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Nie tak tatwo wprowadzic
obnizke wynagrodzen

Zmiana regulaminu wynagradzania wymaga uzgodnien z dziatajgcymi w firmie organizacjami zwigzkowymi.
Ustalenie, kto jest partnerem do tych rozmow oraz tego, czy jego stanowisko jest dla pracodawcy wigzace, bywa
jednak skomplikowane.

PROF. ZW. DR HAB KRZYSZTOF
WOJCIECH BARAN,
DR DANIEL KSIAZEK

Sytuacja pandemii jest sytuacja
kryzysu gospodarczego.
Z przyczyn ekonomicznych
zmusza pracodawcéw do nie-
zaplanowanych dziatan, takich
jak zwolnienia, likwidacje sta-
nowisk czy zmiana warunkow
wynagradzania pracownikéw.

Co do zasady wszelkie zmia-
ny w wynagradzaniu pracow-
nikéw powinny znalezé od-
zwierciedlanie w zmianie re-
gulaminu wynagradzania.
Regulamin wynagradzania jest
tym aktem prawnym, na ktory
czesto patrzy zaréwno praco-
dawca, jakipracownik.Ito bez
wzgledu na to, czy aktualnie
jest okres dobrej koniunktury,
czy nie. Ale szczegdlnie w tym
drugim przypadku. Jest to
kwestia tak istotna, jak tez
wyjatkowo skomplikowana.
Skomplikowana na dwoéch
plaszczyznach - plaszczyZnie
brzmienia przepiséw i plasz-
czyznie orzeczniczej. Aby
zrozumieé istote problemu,
nalezy przytoczy¢ relewantne
w tym zakresie regulacje.

Podstawa zmian

Na etapie potrzeby zmiany
regulaminu wynagradzania
osoba, ktéra nie wchodzi na
co dzien w meandry prawa
pracy, moze mie¢ problemy
z ustaleniem, ktére przepisy
sa przepisami relewantnymi.
Czytajac dzial trzeci rozdziat 1
kodeksu pracy trudno znalez¢
przepis, ktéry wyraznie odno-
si sie do zmiany regulaminu
wynagradzania. Najbardziej
relewantny jest art. 77* k.p.,
zgodnie z ktérym ,regulamin
wynagradzania ustala praco-
dawca. Jezeli u danego praco-
dawcy dziata zaktadowa orga-
nizacja zwigzkowa, pracodaw-
ca uzgadnia z nig regulamin
wynagradzania.”

Jednak juz na pierwszy rzut
oka przywotany artykut lite-
ralnie odnosi sie do ustalania
regulaminu wynagradzania,
nie wspominajac o jego zmia-
nie. Czy zatem obejmuje row-
niez zmiang? Tak. Skoro pra-
codawca moze ustali¢ regula-
min, to tym bardziej moze go
zmieni¢ zgodnie z regula: jesli
mozna wiecej, to tym bardziej
mozna mniej.

Brak partnera
do rozmow

Sam przepis art. 772 § 2 k.p.
ma jeszcze jedna - nie bedzie
naduzyciem okreslenie - pu-
lapke. Ostroznie czytajac
przepis dochodzimy do wnio-
sku, ze pracodawca uzgadnia,
a zatem i zmienia, regulamin
wynagradzania z dzialajaca
uniego zakladowa organiza-
cja zwigzkowa. Wywotuje to
kolejne pytania. Co w sytuacji,
gdy u pracodawcy nie dziala
zakladowa organizacja zwiaz-

kowa lub ta, ktéra dziata, nie
ma statusu organizacji zakla-
dowej?

Na pierwsza cze$¢ pytania
odpowiedz jest prosta. Praco-
dawca sam ustala, a zatem
izmienia, regulamin wynagra-
dzania. Réwniez odpowiedz
na druga cze$¢ pytania jest
jednoznaczna i pozytywna.
Jesli u pracodawcy dziata or-
ganizacja zwigzkowa, ale nie
ma statusu zaktadowej, praco-
dawca nie ustala z nig zmian
regulaminu wynagradzania.

Ta do$¢ prosta odpowiedz
determinuje jednak kolejne
pytanie - co decyduje o tym,
Ze organizacja zwiazkowa ma
status organizacji zakladowe;j?
Na prézno szukaé odpowiedzi
na gruncie kodeksu pracy.
Trzeba przenies¢ sie do usta-
wy o zwigzkach zawodowych,
ktora w tym zakresie moze
tylko zamaza¢ obraz.

Status organizacji

W mys$l art. 25 ust. 1 ustawy
Z 23 maja 1991 I. o zwigzkach
zawodowych (tekst jedn. DzU
720191, poz. 263; dalej: u.z.z.)
uprawnienia zakladowej orga-
nizacji zwiazkowej przystugu-
ja organizacji zrzeszajacej co
najmniej 10 czlonkéw beda-
cych:

m pracownikami u pracodawcy
objetego dzialaniem tej or-
ganizacji lub

m innymi niz pracownicy oso-
bami wykonujacymi prace
zarobkowa, ktore swiadcza
prace przez co najmniej
sze$¢ miesiecy na rzecz
pracodawcy objetego dziata-
niem tej organizacji.

Pomijamy przy tym inne
przepisy art. 25' u.z.z., ktore
w szerszej perspektywie sa
roéwnie istotne, gdyz chcemy
skupi¢ sie na odkodowaniu
samej procedury zmiany regu-
laminu wynagradzania.

Skoro mamy odpowiedz na
powyzsze pytania, to czy jest
to koniec trudnej drogi odko-
dowania mechanizmu zmiany
regulaminu wynagradzania
tak istotnego, o ile nie najwaz-
niejszego, aktu ksztattujacego
polityke ptac u pracodawcy?
Niestety nie.

Wiecej zwigzkoéw...

Co w sytuacji, kiedy u dane-
go pracodawcy dziala wiecej
niz jedna organizacja zwigzko-
wa o statusie zakladowym?

Literalnie, w art. 77> § 2 k.p.
ustawodawca uzywa w odnie-
sieniu do zaktadowych organi-
zacji zwigzkowych liczby poje-
dynczej. Czy zatem odpowied?z
na to pytanie bedzie tozsama
z wczesniej udzielonymi? Nie.
I od tego momentu wydaje sie,
ze problemy stajq sie dla inter-
pretatora tylko trudniejsze.

Ale zacznijmy od plurali-
zmu dzialajacych u pracodaw-
cy zakladowych organizacji
zwigzkowych. Zgodnie z art. 30
ust. 6 u.z.z., ,jezeli w sprawie
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Wobec fego wywodu szczegblnej uwagi wymaga przetamanie
inferpretfacii art. 30 ust. 6 i 7 k.p. - co jest istotne rowniez

w konfekscie arf. 772 § 2 k.p. - w jednym z ostatnich orzeczen
Sadu Najwyzszego. W gtownych tezach wyroku z 12 pazdzierni-
ka 2017 r. (Il PK 269/16, MoPr 2018 nr 4, poz. 33, Legalis

1695669, www.sn.pl, OSNAPiUS

2018 nr 7, poz. 92, str. 47,

OSP 2018 nr 10, poz. 104, str. 79) Sad Najwyzszy wskazat,

ze pracodawca znajdujacy sie przez dtuzszy okres w frudnej
sytuacji ekonomicznej (a zwtaszcza w sytuacji wymagajacej
wdrozenia programu restrukturyzacji w ramach pomocy
publicznej), ktéry podjat probe uzgodnienia ze zwigzkami
zawodowymi zmiany regulaminu wynagradzania (wprowadzenia
nowego regulaminu w miejsce dotychczasowego) celem
obnizenia kosztow przedsiebiorstwa zagrozonego upadtoscia,
nie naduzywa swego prawa, gdy uchyla dotychczasowy
regulamin po otrzymaniu wspélnego negatywnego stanowiska
dziatajgcych u niego organizacji zwigzkowych, niezawierajgcego
zadnych realnych propozycji dostosowywania tresci aktu
regulujgcego polityke ptacowg u tego pracodawcy do zmienio-
nych realiéw funkcjonowania przedsiebiorstwa. Pracodawca
moze uchyli¢ jednostronnie ustalony regulamin wynagradzania,
gdy propozycja zastagpienia go nowym regulaminem zostata
odrzucona przez zwigzki zawodowe, mimo zagrozenia

upadtoscia.

Jakie z tego wnioski? Niezwykle istotne. Sad Najwyzszy
przetamuje bowiem ustabilizowang linig orzecznictwa

w zakresie braku zgody ze strony organizacji zwigzkowych na
zmiang regulaminu wynagradzania na niekorzys¢ pracownikow.
Dokonuje tego jednak tylko w przypadku upadtosci. Niewatpli-
wie jest fo jedna z opcji, ktérg czes¢ pracodawcéw moze

w pewnych przypadkach zastosowac. Nalezy to czyni¢ z wielka
osfroznoscia i po uprzednim zachowaniu procedury wskazanej
przede wszystkim w arf. 772§ 2 k.p.iart. 30 ust. 6 7 u.z.z.
PowyZzsze orzeczenie nie wptynie jednak znaczaco na koncowg
konkluzje. Wskazany mechanizm nalezy raczej okresli¢
mechanizmem ,,ograniczonej” zmiany regulaminu wynagradza-
nia. | fo jest chyba najwiekszy zarzut, gdy chodzi o pokrotce
przeanalizowang procedure zmiany fak istotnego dla pracowni-

kow i pracodawcy, szczeg6lnie w
wynagradzania.

dobie kryzysu, regulaminu

W przypadku klinczu pracodawcy i organizacji zwigzkowych,
nalezy mie¢ na uwadze przywotane orzeczenie. Orzeczenie,
ktore dla wielu bedzie miato charakter jedynego ratunku

w zakresie uwolnienia sie od niemozliwych do spetnienia
zobowiagzan. Nalezy to jednak czyni€ z wielka ostroznoscia

i Swiadomoscig konsekwenciji.

ustalenia: (...) regulaminu wy-
nagradzania, regulaminéw
nagréd i premiowania (..) -
organizacje zwigzkowe albo
reprezentatywne organizacje
zwigzkowe W rozumieniu
art. 25° ust. 1 lub 2, z ktérych
kazda zrzesza co najmniej 5%
pracownikéow zatrudnionych
u pracodawcy, nie przedstawiq
wspolnie uzgodnionego stano-
wiska w terminie 30 dni od
dnia przekazania im przez
pracodawce tego dokumentu,
decyzje w sprawie jego ustale-
nia podejmuje pracodawca,
po rozpatrzeniu odrebnych

stanowisk organizacji zwiaz-
kowych.”

Na pierwszy rzut oka przy-
toczona regulacja jest jasna
w przekazie. Ale nie do konca.
Aby odkodowaé¢ proces
uzgadniania, a zatem i zmiany,
musimy zinterpretowac kilka
uzytych przez ustawodawce
poje¢. Po pierwsze trzeba
ustali¢ przestanki, ktorych
spelnienie pomoze nada¢ lub
nie okre$lonej organizacji
status organizacjireprezenta-
tywnej. "Na szczes$cie" sam
ustawodawca odsyta do
art. 253 ust. 1i2u.z.z. Ale uwa-

ga, ustawodawca, w odniesie-
niu do obu organizacji dodaje
jeszcze jedna przestanke
W postaci zrzeszania 5 proc.
pracownikéw zatrudnionych
u tego pracodawcy. Skoro
wiemy, gdzie szuka¢ odpowie-
dzi na pytanie, ktora organi-
zacja zwiazkowa ma status
reprezentatywnej, i dostrze-
gamy przestanke w postaci
Zrzeszania co najmniej 5 proc.
zatrudnianych pracownikow,
pomijamy przy tym szczegé-
towq ich analize, to mozna
przej$¢ do ustalenia kolejnych
etapéw procesu zmiany
w przypadku pluralizmu or-
ganizacji zwiazkowych.

Z przytoczonego art. 30 ust.
6 u.z.z. wynika, Ze pracodawca
po przedstawieniu projektu
zmiany regulaminu wynagra-
dzania oczekuje na reakcje
zwiazkéw zawodowych.

...iwspoélne
stanowisko...

W zalezno$ci od tego, jakie
organizacje zwiazkowe dziata-
ja na terenie pracodawcy,
skutki reakcji organizacji
zwigzkowych moga by¢ rozne.

Przejdzmy do pierwszej
czesci przytoczonego przepi-
su:,,(...) organizacje zwigzkowe
albo reprezentatywne organi-
zacje zwigzkowe w rozumieniu
art. 253 ust. 1 lub 2, z ktérych
kazda zrzesza co najmniej 5%
pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy (..)". Przy takiej
redakcji pracodawca jest zmu-
szony okres$li¢, o czym juz
wspominali$my, ktére organi-
zacje majq status reprezenta-
tywnych. Jest to o tyle ko-
nieczne, ze ustawodawca po-
stuguje sie alternatywa
roziaczng ,albo”. Ma niezwy-
kle istotne znaczenie w kon-
tekscie dalszej cze$ci przepisu,
a konkretnie: ,(...) nie przed-
stawia wspolnie uzgodnionego
stanowiska w terminie 30 dni
od dnia przekazania im przez
pracodawce tego dokumentu,
decyzje w sprawie jego usta-
lenia podejmuje pracodawca,
po rozpatrzeniu odrebnych
stanowisk organizacji zwiaz-
kowych.”

Pracodawca powinien usta-
li¢, czy organizacje zwiazkowe
przekazaly wspolne stanowi-
sko. Jesli tak, to jest nim zwia-
zany, przynajmniej na pozio-
mie tekstualnego brzmienia
przepisu. Z kolei w sytuacji,
gdy organizacje zwigzkowe
nie przedstawia wspdlnego
stanowiska, pracodawca musi
okresli¢, czy wspolne stanowi-
sko nie jest na poziomie orga-
nizacji reprezentatywnych.
Jesli przekazaly one wspdlne
stanowisko, to mimo ze nie sa
to wszystkie organizacje, a je-
dynie reprezentatywne, pra-
codawca i tak jest nim zwigza-
ny.

W tym kontekscie ujawnia
sie, dlaczego tak istotne jest to
»~wspélne” stanowisko. Odpo-
wiedzjest ukryta w przytoczo-
nym art. 30 ust. 6 u.z.z.

... lub jego brak

Gdy pracodawca stwierdzi,
Ze organizacje zwiazkowe albo
reprezentatywne nie przed-
stawity wspoélnego stanowiska,
podejmuje decyzje samodziel-
nie po rozpatrzeniu odreb-
nych stanowisk organizacji
zwigzkowych.

Istotny w praktyce jest jesz-
cze aspekt wynikajacy z art. 30
ust. 7 u.z.z., zgodnie z ktérym
~przepis ust. 6 stosuje sie od-
powiednio, jezeli u pracodaw-
cy dziata jedna reprezenta-
tywna zakladowa organizacja
zwigzkowa zrzeszajaca co
najmniej 5% pracownikéw za-
trudnionych u pracodawcy”.
Na czym polega problem? Na
odpowiednim zastosowaniu
mechanizmu z ust. 6. Jezeli
zatem u pracodawcy dziata
kilka organizacji zwigzkowych
i tylko jedna z nich ma status
reprezentatywnej w rozumie-
niu wskazanych przepisow,
to pracodawca - wobec braku
wspolnego stanowiska wszyst-
kich organizacji zwiqzkowych
- i tak jest zwigzany stanowi-
skiem tej ,jedynej” organizacji
reprezentatywne;j.

Przepis art. 77> § 2 k.p. nie
wskazuje procedury uzgadnia-
nia. Dla zbiorowego prawa
zatrudnienia statuuje jq art. 30
ust. 6 i 7 u.z.z. Chodzi przede
wszystkim o termin 30 dni,
w ciggu ktérego nalezy przed-
stawié wspélne stanowisko.

W naszej ocenie mechanizm
uzgadniania i skutkéw bierno-
$ci organizacji zwiazkowych
z art. 30 ust. 6 i 7 u.z.z. nalezy
stosowad na gruncie art. 772§ 2
k.p. - a wiec w sytuacji, gdy
na terenie pracodawcy dziala
tylko jedna organizacja zwiaz-
kowa. W efekcie, nieprzedsta-
wienie przez jedyna dzialajaca
organizacje zwiazkowa stano-
wiska w zakresie propozycji
pracodawcy (dotyczacej tresci
regulaminu wynagradzania)
skutkuje tym, ze pracodawca
ma prawo podja¢ decyzje sa-
modzielnie. /®
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