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O tresci regulaminow uwag kilka

A Few Remarks on Content of Employer’s Internal Regulations

STRESZCZENIE

Regulamin pracy i regulamin wynagradzania to najwazniejsze zrodta zaktadowego prawa pra-
cy. Dopelniaja one unormowania ustawowe, a tym samym ksztattujg prawa i obowiazki pracodaw-
cOw 1 pracownikow adekwatnie do sytuacji danego pracodawcy. Ich ustalenia ptacowe i organi-
zacyjne powinny obejmowacé wszystkie zagadnienia przypisane tym aktom, a przede wszystkim
powinny by¢ konkretne i precyzyjne.

Stowa kluczowe: regulamin pracy, regulamin wynagradzania, zakladowe prawo pracy

Znaczenie aktow specyficznych w dziataniach konkretyzujacych badz dopet-
niajgcych unormowanie ustawowe, czyli tworzacych prawo pracy odpowiadajace
sytuacji danego pracodawcy, jest powszechnie dostrzegane. Aktem najbardziej
charakterystycznym w tej grupie, a zarazem najbardziej pozadanym, najpetniej
realizujacym konstytucyjng zasade dialogu i wspotpracy partnerow spotecznych,
jest uktad zbiorowy pracy, jednak w praktyce najwigksza role odgrywaja dwa
regulaminy: regulamin wynagradzania oraz regulamin pracy. Ustanowienie alter-
natywy: uklad badz regulamin, kontrowersyjne zwlaszcza w odniesieniu do regu-
laminu wynagradzania!, po wtore, pogtebiona orzeczeniami Sagdu Najwyzszego
tatwo$¢ uwolnienia si¢ od warunkéw wypowiedzianego uktadu zbiorowego pra-
cy?, zmniejszajaca si¢ sfera dziatalnosci zwigzkow zawodowych (ich brak u wielu

! Szerzej zastrzezenia wobec takiego rozwigzania, wlacznie z zakwestionowaniem jego zgod-
nosci z konstytucyjna zasada dialogu i wspotpracy partnerdw spotecznych, zostaly przeze mnie
omoéwione w opracowaniu Akty zaktadowe jako zZrodto ustalen ptacowych, [w:] Wolnosé i sprawie-
dliwos¢ w zatrudnieniu. Ksiega pamigtkowa poswigcona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej
Profesorowi Lechowi Kaczynskiemu, red. M. Sewerynski, J. Stelina, Gdansk 2012, s. 366.

2 [bidem, s. 365. O skutkach takich wypowiedzen i potrzebie zapobiegania stanowi bezuktado-



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl
Data: 09/01/2026 05:28:00

260 Waldemar Uziak

pracodawcow wyklucza zawarcie uktadu), wreszcie wicksza wygoda postugi-
wania si¢ regulaminami, wyrazajaca si¢ m.in. w braku wymogu ich rejestracji,
a takze nieobjecie regulaminu pracy konstrukcjg z art. 241'*§ 2 k.p. — oto niektore
powody ,,przewagi” regulamindw. Ich uzytecznos$¢ jest tak duza, ze czgsto — nie-
jako wbrew kodeksowej regule alternatywy — pracodawca posiadajacy zaktado-
wy uktad zbiorowy dodatkowo ustanawia regulamin. Co wigcej — wspotistnienie
uktadu z regulaminem pracy jest, wedlug moich obserwacji, powszechng prakty-
ka. Przypomnijmy ponadto, ze dla wielu pracodawcow, nawet tych niewielkich,
bo zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikow, przepisy art. 77> § 1 oraz art.
104 § 2 k.p. tworza obowigzek wprowadzenia regulaminéw. Tresci jedynie tych
dwoch aktow poswigcone sg dalsze rozwazania.

1.

Spetnienie przez regulaminy zadan wyzej przywotanych, doprecyzowanych
przepisami Kodeksu pracy, zalezy nie tylko od katalogu zagadnien w nich uje-
tych, ale przede wszystkim od stosowanej metody normowania. W przepisach art.
77*§ 112 k.p. ustawodawca wprost wskazuje sfere rozwigzan: (1) warunki wyna-
gradzania za pracg (obligatoryjne: ,,ustala”) oraz (2) zasady przyznawania innych
swiadczen zwiazanych z praca (fakultatywne: ,,moze ustali¢”). Jednoczesnie,
ustanawiajac w § 1 i 3 wymog konkretnosci uktadu zbiorowego pracy, posred-
nio wyznacza sposob tworzenia postanowien regulaminu wynagradzania: na jego
podstawie maja by¢ okreslane indywidualne warunki uméw o prace.

W odniesieniu do regulaminu pracy najpierw otrzymujemy ogolny zarys jego
roli: ,,ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa
i obowigzki pracodawcy i pracownikoéw” (art. 104 § 1 k.p.), a nastgpnie bardziej
szczegblowy, 1 przy tym przyktadowy, katalog zagadnien mieszczacych si¢ w tym
obszarze — art. 104! k.p. Nie ma tu zastrzezenia o wptywie regulaminu na umowe
o prace, gdyz w typowej umowie ustalenia z tej sfery nie sa przewidziane (art. 29
§ 1 k.p.) i na og6t nie wystepuja. Nie przekresla to jednak generalnej konkluzji,
w mys$l ktérej w omawianym zakresie rozwigzania organizacyjne, w tym warunki
pracy, powinny by¢ bezposrednio ksztalttowane regulaminem.

Realizacja wskazanej powinnosci staje si¢ mozliwa, jesli pracodawca nie
utozsamia regulaminu z ustawa. Zjawisko takiej identyfikacji nastgpuje w przy-
padku powtarzania w regulaminie pewnych sformutowan jezyka ustawowego,
czy nawet catych przepisow. Taka metoda moze by¢ pozyteczna jako przejaw
funkcji informacyjnej regulaminu, co jest przedmiotem rozwazan w pkt. 9, nie
stuzy jednak dokonywaniu precyzyjnych ustalen. Cytowanie ustawodawcy moze

wemu pisze m.in. M. Wlodarczyk, ,, Swoiste ” zrédta prawa pracy — kilka refleksji na temat ich gene-
zy 1 funkcji, [wW:] Z zagadnien wspotczesnego prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka
Lewandowskiego, red. Z. Goral, Warszawa 2009, s. 116—117.



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl
Data: 09/01/2026 05:28:00

O tresci regulaminéw uwag kilka 261

wydawac si¢ trafne i bezpieczne, lecz czasami przeczy roli regulaminu. Jesli pra-
codawca przytacza w nim brzmienie art. 134 k.p. czy moéwi o ,,przyjetym okre-
sie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 4 miesi¢gcy”, to nie wiemy ani kiedy ta
przerwa przystuguje pracownikowi, ani jak dlugi jest taki okres. Jesli nawigzuje
do zakonczenia przepisu art. 85 § 2 k.p. i oznajmia, ze wynagrodzenie jest wy-
ptacane do 10 dnia nastgpnego miesigca, to nie tworzy konkretnego rozwiazania,
naruszajac przepisy zarowno art. 85 § 3 k.p., ktory wprost mowi o ,,ustalonym
dniu wyptaty”, jak i art. 104' § 1 pkt 5 k.p., wymagajacym wyznaczenia m.in.
»terminu wyptaty”.

Innym symptomem takiego niewlasciwego traktowania regulaminu jest two-
rzenie w nim —na wzor ustawy — katalogu alternatywnych rozwiazan bez przypi-
sania ich do konkretnych grup badz oso6b. Czytamy zatem, ze mogg by¢ stosowa-
ne rozne metody obliczania wynagrodzenia za prace, np. czasowa badz czasowo-
premiowa, badz czasowo-prowizyjna, badz wreszcie akordowa, jednak regulamin
nie wskazuje ich adresatow. Z podobng niewiadomg mamy do czynienia, gdy or-
ganizujagc w regulaminie proces pracy, pracodawca przytacza parametry systemu
podstawowego czasu pracy z art. 129 § k.p. (ksztattujgc przekonanie, ze dotyczy
on ogoétu zalogi), nastgpnie zas oznajmia mozliwo$¢ zastosowania systemu row-
nowaznego czasu pracy, a takze systemu zadaniowego czasu pracy (cytujac na
0got obszerne fragmenty przepisow art. 135 oraz art. 140 k.p.).

2.

Zjawiska opisane w poprzednim akapicie nieuchronnie taczg si¢ z dziataniami
bedacymi ich konsekwencja. Skoro regulamin wylicza, czyli dopuszcza, alter-
natywne konstrukcje, tym samym upowaznia do ich wprowadzenia, najczgsciej
W sposob dorozumiany, gdyz przewaznie ani nie wskazuje 0s6b uprawnionych,
ani formy czy procedury ich realizacji. W efekcie decyzje w tym zakresie pode;j-
mujg r6zni przedstawiciele pracodawcy, w drodze zarzadzen czy nawet polecen,
bez zachowania wymogow ochronnych zwigzanych z regulaminami: uzgadnia-
nie z przedstawicielstwem pracowniczym, podanie do wiadomo§ci oraz vacatio
legis. Najwigkszym mankamentem takiej metody dokonywania obowigzujacych
ustalen jest jednak fakt jej sprzecznosci z podkreslonym wyzej nakazem kodek-
sowym — doprecyzowane w taki sposob warunki wynagradzania czy elementy
organizacji pracy nie wynikajg bezposrednio z regulaminu, nie sa okre$lane na
jego podstawie.

Nalezy podkresli¢, ze w praktyce spotykamy sytuacje, w ktorych zawarte
w regulaminie prawidlowe unormowanie nie tworzy zapisu wystarczajacego do
uksztattowania warunkow zatrudnienia pracownika. Nawet doktadne ustalenie
w regulaminie pracy elementdw organizacji czasu pracy nie moze wyznaczy¢
ostatecznie dni i godzin pracy osob zatrudnionych w wielu oddziatach i placow-
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kach firmy ogolnokrajowej badz wykonujacych prace zmianowa — w takich przy-
padkach niezbedne jest okreslenie w regulaminie mechanizméw jego dopetniania
poprzez wprowadzanie quasi-obwieszczen badz sporzadzanie ,,rozktadéw czasu
pracy danego pracownika”, przewidzianych w art. 129 § 3 k.p., zwanych potocz-
nie harmonogramami czasu pracy.’ Trzeba zatem oddziela¢ takie konieczne do-
peienie od dziatania bedacego przejawem zaréwno niezrozumienia roli regula-
minu, jak i sprzecznego z prawem preferowania potrzeb pracodawcy.

3.

Opisywane niewlasciwe postugiwanie si¢ regulaminem wynika, jak si¢ wyda-
je, przede wszystkim z niedostrzegania jego zasadniczego zadania: tak precyzyjne
i kompleksowe ustalanie warunkow ptacy badz pracy, aby na tej podstawie moz-
liwe byto okreslanie warunkow zatrudnienia kazdego pracownika — czy to za po-
srednictwem czynnosci prawnej ksztattujacej te warunki (np. w umowie o prace,
w o$wiadczeniu o obnizeniu premii lub w o$wiadczeniu o przyznaniu nagrody),
czy w drodze automatycznego ich wyznaczania (art. 56 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
Dla przyktadu, mozna mie¢ watpliwosci, czy omawiany wymog jest spetniony —
nawet w przypadku formalnego zr6znicowania wynagrodzen dla wyodrebnionych
stanowisk, co niejako determinowaloby stawki dla pracownikoéw na nich zatrud-
nionych — jesli kwoty w regulaminie sg ujete ,,w widetkach”, rozpigtos¢ widetek
dla kazdego ze stanowisk wynosi kilka tysiecy ztotych, a ich dolne i gorne pulapy
dla kolejnych kategorii rosna o 50 lub 100 ztotych. W takiej sytuacji konkretna
kwota w umowie jest w niewielkim stopniu odzwierciedleniem precyzji posta-
nowienia aktu, za$ bardziej wynikiem uznania pracodawcy. Konkluzja ta jeszcze
mocniej dotyczy tabeli wynagrodzen zasadniczych, w ktorej dla roznych stano-
wisk szereg niewiele rdznigcych si¢ kwot ustala tylko ich minimalne granice...

Czgsto, jak sadze, uchybienia sg takze efektem braku $wiadomosci, juz na po-
czatku, w procesie tworzenia regulaminu, co do catosci tresci aktu, zarowno jego
istotnych elementow, jak i detali poszczegdlnych konstrukcji. Stad ogoélnikowo
okreslone zasady przyznawania sktadnikow wynagrodzenia i innych §wiadczen
zwigzanych z praca, dopelniane w praktyce decyzjami przedstawicieli pracodaw-
cy (np. w przypadku nagrody na ogoét ustala si¢ wielkos¢ jej funduszu, naste-
puje odwotanie si¢ do jej podstawy, czyli wzorowego wykonywania pracy czy
szczegolnych osiagnie¢, a przede wszystkim podkresla si¢ — stusznie — swobode
uznania pracodawcy; brakuje zas, moim zdaniem, czestotliwosci czy konkretnych
dat jej przyznania, wskazania jej wielkosci — cho¢by ramowo czy procentowo,
wreszcie procedury wnioskowania oraz ewentualnego, w razie zapytania pracow-

3 Szerzej na ten temat zob. W. Uziak, Rozklad czasu pracy (uwagi do dyskusji), ,,Gdanskie
Studia Prawnicze” 2013, t. 30, s. 215.
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nika, wyjasniania motywow nieprzyznania).* Zdarza si¢, ze niektore z tych sktad-
nikow pojawiajg si¢ badz otrzymujg warunki przyznawania pozniej, w odregbnym
,regulaminie”, noszacym nazwe odpowiadajgcg jego tresci (premiowania badz
nagradzania, badz okre$lonego dodatku). Trudno byloby wskaza¢ minimum czy
maksimum ustalen regulaminu wynagradzania, skoro jednak kodeks tym poje-
ciem obejmuje caly system wynagradzania oraz $wiadczen zwigzanych z praca,
to odrgbnie wprowadzane czastkowe regulaminy nalezy traktowaé jako elemen-
ty regulaminu wynagradzania, a przede wszystkim wymagac stosowania do nich
przepisow art. 77> k.p.> Dobrze zatem, ze Sad Najwyzszy uznaje regulamin pre-
miowania za rodzaj regulaminu wynagradzania®, a w innym orzeczeniu stwierdza,
iz z art. 77°k.p. nie wynika zakaz tworzenia regulaminu wynagradzania ujetego
w kilku dokumentach.” Pragne jednak podkresli¢, ze aprobowanie takiego sta-
nowiska nie oznacza zgody na upowszechnianie zjawiska tworzenia regulaminu
wynagradzania w postaci sumy réznych regulaminow.

Analiza tresci wielu regulamindéw pracy prowadzi natomiast do wniosku, ze
pracodawcy — realizujac wymogi kodeksowego katalogu — ujmuja kolejne zagad-
nienia, jednak czgsto nie zamierzajg stanowi¢ tych rozwiazan kompleksowo. Na
przyktadzie normowania problematyki czasu pracy, tak charakterystycznej i waz-
nej dla organizacji procesu pracy, trzeba zauwazy¢ — poza sygnalizowanymi wy-
zej uchybieniami — brak wyznaczania okreséw rozliczeniowych oraz rozktadow
czasu dla wszystkich grup pracowniczych (m.in. pomijanie faktu réznych godzin
rozpoczynania i konczenia pracy, ustalanie wolnej soboty — jakoby dla ogétu pra-
cownikow — bez uwzgledniania specyfiki okreslania takiego dnia w harmonogra-
mach dla pracownikow zmianowych, wykonujacych zadania we wszystkie dni
tygodnia), niedostrzeganie odrebnosci ujecia tygodnia w celu zapewnienia prawa
do odpoczynku tygodniowego.® Okazuje si¢, ze praktyka jest bardziej rozbudowa-

4 W przepisie art. 27 ust. 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U.
22014 r., poz. 167) spotykamy pojecie ,,regulamin nagrod”. Uwazam, ze takie sformulowanie zobo-
wigzuje do pewnej precyzji, oczywiscie z zachowaniem uznaniowego charakteru nagrody; nie ozna-
cza ono obowigzku wprowadzania takiego odrebnego regulaminu, natomiast w ramach regulaminu
wynagradzania zamiast o regulaminie trzeba by mowi¢ o zasadach przyznawania nagrod.

5 Por. W. Uziak, Specyficzne zZrédla prawa pracy. Uwagi do dyskusji, ,,Gdanskie Studia Praw-
nicze” 2000, t. 6, s. 36. A. Dubowik (Autonomiczne zrodta prawa pracy a regulaminy wynagradza-
nia w kodeksie pracy i ustawie o pracownikach urzedéw panstwowych, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2000, nr 7-8, s. 26) kwestionuje charakter prawny takich odrgbnie wprowadzanych
regulaminéw, a nastgpnie stwierdza, ze sg one zrodtami prawa, jesli uznamy je za integralng czgs¢
regulaminu wynagradzania lub fragmentaryczne unormowanie materii, ktora catosciowo powinna
by¢ ujeta w tym regulaminie — w obu wypadkach nalezy je stanowi¢ w sposob przewidziany w Ko-
deksie pracy dla tego regulaminu.

¢ Wyrok SN z dnia 9 lipca 2009 r., IT PK 232/08, LEX nr 535791.

7" Wyrok SN z dnia 22 lutego 2008 r., I PK 194/07, M.P.Pr. 2008, nr 8, s. 425.

8 Koniecznos¢ innego, niz stuzace rozliczaniu czasu pracy, rozumienia tygodnia w sferze prawa
do wypoczynku podkresla A. Sobczyk, Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warszawa 2005,
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na i skomplikowana niz fragmentaryczne zapisy regulaminu, ktore nie utrudniaja
pracodawcy doraznego organizowania pracy.

4.

Ustalanie obowigzkoéw pracodawcy i pracownikow czesciowo polega na od-
wolywaniu si¢ do odpowiednich katalogow zawartych w art. 94 i art. 100 k.p.
Czesto w tym dzialaniu nie jest dostrzegana wola ustawodawcy, aby regulamin
pracy ograniczat si¢ jedynie do obowigzkow zwigzanych z organizacjg i porzad-
kiem w procesie pracy. Podzial obowigzkow na takie dwie podgrupy — zwigzane
oraz niezwiazane z organizacjg pracy — nie zawsze jest jednoznaczny, jednak na-
lezatoby podejmowa¢ wysitek ich rozgraniczenia.

Kolejne zastrzezenia w tej sferze zwigzane sa, jak si¢ wydaje, z pozostatoscia
ponad dwudziestoletniego okresu (do 1996 r.) obowigzywania rozporzadzenia
Rady Ministrow z dnia 20 grudnia 1994 r. w sprawie regulamindéw pracy oraz
zasad usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy i udzielania zwolnien od pracy.’
Przepis § 5 ust. 1 wobec zawartego w nim katalogu powinnosci postugiwat sie
sformutowaniem ,,podstawowy obowigzek pracownika” (podobng konwencje
spotykamy w wielu wydaniach Kodeksu pracy, w ktorych taka formuta, wpro-
wadzong przez wydawce, jest sygnalizowana tres¢ przepisow art. 100 k.p.). Akt
ten stracil moc prawna, przepisy art. 100 k.p. méwig o obowigzkach pracownika,
natomiast wigkszos$¢ regulamindéw, na pewno wprowadzanych po 1996 r., nadal
w odniesieniu do przedstawianych obowiazkéw (jak zaznaczytem wyzej, na ogot
w formie cytowania art. 100 k.p.) uzywa pojecia ,,podstawowe obowigzki pra-
cownika”. Uwazam, ze takie brzmienie postanowien regulaminow jest zaostrze-
niem kwalifikacji charakteru obowigzkow, groznym dla pracownika w kontekscie
tresci art. 52 § 1 pkt 1 k.p., zatem regulamin jest w tym wzgledzie mniej korzystny
dla pracownika od ustawy'’ — na mocy art. 9 § 2 k.p. w zw. z art. 9 § 4 k.p. stowo
,,podstawowy” nalezy uzna¢ za nieobowigzujace.

Rownie trwata, gdyz taczaca si¢ z trescia § 5 ust. 2 wskazanego rozporza-
dzenia, jest tendencja zamieszczania katalogu zachowan nagannych. Samo przy-
ktadowe wyliczenie takich przypadkow moze wywotywaé zdziwienie w odnie-
sieniu do formy wychowawczego oddzialywania pracodawcy na pracownikow,
natomiast zdecydowane zastrzezenia budzi proba ich kwalifikacji nawigzujaca
do sformutowania zawartego w tym przepisie: ,,szczegolnie razace naruszenie
ustalonego porzadku i dyscypliny pracy”. Skoro orzecznictwo i doktryna zgodnie
uznaja, ze przypisanie pracowniczemu przewinieniu charakteru ciezkiego naru-

s. 232-233. Zdecydowanie podzielam ten poglad, natomiast praktyka, w tym takze popularne ko-
mentarze i poradniki, postuguje si¢ definicjg kodeksowa.

’Dz. U. nr 49, poz. 299 ze zm.

1 Por. W. Uziak, Specyficzne..., s. 39.
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szenia musi by¢ konsekwencja oceny rodzaju i stopnia winy konkretnego spraw-
cy, co spowodowato usuniecie w 1996 r. analogicznego katalogu z art. 52 § 1 pkt 1
k.p., to niedopuszczalne sg podobne zapisy w regulaminie, nawet jesli pojawia si¢
w nich — zamiast stowa ,,ciezkie” — okre$lenie ,,razace”.

Dosy¢ powszechng plaga u pracodawcow wprowadzajacych do swojego
systemu wynagradzania premi¢ jest tworzenie bardzo ogolnikowych warun-
kéw jej nabywania, powodujacych w konsekwencji zaleznos$¢ jej przyznania
od swobodnego uznania przetozonego. Czgsto ta wlasciwos¢ znajduje potwier-
dzenie w nazwie ,,premia uznaniowa”, tak samo kontrowersyjnej, jak sformu-
towanie ,kwadratowe koto”.!"" Dodatkowe watpliwosci budzi zamieszczanie
w duzej czgsci ich ukladow warunkujgcych, tzw. reduktorow dyscyplinuja-
cych. W pewnych przypadkach mozna je uzna¢ za niedopuszczalne dokony-
wanie potracen, sprzeczne z przepisem art. 87 § 1 k.p. i w efekcie niewazne."
W moim przekonaniu nalezy takze oceniac tre$¢ i charakter tych reduktorow.
Jesli uzyskanie premii jest warunkowane osiggnieciem konkretnych wynikéw
czy wykonaniem oznaczonych zadan, a redukcja §wiadczenia ma by¢ skutkiem
niezastosowania si¢ do polecenia przetozonego czy innego nagannego zacho-
wania pracownika, to obnizenie premii badZ jej nieprzyznanie jest w istocie
sankcjg za naruszenie obowigzku pracowniczego, czyli zastosowaniem inngj
kary (bez uzycia tego stowa) niz przewidziana w przepisach art. 108 k.p., na ogo6t
znacznie wyzszej niz maksymalny wymiar kary pieni¢znej okreslony na poziomie
jednodniowego wynagrodzenia danego pracownika. Tworzenie w regulaminie ta-
kiej konstrukcji i jej realizowanie spelnia, wedlug mnie, znamiona wykroczenia
ustanowionego w przepisie art. 281 pkt 4 k.p.

6.

Czasami normowanie pewnego zagadnienia faczy si¢ z wolg wyczerpujacego
jej ujecia, bez refleksji nad charakterem ustalanej materii. Wyznaczeniu w regu-
laminie pracy granic pory nocnej towarzyszy zaraz zapis o wysokosci dodatku za
prace wykonang w takiej sytuacji. Na podobnej zasadzie okreslenie w regulaminie
wynagradzania warunkow wynagradzania jest dopetniane ustaleniem zasad jego
wyplaty — kwestia terminu, miejsca i czasu wyplaty jest jednoznacznie przypo-
rzadkowana regulaminowi pracy (art. 104" § 1 pkt 5 k.p.), stad jej ujmowanie

' Szerzej kwestie tworzenia premii uznaniowych i jej skutki prawne rozwaza H. Szurgacz,
Niektore prawne aspekty premiowania, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2011, nr 4, s. 17-19.
12 Ibidem, s. 21.
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w akcie placowym nie jest oparte na ustawie, a takie jego postanowienie nie ma
charakteru normatywnego."

W ramach warunkéw wynagradzania sa tworzone taryfikatory kwalifikacyjne
uzalezniajace objecie danego stanowiska i1 otrzymanie naleznego wynagrodze-
nia zasadniczego od posiadania oznaczonych kwalifikacji. Zwigzany z tg materia
przepis art. 102 k.p. stanowi, ze kwalifikacje zawodowe pracownikow wymagane
do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku moga
by¢ ustalane w przepisach prawa pracy przewidzianych w art. 77'-77%, w zakresie
nieuregulowanym w przepisach szczegolnych. W mysl jego interpretacji kwali-
fikacje nie musza, ale moga by¢ ustalane, a jesli tak sie dzieje, to ustawodawca
jedynie sugeruje, aby miato to miejsce w ukladzie zbiorowym pracy lub regula-
minie wynagradzania.'*

Niewatpliwie regulamin moze by¢ zrédtem wymogow kwalifikacyjnych, je-
zeli nie narusza przepisoOw ustaw szczegolnych, powstaje natomiast pytanie, jak
maja one by¢ ksztaltowane u pracodawcy nieobjetego uktadem, a zatrudniajacego
co najmniej 20 pracownikow? Czy w takiej sytuacji trzeba je okreslic¢ i czy moz-
na to uczyni¢ poza regulaminem? Zauwazmy, ze analizowany przepis uzaleznia
podjecie pracy od posiadania odpowiednich kwalifikacji, natomiast przepis art.
78 § 1 k.p. determinuje wysoko$¢ wynagrodzenia przede wszystkim rodzajem
pracy i kwalifikacjami koniecznymi do jej wykonywania. Czy jest mozliwe spet-
nienie tych wymagan, racjonalne zréznicowanie stanowisk i przyporzadkowanie
im stosownych stawek plac bez odwotania si¢ do taryfikatora kwalifikacyjnego?
Czy prawidlowa struktura ptac w regulaminie wynagradzania moze by¢ oparta
na blizej nieokreslonym taryfikatorze zewngtrznym? W omawianych warunkach
normatywne, ewentualnie uzgodnione z przedstawicielstwem pracowniczym,
uprzednie, podlegajace weryfikacji, stabilne ustalenie taryfikatora kwalifikacyj-
nego moze nastapi¢ jedynie w tresci regulaminu. Wszystko to przemawia za taka
forma okreslania wymagan kwalifikacyjnych, co ponadto uniezaleznia pracowni-
kow od skutkow ich modyfikacji w drodze uchwat, zarzadzen czy nawet polecen
przetozonych.

13 L. Florek (Autonomiczne (pozaustawowe) zZrodla prawa pracy, [w:] Lad spoleczny w Polsce
i Niemczech na tle jednoczqcej si¢ Europy. Ksigga pamigtkowa poswigcona Czestawowi Jackowia-
kowi, red. B. von Maydell, T. Zielinski, Warszawa 1999, s. 58—59) stwierdzit, ze przede wszystkim
jest to materia regulaminu pracy, jednak dopuszcza alternatywe ujecia jej takze w regulaminie wy-
nagradzania lub w porozumieniu zbiorowym.

4 W panstwowych jednostkach sfery budzetowej w drodze uktadow lub rozporzadzen, za$
u matych pracodawcow, zatrudniajacych ponizej 20 pracownikéw, w innej formie. Por. A. Sobczyk
w komentarzu do art. 102 k.p., [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014,
s. 484-485.
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Przepis art. 94° § 1 k.p. naklada na pracodawce obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi. Niektorzy z nich, zachecani do tworzenia procedury wewnetrznej
polityki antymobbingowej, wprowadzaja takie rozwigzanie zarzadzeniem badz
w drodze regulaminu antymobbingowego. Mozna przypuszczaé, ze powyzsze
dziatanie jest efektem konstatacji, iz taki rodzaj regulaminu nie jest przedmiotem
unormowania ani w Kodeksie pracy, ani w innej ustawie, a zatem pracodawca
moze go ustanowi¢ bez speienia jakichkolwiek wymogow, w tym bez uzgodnie-
nia z organizacjami zwiazkowymi. Regulamin taki nie jest aktem normatywnym
— nie ma oparcia ustawowego, nie spetnia zatem warunku formalnego z art. 9
§ 1 k.p., jednak pracodawca probuje przy jego pomocy wptywac na zachowanie
pracownikow.

Przedstawiciele Panstwowej Inspekcji Pracy podkreslaja, ze prawo bezpo-
srednio nie odnosi si¢ do takiej procedury, ale kwestionuja jednostronne jej roz-
strzyganie oraz postulujg wspotdziatanie z pracownikami, zwlaszcza ze zwigzka-
mi zawodowymi. Zgadzajac si¢ z konkluzja, ze kodeks wprost nie wskazuje form
przeciwdziatania mobbingowi, nalezy zauwazy¢, ze problematyka ta miesci si¢
w ogblnym ujeciu tresci regulaminu pracy (art. 104 § 1 k.p.), przede wszystkim
za$ przepis art. 104! § 1 k.p. — wyszczegodlniajacy najwazniejsze kwestie wyma-
gajace zamieszczenia w tym regulaminie — w pkt. 8 wymienia ,,obowigzki doty-
czace bezpieczenstwa i higieny pracy”. Sprawg oczywista jest, ze w tej sferze bhp
mieszczg si¢ rozwiazania stuzace takze ochronie zdrowia pracownika w aspekcie
psychiki. Nalezy zatem z calg mocg stwierdzi¢, ze ustalenie obowigzujacej w za-
ktadzie procedury zapobiegania ngkaniu psychicznemu (zastraszaniu, ponizaniu
itd.) pracownikow, o ile nie zostato dokonane w uktadzie zbiorowym pracy, u pra-
codawcy zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw musi nastapi¢ w regula-
minie pracy.

Przepis art. 104! § 2 k.p. stanowi, ze regulamin pracy powinien zawiera¢
informacj¢ o karach porzadkowych. W ten sposob ustawodawca formalnie po-
wierza temu aktowi jeszcze inne zadanie niz tworzenie warunkow pracy. Nalezy
podkresli¢, ze informowanie pracownikow, ktorzy co do zasady nie muszg znac
przepisow, takze tych z tak istotnej sfery dotyczacej ich funkcjonowania w za-
ktadzie, lezy w interesie pracodawcow.!> Regulamin pracy jest w tym zakresie
waznym narz¢dziem, na pewno — z uwagi na swojg tre$¢ — ma wigksze znaczenie

15 Reguta ignorantia iuris nocet jest w odniesieniu do pracownikow co najmniej mocno ogra-
niczona, co oznacza, ze pracodawca moze od pracownikow domaga¢ si¢ wypehiania tylko tych
obowiazkdéw, z ktorymi ich zapoznal.
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niz regulamin wynagradzania, a w praktyce jeszcze poglebia je obowiazek za-
poznawania z nim kazdego pracownika (art. 104° § 2 k.p.; nie ma identycznego
wymogu w odniesieniu do regulaminu wynagradzania).

Poréwnanie pojemnos$ci obu paragrafow art. 104! k.p. sugeruje, ze ta funkcja
informacyjna regulaminu jest realizowana niejako symbolicznie, jednak w rze-
czywistos$ci jest inaczej. Trzeba zauwazy¢, iz takze czg$¢ zagadnien przypisanych
do ,,strefy ustalania” (§ 1) na ogot w zapisach regulaminu przyjmuje postac infor-
macji. Wymownym przykladem jest ujmowanie kwestii usprawiedliwiania nie-
obecno$ci w pracy. Problematyka ta jest normowana w rozporzadzeniu Ministra
Pracy 1 Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedli-
wiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy'®
—w $wietle art. 9 § 2 k.p., skoro pracodawca nie moze zaostrzy¢ zawartych w nim
regut, dopuszczalne jest ustalenie termindw korzystniejszych dla pracownikow
(czego pracodawcy nie czynig, gdyz bardziej dezorganizowatoby to ich dziata-
nie) lub powtdrzenie rozwigzan z rozporzadzenia: postanowienia przytaczajace
tres¢ przepisdOw maja oczywiscie charakter informacyjny. Podobnie ksztattowa-
ne sg wykazy prac wzbronionych mtodocianym oraz kobietom, rodzaje prac do-
zwolonych pracownikom mtodocianym, a nawet cze$¢ obowigzkow dotyczacych
bezpieczenstwa i higieny pracy, w ramach ktoérych przyblizane sg pracownikom
przepisy Kodeksu pracy oraz odpowiednich rozporzadzen.

W regulaminie wynagradzania niektore sktadniki wynagrodzenia (np. doda-
tek za prace w godzinach nadliczbowych czy dodatek za prace w porze nocnej)
oraz inne $wiadczenia (np. wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy, odpra-
wa emerytalna lub rentowa, odprawa po$miertna) sa dosy¢ czgsto ujmowane na
poziomie rozwigzan kodeksowych, stad w jego postanowieniach pracodawca
robwniez powtarza tre$¢ przepiséw ustawowych.!” Uwazam, ze formula informo-
wania pracownikdw poprzez powtorzenie czy nawigzanie do przepisu jest wia-
$ciwa — pracownik, zapoznajac si¢ z aktem zaktadowym, ma petny obraz swoich
uprawnien. Niestety, coraz czesciej pracodawcy — czy to z powodu wygody, czy
obawy przed zmiang przepisu — postuguja si¢ sformutowaniem polegajacym na
wskazaniu §wiadczenia, a nastgpnie na oznajmieniu, ze przystuguje ono ,,na zasa-
dach okreslonych w Kodeksie pracy”. Takie informowanie, nawet bez przywota-
nia numeracji przepisu, jest w moim przekonaniu przejawem zaréwno lekcewaze-
nia swoich pracownikéw, jak i nierozumienia roli regulaminu.

Akcentowanie funkcji informacyjnej regulaminéw moze wyrazac si¢ rowniez
w pogladzie, w my$l ktérego nie ma przeszkod, aby regulamin wynagradzania
powtarzal pewne rozwigzania (np. dotyczace zasad wyplaty), laczace si¢ z za-

1$Dz. U.z2014 r., poz. 1632.

17 Zjawisko to dostrzegala i aprobowata m.in. A. Dubowik, Regulamin wynagradzania jako zro-
dlo zaktadowego prawa pracy po nowelizacji Kodeksu pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
1996, nr 5, s. 57.
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gadnieniami w nim normowanymi, mimo ich przynalezno$ci do sfery regulaminu
pracy oraz faktycznego zamieszczenia w tym akcie.'® Doceniajac intencje, trzeba
jednak zauwazy¢, ze taka praktyka zaciera swoisto$¢ postanowien normatywnych
kazdego z tych regulaminow, a w tej konkretnej kwestii dodatkowo nalezy zapy-
ta¢, czy oddzialywanie informacyjne ma zwicksza¢ akt, ktory — jak zaznaczytem
wyzej — ma w tym zakresie mniejsza site.

Oba opisywane regulaminy nie podlegajg uprzedniej formalnej weryfikacji, co
zwieksza ryzyko pojawiania si¢ sygnalizowanych uchybien. Podejmowanie dys-
kusji w sprawie ich roli oraz upowszechnianie pewnych wnioskow moze sprzyjac
lepszemu ich tworzeniu, a tym samym doskonali¢ stan prawa i jego stosowanie.
W pehni zasadne jest bowiem stwierdzenie, ze ustalenie przez pracodawce tresci
regulaminu w sposob ogdlny, niepozwalajacy na okreslenie na jego podstawie
warunkow umoéw o prace i innych warunkéw zatrudnienia, nalezy uzna¢ za dzia-
tanie sprzeczne z prawem — nie spelnia on swojej funkcji regulacyjnej, nie ma
charakteru normatywnego i jest w gruncie rzeczy aktem pozornym.'
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SUMMARY

The work regulations and the remuneration regulations are the most important sources of labour
law issued at the level of the enterprise. Regulations’ provisions complement statutory rules and
thereby they shape rights and obligations of employers and employees, adequately to a situation of
given employer. Their wage and organizational provisions shall include all obligatory matters and
above all shall be definite and precise.

Keywords: the work regulations, the remuneration regulations, enterprise sources of labour
law
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