodowe, jako podmiot niezalezny
w swojej dziatalnosci od pracodawcy, moga realnie wplywaé na ksztaltowanie poli-
tyki zatrudnienia oraz podejmowanie kluczowych decyzji w zakladzie pracy, dzieki
zagwarantowanym im licznym uprawnieniom, wymienionym gltéwnie w ustawie
o zwigzkach zawodowych. Organizacje zwigzkowe maja miedzy innymi prawo do
prowadzenia rokowan zbiorowych oraz zawierania ukladéw zbiorowych pracy,
a takze innych porozumien przewidzianych przepisami prawa pracy (art. 21 ust.
1 ustawy o zwigzkach zawodowych), czy tez prawo do zajmowania stanowiska
w indywidualnych sprawach pracowniczych (art. 26 pkt. 1 ustawy o zwigzkach

Ustawa z 23.5.1991 r. o zwigzkach zawodowych, Dz.U. Nr 55, poz. 234 ze zm.
M. Kazimierczuk, Wolnos¢ zrzeszania sie w zwigzki zawodowe w polskim porzqdku prawnym,
Olsztyn 2015, s. 53.
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zawodowych). Nalezy zatem uznaé, ze uprawnieniem o niezwykle istotnym zna-
czeniu dla zaltogi zakladu pracy, ktére czesto bywa marginalizowane w doktrynie
i w praktyce obrotu gospodarczego, jest prawo do czynnego udziatu zwigzkéw
zawodowych w stanowieniu wewnatrzzaktadowych zrédet prawa pracy. Realizacja
uprawnienia przez zwigzkowcéw moze bowiem realnie wplywac na zasady orga-
nizacyjne przyjete w zakladzie pracy oraz na warunki zatrudniania pracownikéw,
w tym zasad przyznawanych im $wiadczen pienieznych i socjalnych.

3. Rodzaje regulaminéw obowiazujacych w zakladzie
pracy

3.1. Uwagi wprowadzajace

Przepisy prawa pracy, w tym w szczegdlnosci Kodeks pracy® (dalej
jako: K.p.), ustawa o zwigzkach zawodowych oraz ustawa o zaktadowym funduszu
$wiadczen socjalnych® wymieniajg nastepujace regulaminy, ktére moga zostac
wprowadzone w zaktadzie pracy:

- regulamin pracy;

- regulaminy okreslajace warunki wynagradzania pracownikéw, w tym

regulamin premii, regulamin nagréd oraz regulamin wynagradzania;

- regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych.

Postanowienia wyzej wskazanych regulacji nie moga by¢ mniej korzystne
dla pracownikéw niz przepisy K.p. oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych (art. 9
§ 2 K.p.). Powszechnie obowigzujace przepisy prawa pracy wyznaczaja bowiem
minimalne standardy ochrony pracownikéw, ktére moga by¢ w aktach praw-
nych wewnatrzzaktadowych zmieniane jedynie na korzys¢ oséb zatrudnionych.
Stosowanie mniej korzystnych postanowien regulaminowych moze skutkowac
odpowiedzialnoscig prawng pracodawcy, ktdry nie jest uprawniony do dowolnego
ksztaltowania tresci stosunkéw pracy.

3.2. Obowigzek wprowadzania requlaminow

Wewnatrzzakladowe regulaminy nie muszg byé wprowadzane we
wszystkich zaktadach pracy. Przepisy prawa pracy, przewiduja bowiem dwa od-
stepstwa od obowigzku stanowienia wewnatrzzaktadowych regulaminéw pracy,
wynagradzania oraz tworzenia zakladowego funduszu swiadczen socjalnych.

Ustawa z 26.6.1974 r. Kodeks pracy, t.j. Dz.U. z 2016 r., poz. 1666.
Ustawa z 4.3.1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych, t.j. Dz.U. z 2016 .,
poz. 800 ze zm.
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Pierwsza z okolicznosci, uzasadniajaca niewprowadzenie wskazanych regulacji
jest niski stan zatrudnienia w zakladzie pracy. Pracodawca jest zobowigzany
do ustalenia regulaminu pracy i regulaminu wynagradzania, jezeli zatrudnia
co najmniej 50 pracownikéw, o ile materia charakterystyczna dla regulaminéw
nie zostala unormowana w obowiazujacym ukltadzie zbiorowym pracy (art.772
§1K.p. orazart. 104 § 1 K.p.). Jezeli chodzi o obowigzek utworzenia zaktadowego
funduszu $wiadczen socjalnych i wynikajacej z niego powinnosci wprowadzenia
odpowiedniego regulaminu, to s3 nim objeci pracodawcy zatrudniajacy wediug
stanu na dzien 1 stycznia danego roku co najmniej 50 pracownikéw w przelicze-
niu na pelne etaty oraz pracodawcy prowadzacy dziatalnos¢ w formie jednostek
budzetowych i samorzadowych zaktadéw budzetowych (art. 3 ust. 1i 2 ustawy
o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych). Pracodawcy spoza sfery budzeto-
wej, ktérzy zatrudniaja co najmniej 20, lecz mniej niz 50 pracownikéw moga zostaé
zobowigzani do wprowadzenia regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania
oraz utworzenia zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, jezeli z wnioskiem
o ich utworzenie wystapi zaktadowa organizacja zaktadowa. Oméwienie charak-
teru prawnego wniosku, jaki moze zostaé¢ wystosowany przez zwigzek zawodowy
zostanie przedstawione w dalszej cze$ci opracowania.

Pracodawca nie jest takze zobowigzany do wprowadzania regulaminu pracy,
gdy organizacjaiporzadek w procesie pracy oraz zwigzane z nimi prawa i obowiazki
stron stosunku pracy zostaly uregulowane przez postanowienia uktadu zbiorowego
pracy (art.104 K.p.). W przypadku regulaminu wynagradzania, obowigzuje on
wylacznie do czasu objecia pracownikow zaktadowym uktadem zbiorowym pracy
lub ponadzakiadowym uktadem zbiorowym pracy ustalajagcym warunki wynagra-
dzania za prace oraz przyznawania innych swiadczen zwigzanych z praca w za-
kresie i w spos6b umozliwiajacy okreslanie, na jego podstawie, indywidualnych
warunkéw umoéw o prace (art. 772 § 3 K.p.). W sytuacji gdy materia charaktery-
styczna dla regulaminu pracy oraz regulaminu wynagradzania zostata uregulo-
wana przez uklad zbiorowy pracy, wprowadzenie odrebnych wewnatrzzaktadowych
regulacji wydaje sie nie tylko zbedne, ale takze niepraktyczne. Regulaminy w takim
przypadku powinny bowiem odpowiadaé postanowieniom uktadu zbiorowego albo
zawiera¢ postanowienia od niego korzystniejsze. Mimo to, w praktyce nie mozna
wykluczyé, wspoélistnienia ze soba regulamindéw i uktadu zbiorowego pracy, przy-
ktadowo jezeli uklad zbiorowy pracy nie reguluje wszystkich kwestii zwigzanych
z organizacja i porzadkiem w procesie pracy, czy tez warunkéw wynagradzania
za prace. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego podkresla sie, ze niektére sktadniki
wynagrodzenia za prace moga by¢ okreslone w regulaminie wynagradzania (art.
772 K.p.), mimo ze pozostale sktadniki reguluje obowigzujgcy u tego pracodawcy
zaktadowy uktad zbiorowy pracy (art. 240 § 1 pkt. 1 K.p.)".

¢ Wyrok SN z6.12.2005 r., sygn. akt III PK 91/05, OSNAPiUS 2006 nr 21-22, poz. 316, s. 890.
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Regulacjami o charakterze calkowicie fakultatywnym sg natomiast regula-
min premii oraz regulamin nagréd. Premie i nagrody stanowia dodatkowe swiad-
czenia, ktére moga, lecz nie muszg by¢é wprowadzane do zaktadowego systemu
wynagradzania. Z tego wzgledu, regulamin premii i regulamin nagréd stanowia
wewnatrzzakladowe zrédla prawa pracy, ktérych wprowadzenie jest uzaleznione od
decyzji pracodawcy. Nalezy zauwazy¢, ze K.p. ani inne ustawy z zakresu prawa pracy
nie wprowadzajg ustawowej definicji premii i nagréd, ktéra zostata wypracowana
jedynie na gruncie doktryny i orzecznictwa sagdowego. Premia jest sktadnikiem
wynagrodzenia, ktérego nabycie jest uzaleznione od spelnienia kryteriéw okre-
$lonych przez pracodawce w regulacjach przyjetych w zaktadzie pracy. Nagroda
w przeciwienstwie do premii, nie stanowi stalego sktadnika wynagrodzeniaijest
przyznawana na podstawie uznaniowej decyzji pracodawcy, ktéra nie jest uzalez-
niona od spelnienia przez pracownika wczesniej ustalonych warunkéw. Z tego
wzgledu, pracownikowi nie przystuguje roszczenie o wyptate nagrody, dopdki nie
zostanie ona przyznana przez pracodawce’ .

3.3. Regulamin pracy

Regulamin pracy jest aktem o charakterze organizacyjno — porzad-
kowym obowigzujacym w zakladzie pracy. Zgodnie z art. 1041 § 1 K.p. regulamin
pracy powinien okreslaé prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw zwigzane
z porzadkiem w zakladzie pracy, w tym miedzy innymi regulowaé kwestie zwia-
zane z: organizacja pracy, terminem, miejscem, czasem i czestotliwoscig wyplaty
wynagrodzenia, systemami i rozkladami czasu pracy, obowigzkami dotyczacymi
bezpieczenistwa i higieny pracy oraz ochrony przeciwpozarowej. W praktyce, praco-
dawcy decyduja sie na uregulowanie w regulaminie pracy dodatkowych zagadnien,
w tym miedzy innymi zasad przeciwdziatania mobbingowi, procedury stosowanej
w przypadku stwierdzenia nietrzeZwosci pracownika, czy tez obowigzku zacho-
wania w poufnosci tajemnic przedsiebiorstwa. W zaktadzie pracy, w ktérym nie
ma obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy, ustalenie elementéw organizacji
i porzadku pracy, w tym sposobu potwierdzania obecnosci w pracy, nastepuje w dro-
dze polecen pracodawcy9. Polecenia pracodawcy nie stanowia jednak w kazdym
przypadku wystarczajacego srodka stuzacemu kompleksowemu zorganizowaniu
pracy zatrudnianych pracownikéw.

W przypadku braku ustanowienia regulaminu pracy (przy jednoczesnym
braku uktadu zbiorowego pracy) przepisy prawa pracy naktadaja na pracodawcéw
dodatkowe obowigzki. Przyktadowo, jezeli pracodawca nie jest objety ukltadem
zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, jest
on zobowigzany do ustalenia systemdw i rozktadéw czasu pracy oraz przyjetych
okres6w rozliczeniowych czasu pracy w obwieszczeniu (art. 150 § 1 K.p.). Z tego

" Wyrok SN z 7.2.2007 r., sygn. akt I PK 221/06, OSNAPiUS 2008 nr 5-6, poz. 67, s. 212.
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wzgledu, wydaje sie, ze wprowadzenie regulaminu pracy jest rozwigzaniem korzyst-
nym dla pracodawcy, ktory nie jest zobowigzany do podejmowania dodatkowych
czynnosci oraz ma mozliwo$é kompleksowego uregulowania organizacji porzadku
pracy oraz praw i obowigzkow pracownikéw w jednym akcie.

3.4. Regulaminy ksztattujgce system wynagrodzen

Przepisy prawa pracy wymieniaja trzy rodzaje regulacji, ktére mogg
zostac przyjete w zakladzie pracy w celu ustalania systemu wynagradzania pra-
cownikéw. Pierwsza z nich jest regulamin wynagradzania, ktéry powinien okreslaé
warunki wynagradzania za prace w sposéb umozliwiajacy okreslenie na ich pod-
stawie indywidualnych warunkéw umoéw o prace. Regulamin wynagradzania ma
za zadanie umozliwienie pracownikowi uzyskanie wiedzy na temat zasad ustalenia
jego wynagrodzenia®, co moze by¢ szczegdlnie istotne dla oceny, czy w zaktadzie
pracy nie dochodzi do dyskryminacji ptacowej. Dodatkowo, regulamin wynagra-
dzania powinien obowigzkowo regulowa¢ warunki wyplacania pracownikowi
naleznoéci z tytutu podrézy stuzbowej, o ile pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy (art. 775 § 3 K.p.). Fakultatywnie, pracodawca moze zdecydowac
sie na uregulowanie w regulaminie wynagradzania innych swiadczen zwigzanych
z pracg oraz zasad ich przyznawania (art.772 § 2 K.p. ), w tym przyktadowo zasad
przyznawania pracownikom nagréd jubileuszowych.

Pracodawcy czesto decyduja sie na wprowadzenie do regulaminu wyna-
gradzania regul dotyczacych przyznawania pracownikom premii i nagréd. Taka
praktyka moze budzi¢ watpliwosci w zwigzku z art. 27 ust. 3 ustawy o zwigzkach
zawodowych, ktéry wymienia dodatkowe rodzaje regulaminéw ksztaltujacych
zasady wynagradzania pracownikéw tj. regulamin premii oraz regulamin nagréd.
W doktrynie prawa pracy podkresla sie, ze regulamin wynagradzania, regula-
min premii oraz regulamin nagréd powinny by¢ traktowane w zblizony sposéb,
a ich rozréznienie stanowi jedynie niekonsekwencje ustawodawcy®. Co istotne,
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego mozna spotkad sie ze stanowiskiem, ze do
regulaminu premiowania nalezy stosowac przepisy o regulaminie wynagradzania
(art. 772 K.p.), poniewaz premia w istocie jest jednym ze sktadnikéw wynagra-
dzania pracownika®. Nalezy uzna¢, ze wprowadzenie odrebnych regulaminéw
premiowania oraz nagréd moze doprowadzi¢ do zbytecznego zwiekszenia ilosci
wewnatrzzakladowych aktéw obowigzujacych w danym zaktadzie pracy. Z tego
wzgledu, wydaje sie, ze postanowienia dotyczace warunkéw wynagradzania za

8

M. Nalecz, Regulamin wynagradzania. Procedury-Wzory-Kontrola, Warszawa 2014, s. 122.
°® K. Walczak, Autonomiczne zrédta prawa dotyczgcego wynagradzania, ,Monitor Prawa Pracy”
2004, nr 1, s.15.

1o Wyrok SN z6.12.2005 r., sygn. akt III PK 91/05, OSNAPiUS 2006 nr 21-22, poz. 316, s. 890.
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prace oraz systemu premiowania i nagradzania pracownikéw powinny uregu-
lowane w jednym wewnatrzzakladowym akcie tj. Regulaminie wynagradzania.

3.5. Regulamin zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych

Trzecim z ustawowych regulaminéw, o ktérych méwia zrédta prawa
pracy jest regulamin zakltadowego funduszu swiadczen socjalnych. Fundusz swiad-
czen socjalnych stanowi jeden z instrumentéw realizacji obowigzku pracodawcy,
ktéry stosownie do mozliwosci i warunkéw powinien dgzy¢ do zaspokajania byto-
wych, socjalnych i kulturalnych potrzeb pracownikéw (art. 16 K.p.). Srodki fundu-
szu powinny by¢ przeznaczane na dofinansowanie dziatalnosci socjalnej tj. ustug
$wiadczonych przez pracodawcédw na rzecz réznych form wypoczynku, dziatalnosci
kulturalno-oswiatowej, sportowo-rekreacyjnej, opieki nad dzie¢mi w zlobkach,
klubach dzieciecych, sprawowanej przez dziennego opiekuna lub nianie, w przed-
szkolach oraz innych formach wychowania przedszkolnego, udzielanie pomocy
materialnej - rzeczowej lub finansowej, a takze zwrotnej lub bezzwrotnej pomocy
na cele mieszkaniowe na warunkach okreslonych umowsa (art. 2 pkt. 1 ustawy o za-
ktadowym funduszu $wiadczen socjalnych). Zasady i warunki korzystania z ustug
i Swiadczen finansowanych z funduszu $wiadczen socjalnych powinny zostac okre-
$lone w odrebnym regulaminie (art. 8 ust. 2 ustawy o zaktadowym funduszu §wiad-
czeni socjalnych), ktéry stanowi osobne zrédto wewnatrzzaktadowego prawa pracy.

4, Udzial zwigzkéw zawodowych we wprowadzaniu
regulaminow

4.1. Uwagi wprowadzajace

Polski ustawodawca, majgc na uwadze duze znaczenie wewngatrzza-
ktadowych regulaminéw, zdecydowat sie na wprowadzenie sformalizowanej pro-
cedury ich wprowadzania. Nie budzi bowiem watpliwoéci, ze pracodawca jako
silniejsza strona stosunku pracy, powinien by¢ ograniczony w zakresie mozliwo-
$ci natychmiastowego wprowadzania, zmiany badz uchylenia obowigzujacych
przepiséw zakladowych. Z tego wzgledu przepisy K.p. wprowadzaja zasade, ze
dwie najwazniejsze wewnatrzzakladowe regulacje tj. regulamin pracyiregulamin
wynagradzania wchodza w zycie w terminie 2 tygodni od ich ogloszenia w spos6b
przyjety u danego pracodawcy (art. 772 § 6 K.p. oraz 1043 § 1 K.p.). Dodatkowo,
w przypadku zasadniczej modyfikacji tresci wewnatrzzaktadowych regulami-
néw, ktéra wpltywa niekorzystnie na warunki zatrudnienia pracownikéw okre-
Slone wczesniej w umowie o prace, pracodawca jest zobowigzany do dokonania

47



KPP 1/2016

Mateusz Gajda, Marcin Krasniewski

48

wypowiedzen zmieniajacych lub zawarcia z pracownikami porozumien zmienia-
jacych ich warunki pracy.

4.2. Obowigzek uzgodnienia tresci regulaminéw
ze zwigzkami zawodowymi

Dodatkowym ograniczeniem arbitralnego wprowadzenia lub zmiany
wewnatrzzakladowych regulamindéw jest obowigzek uzgodnienia ich tresci z dzia-
tajacymi u danego pracodawcy organizacjami zwigzkowymi. Jezeli w zakladzie
pracy nie doszlo do utworzenia zwigzku zawodowego, pracodawca moze w spos6b
samodzielny ustali¢ i wprowadzi¢ tre$é regulaminu pracy oraz regulaminu wyna-
gradzania.. W przypadku regulaminu zaktadowego funduszu swiadczen socjal-
nych, pracodawca powinien uzgodni¢ w takiej sytuacji jego tre$¢ z pracownikiem
wybranym przez zatoge do reprezentowania jej intereséw (art. 8 ust. 2 ustawy
o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych).

Nalezy podkresli¢, iz zwigzki zawodowe jako organizacje reprezentujace
interesy zawodowe i socjalne ludzi pracy, maja obowigzek zapewnié¢ wprowadzenie
w zycie korzystnych dla pracownikéw regulacji prawnych oraz nie dopuszczaé do
ustanawiania przepiséw godzacych w prawa pracownicze. Dzieki zaangazowaniu
zwigzkéw zawodowych w proces ustanawiania regulaminéw pomiedzy pracodawca
areprezentantami pracownikéw powinien zostaé wypracowany kompromis, umoz-
liwiajacy wprowadzenie regulacji poprawiajacej warunki zatrudnienia. Nie budzi
watpliwodci, iz zwigzki zawodowe powinny zanegowaé mozliwo$é wprowadzania
do regulaminéw rozwigzan nie zapewniajacych pracownikom minimalnych stan-
dardéw wyznaczonych przez przepisy prawa pracy. Nalezy zauwazy¢, iz zgodnie
zart. 9 § 2 K.p. postanowienia wewnatrzzaktadowych regulaminéw nie mogg by¢
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy K.p. oraz innych ustaw i aktéw
wykonawczych. W przypadku kolizji pomiedzy przepisami regulaminu a innymi
zrédtami prawa pracy, pracodawca jest zobowigzany do zastosowania przepiséw
korzystniejszych dla pracownikéw. Z tego wzgledu, jezeli zwigzki zawodowe nie
ustosunkuja sie negatywnie do mniej korzystnych przepiséw, narazaja one pra-
codawce na ryzyko wystapienia z roszczeniami ze strony zalogi lub nalozenie
grzywny w zwigzku z nieprzestrzeganiem ustawowych standardéw. Tym samym
aktywnosé zwigzkéw zawodowych moze uchronic pracodawce przed powaznymi
konsekwencjami wprowadzenia regulaminéw zawierajacych postanowienia
Sprzeczne z przepisami prawa pracy.

Jezeliw zakladzie pracy dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe, to pra-
codawca jest zawsze zobowigzany do uzgodnienia z nimi tresci wewnatrzzaktado-
wych przepiséw. Brak uzgodnienia ze zwigzkami zwigzkowymi tresci regulaminu
uniemozliwia pracodawcy wprowadzenie regulacji'’. Watpliwosci moze budzié

' Tak m.in. SN w wyroku z 21.3.2001, sygn. akt I PKN 320/00, OSNP 2002, nr 24, poz. 599.
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natomiast sytuacja, w ktérej regulaminy zostaly wprowadzone w okresie, w ktérym
u danego pracodawcy nie dziataly organizacje zwigzkowe. W orzecznictwie Sadu
Najwyzszego podkresla sie, ze w takim przypadku regulaminy nie tracg swojej mocy
obowiazujacej'?. Co wiecej, pracodawca nie jest takze zobowigzany do nastepczego
uzgodnienia ich tresci z nowo utworzonymi organizacjami zwigzkowymi.

Zagadnieniem spornym jest odpowiedz na pytanie, czy pracodawca moze
samodzielnie wprowadzi¢ regulaminy, jezeli przedstawil organizacjom zwigzko-
wym ich projekty, lecz nie doszed! z nimi do porozumienia co do ostatecznej wersji
wszystkich ich postanowien. Co do zasady, w przypadku regulaminu wynagradza-
nia oraz regulaminu zakladowego funduszu $wiadczen socjalnych regulacje nie
moga wej$¢ w zycie bez uzgodnienia z organizacjg zwigzkowa dziatajacg u praco-
dawcy*®. Mimo to, w ocenie Sagdu Najwyzszego ,,na gruncie obowiazujacego prawa
jest do przyjecia poglad, ze projekt regulaminu, ktéry nie wszedl w zycie, mégliby
by¢ traktowany jako jednostronne zobowigzanie pracodawcy do okreslonych $wiad-
czet na rzecz pracownikéw, jezeli jest to dla nich korzystne. Zrédtem mocy wiazacej
okreslonych postanowien bytaby w tym wypadku czynnoé¢ prawna dokonana przez
pracodawce, a nie akt normatywny”**. Poglad Sagdu Najwyzszego nalezy uznac¢ za
stuszny w zakresie w jakim likwiduje on niepewno$¢ stron stosunku pracy powstals
w wyniku uchybien proceduralnych, ktére nie powinny mieé negatywnego wplywu
na sytuacje materialng pracownika. Teza zastuguje na akceptacje takze ze wzgledu
na konieczno$¢ ochrony intereséw pracownika, w tym ochrony wyptaconego mu
wynagrodzenia oraz innych swiadczen zwigzanych z praca.

Co za$ sie tyczy regulaminu pracy to art. 1042 § 2 K.p. stanowi, iz w razie nie-
uzgodnienia tresci regulaminu pracy z zaktadowg organizacja zwigzkowa w ustalo-
nym przez strony terminie regulamin pracy ustala pracodawca. Nalezy zauwazyg¢,
ze przepis naktada na pracodawce dodatkowy obowiazek ustalenia z zakladowa
organizacja terminu na uzgodnienie tresci regulaminu pracy. W orzecznictwie Sagdu
Najwyzszego mozna spotkac sie z teza, ze w przypadku jednostronnego ustale-
nia terminu przez pracodawce, nie moze on skorzystaé z mozliwosci wydawania
regulaminu bez porozumienia sie z organizacja zwigzkowa'’. Poglad ten budzi
jednak uzasadnione watpliwosci w doktrynie prawa pracy, ktérej przedstawiciele
przyjmuja, ze brak ustalenia terminu na uzgodnienie tresci regulaminu pracy ze
strong zwigzkowa nie moze permanentnie zablokowa¢ procedury wprowadzenia
wewnatrzzakladowej regulacji. Z tego wzgledu, nalezy uznaé, ze w przypadku
braku dojscia do konsensusu pomiedzy pracodawcy a zwigzkiem zawodowym,

2 Wyrok SN z 7.12.2005 ., sygn. akt III PK 29/04, OSNAPiUS 2006 nr 21-22, poz. 319, s. 895.

** Wyrok SN z12.2.2004 r., sygn. akt I PK 349/03, OSNAPiUS 2005 nr 1, poz. 4, 5. 11; M. Wto-
darczyk, K. Walczak, T. Wyka, G. Usciniska, Kompetencje zwigzkow zawodowych [w:] System prawa
pracy. Tom V. Zbiorowe prawo pracy, red. K. Baran, Warszawa 2014, s. 497.

**  Ibidem.

**  Wyrok SN z 21.3.2001 r., sygn. akt I PKN 320/00, OSNAPiUS 2002 nr 24, poz. 599, MoP
2001, nr 17, s. 861.
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pracodawca moze jednostronnie okresli¢ termin na ustalenie tresci regulaminu
pracy, ktéry nie powinien by¢ jednak krétszy niz 30 dni™.

Inny tryb wprowadzenia wewnatrzzaktadowych regulacji przewidziany zo-
stal, jezeli w zakladzie pracy dziala wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa. W ta-
kim przypadku, pracodawca jest zobowigzany do uzgodnienia tresci regulaminu ze
wszystkimi organizacjami zakladowymi. W sprawach wymagajacych uzgodnienia
stanowiska z organizacjami zwigzkowymi, organizacje te przedstawiajg wspélnie
uzgodnione stanowisko. (art. 30 ust. 4 ustawy o zwigzkach zawodowych). Jezeli
w sprawie ustalenia regulaminu wynagradzania, regulaminu zaktadowego fundu-
szu $wiadczen socjalnych, regulaminu pracy, organizacje zwigzkowe albo organi-
zacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 24125a K.p. nie przedstawia
wspdlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tych sprawach
podejmuje pracodawca (art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych), ktéry
powinien jednak rozpatrzeé odrebne stanowiska organizacji zwigzkowych oraz
wziaé je pod uwage.

4.3. Nowe uprawnienia zwigzkoéw zawodowych

W dniu 1.1.2017 r. weszly w zycie nowe przepisy, ktére w sposéb
znaczacy modyfikuja wplyw zwigzkow zawodowych na stanowienie wewnatrzza-
ktadowych Zrédet prawa pracy. W powyzszych rozwazaniach podkreslono, ze
jedna z przestanek warunkujacych obowigzek wprowadzania regulaminu pracy,
regulaminu wynagradzania, czy tez tworzenia zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych jest zatrudnianie co najmniej 50 pracownikéw. Zgodnie z poprzednio
obowigzujacym stanem prawnym, pracodawcy byli zobowigzani do ustanowienia
regulaminu pracy, wynagradzania oraz utworzenia zakladowego funduszu swiad-
czen socjalnych, jezeli zatrudniali co najmniej 20 pracownikéw. Tym samym, polski
ustawodawca zdecydowal sie na zwiekszenie liczby zatrudnianych pracownikéw,
ktéra obliguje pracodawce do ustanowienia wewnatrzzaktadowych regulacji, czy
tez tworzenia funduszu. Wprowadzona zmiana nie ma jednak charakteru absolut-
nego. W przypadku pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 20, lecz mniej niz
50 pracownikéw, zakladowa organizacja zwigzkowa moze wystapi¢ z wigzgcym
pracodawce wnioskiem o ustalenie regulaminu pracy lub regulaminu wynagradza-
nia albo o utworzenie zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych. Tym samym,
ze zwolnienia podmiotowego bedg mogli w pelni skorzystaé jedynie pracodawcy,
u ktérych nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Nowe przepisy, choé¢ w zamierzeniu, miaty stanowié¢ kolejne ulatwienie dla
polskich pracodawcéw, to w rzeczywistosci moga doprowadzi¢ do sytuacji proble-
matycznych dla stron stosunku pracy. Wewnatrzzaktadowe regulacje s3 bowiem

** M. Romanowski, P. Haiduk, P. Mazur, Czy strona zwigzkowa moze zablokowaé wprowadzenie

regulaminu pracy?, ,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 6, s. 300.
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podstawowymi Zrédtami prawa pracy regulujacymi na poziomie wewnatrzzakta-
dowym prawa i obowiazki pracownika i pracodawcy. Co istotne, przed wejsciem
nowelizacji w zycie, wielu pracodawcéw niezatrudniajgcych 20 pracownikéw wpro-
wadzalo regulaminy pracy i regulaminy wynagradzania ze wzgledu na ich uzy-
tecznos¢ w zarzadzaniu zakladem pracy. Z tego wzgledu, nalezy przyjac, ze nowe
przepisy w rzeczywistosci nie wprowadzaja zmiany korzystnej dla stron stosunku
pracy. Przyktadowo, skutkiem uchylenia regulaminu pracy bedzie konieczno$é wy-
dania dodatkowych aktéw prawa zaktadowego, w tym obwieszczenia dotyczacego
czasu pracy, o ktérym byla mowa w powyzszych rozwazaniach, czy tez wykazu
prac lekkich dozwolonym pracownikom mlodocianym zatrudnionym w innym
celu niz przygotowanie zawodowe art. 200 § 4 K.p.). Rezygnacja z regulaminéw,
moze ostabi¢ ochrone pracownikoéw, ktorzy straca dostep do podstawowego Zré-
dla informacji na temat zasad ksztaltowania ich wynagrodzen, co zmniejszy ich
ochrone przed dyskryminacja ptacowa w zakladzie pracy. Zmiang dyskusyjnag
jest takze ograniczenie obowigzku utworzenia zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych, ktéry powinien funkcjonowaé w miare mozliwoséci, w jak najwiekszej
ilosci zaktadow pracy.

Dodatkowo, znowelizowane przepisy budza sporo watpliwosci praktycz-
nych. Przyktadowo nowe przepisy K.p. nie precyzuja, w jaki sposéb, pracodawcy
zatrudniajacy co najmniej 20, lecz nie wiecej niz 50 pracownikéw mogg zrezy-
gnowac z wprowadzonych wczeséniej wewnatrzzaktadowych regulacji. Nie budzi
bowiem watpliwosci, ze zmiana przepiséw nie stanowi podstawy do uchylenia
obowigzujacych regulaminéw, czy tez likwidacji zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych ex lege. Przepisy prawa pracy nie wskazuja procedury, ktéra pozwalataby
na uchylenie wprowadzonych wczesniej regulaminéw. W praktyce obrotu zazwyczaj
przyjmuje sie, ze uchylenie regulaminu pracy oraz regulaminu wynagradzania
powinno nastapi¢ w takim samym trybie jak ich ustalenie w tym m.in. musi zosta¢
uzgodnione z dziatajacymi zwigzkami zawodowymi. Warto zauwazy¢, ze w przy-
padku rezygnacji z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, po 1 stycznia
danego roku kalendarzowego pracodawca jest zobowigzany do zmiany regulaminu
wynagradzania, co wymaga takze uzgodnienia z organizacjami zwigzkowymi.

Watpliwosci budzi takze brak okreslenia terminu, w jakim pracodawca po-
winien ustosunkowac sie do wniosku organizacji zwigzkowych o ustalenie regula-
minu pracy, wynagradzania czy tez utworzenie zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych. Majac na uwadze, wigzacy charakter wniosku zwigzkowcéw, wydaje
sie, ze pracodawca powinien podjg¢ niezwlocznie odpowiednie dziatania. Brak
wyznaczenia pracodawcy terminu na ustosunkowanie sie do wniosku zakladowe;
organizacji zwigzkowej moze doprowadzi¢ do pozostawania przez niego w zwtloce,
co szczegblnie w przypadku utworzenia zaktadowego funduszu swiadczen socjal-
nych bedzie skutkowalo negatywnymi konsekwencjami dla pracownikéw. Nowe
przepisy nie wprowadzaja jednak sankcji za brak podjecia dziatan przez praco-
dawce, ktéry moze ponies¢ negatywne konsekwencje nieustosunkowania sie do
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wniosku zwigzku zawodowego dopiero w wyniku kontroli przeprowadzonej przez
Panstwowg Inspekcje Pracy lub w przypadku sporu sagdowego.

5. Podsumowanie

Na zakonczenie rozwazan nalezy podkresli¢, ze zwigzki zawodowe
pelnig istotna role w procesie wprowadzania wewnatrzzaktadowych regulaminéw.
Poprzez realizacje ich ustawowego obowigzku dbania o interesy zatogi zakladu
pracy, zwigzkowcy moga wskazywac pracodawcy na potencjalne uchybienia, co
minimalizuje ryzyko jego odpowiedzialnosci za wykroczenia przeciwko prawom
pracownika. Dodatkowo, aktywno$¢ dziataczy zwigzkowych przyczynia sie do
zgodnego z prawem ksztaltowania warunkéw zatrudnienia pracownikéw oraz do
poprawy ich sytuacji w zaktadzie pracy.

Zmiana przepiséw prawa pracy ze stycznia 2017 r. pozwala na niewprowa-
dzanie regulaminéw pracy i regulaminéw wynagradzania w mniejszych zaktadach
pracy. Rezygnacja z ustalenia zasad organizacji pracy oraz zasad wynagradzania
pracownikéw w formie odrebnych regulacji moze prowadzi¢ do powstania stanu
niepewnos$ci pomiedzy stronami stosunku pracy. W tym stanie rzeczy, jako zmiane
sluszng nalezy uznaé przyznanie zwigzkom zawodowym uprawnienia do wysta-
pienia do pracodawcy z wnioskiem o wydanie regulaminu pracy i regulaminu
wynagradzania. Jako prawidlowa nalezy takze oceni¢ mozliwo$é zobowiazania
pracodawcy do utworzenia zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych, z ktérego
$wiadczen powinni korzystaé pracownicy w jak najwiekszej ilosci zaktadow pracy.
Watpliwosci budzi natomiast nieprecyzyjnosé nowych przepiséw, ktére miedzy
innymi nie wyznaczaja pracodawcy terminu na ustosunkowanie sie do wniosku
organizacji zwigzkowej oraz nie przewiduja sankcji za brak podjecia dzialan zmie-
rzajacych do wprowadzenia regulamindw.

The role of the trade unions in establishing internal
regulations at the workplace

The purpose of this article is to present legal basis of participation of
the trade unions in the process of establishing workplace bylaws, including wor-
kplace regulations, remuneration regulations and social benefits fund regulations.
The authors of the article describe the most important reasons which justify why
the trade unions are entitled to take part in the process of introducing bylaws.
Moreover, authors examine the recent changes of the Labour Code which grant
trade unions new entitlements. Taking into account, new wording of the statutory
law, it seems that the main role of the trade unions is to protect workers interests
by refraining the employer from introducing bylaws which are not compliant with
the provisions of the Polish law. Importantly, such activity may both increase the
level of employee’s protection as well as secure employer’s interests.



