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Zasada uprzywilejowania pracownika — najnowsze orzecznictwo

Streszczenie

Autorka referuje najnowszy wyrok Sadu Najwyzszego,
ktéry w sposéb dotad niewystowiony w judykaturze
przedstawia relacje miedzy umowa o prace a regulami-
nem wynagradzania w kontekscie oceny korzystnosci
ich postanowien.
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Nalezy przypomnie¢, ze przepisy prawa pracy nie zaka-
zujg umowienia si¢ co do warunkow placy na innych wa-
runkach zatrudnienia niz wynikajace ze Zrodet prawa
pracy (w szczeg6Olnosci z regulaminu wynagradzania),
pod warunkiem jednak, Ze zachowane zostaja wymaga-
nia wynikajace z art. 18 k.p. oraz ze jej postanowienia nie
naruszaja zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Przepis art. 18 k.p. okreSla zakres swobody stron w od-
niesieniu do zawierania umow o pracg, a celem tej regu-
lacji jest uksztattowanie jednej z podstawowych zasad
prawa pracy — zasady uprzywilejowania pracownika,
ktorej zadaniem jest wyznaczenie granic swobody stron
stosunku pracy w ksztattowaniu wzajemnych praw i obo-
wigzkow. Zasada ta oznacza, ze pracodawca zawsze mo-
ze zatrudni¢ pracownika na korzystniejszych warunkach
niz przewiduja to obowiazujace przepisy prawa, a nigdy
na gorszych.

W wyroku z 5 sierpnia 2020 r., I PK 130/19 (niepubl.),
Sad Najwyzszy rozwazal pojecie ,,korzystnosci” w zwigz-
ku ze zmiang regulaminu wynagradzania. Stwierdzit, ze
wejscie w zycie regulaminu wynagradzania przewidujgce-
go sktadnik wynagrodzenia, ktory w stanie ,,przedregula-
minowym” nie byt wprowadzony do umowy o pracg, po-
woduje automatyczny skutek w postaci wigczenia go
w tre§¢ stosunku pracy, chyba ze wola stron jest utrzyma-
nie dotychczasowych warunkéw wynagradzania okreslo-
nych w indywidualnej umowie o praceg, spetniajacych
okreSlone standardy. Jak bowiem wskazano, przepisy
prawa pracy nie zakazuja umowienia si¢ co do placy na
innych warunkach zatrudnienia niz wynikajace z regula-
minu wynagradzania, jezeli zachowane zostaja wymaga-
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nia wynikajace z art. 18 k.p., tj. umowa nie ustanawia wa-
runk6éw mniej korzystnych niz przepisy prawa pracy.

Oceny ,korzystnosci” nie nalezy jednak dokonywac
przez pryzmat ostatecznej wysokosci wynagrodzenia (po
zsumowaniu jego sktadnikéw), ale konieczne jest skon-
frontowanie odpowiadajacych sobie postanowien (aktu-
alnych i uprzednich) i stwierdzenie, czy per saldo wyna-
grodzenie — rozumiane jako zesp6l uregulowan doty-
czacych tej kwestii — zostalo uksztaitowane w sposdb
korzystniejszy czy tez mniej korzystny. Nie nalezy jednak
zaktadaé, ze kazdy przypadek mniej korzystnego uksztal-
towania jednego sktadnika wynagrodzenia (np. brak pra-
wa do premii), nawet gdy postanowienia umowne doty-
czace innego sktadnika (wynagrodzenia zasadniczego) sa
korzystniejsze, musi zawsze oznacza¢ naruszenie zasady
wynikajacej z art. 18 k.p. Stanowisko takie bytoby nie-
uprawnione w szczeg6élnoéci wtedy, gdy korzystniej
uksztaitowane warunki odno$nie do wynagrodzenia za-
sadniczego nie s3 uzaleznione od czynnikdw przyszlych
i niepewnych, a przeciwnie — z racji wprowadzonego
stalego i pewnego mechanizmu waloryzacji, ktérego nie
przewiduja postanowienia regulaminu wynagradzania
— gwarantowany jest staly wzrost wynagrodzenia.
Umowny nakaz waloryzacji wynagrodzenia zasadnicze-
go jest bowiem jedna z najbardziej wymiernych korzysci
dla pracownika ze wzgledu na gwarancje utrzymania
warto$ci wynagrodzenia na okre$lonym poziomie (por.
wyrok SN z 7 maja 1998 r., I PKN 73/98, OSNAPiUS
1999/9/304).

W konsekwencji, w odniesieniu do takiej sytuacji,
w wyroku I PK 130/19 Sad Najwyzszy uznat za nieuzy-
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teczne powolywanie si¢ na art. 24113 § 1 k.p. i badanie
przez jego pryzmat, czy postanowienia regulaminu — ja-
ko korzystniejsze — ,weszly” automatycznie do treSci
stosunku pracy pracownika. Wedtug Sadu bowiem auto-
matyczne ,wejécie” do stosunku pracy nie jest mozliwe,
gdy strony umawiajg si¢, ze zasady wynagradzania ksztat-
tuje umowa o pracg, a nie regulamin wynagradzania.
OczywiScie postanowienia regulaminu wynagradzania
nie pozostaja w takim przypadku bez znaczenia, ale nie
jako sktadniki tresci stosunku pracy, lecz jako wyznaczni-
ki minimalnych wymagan, ktore musza by¢ dotrzymane
w umowie o prace. Wediug stanowiska Sadu Najwyzsze-
go wyrazonego w wyroku I PK 130/19 blgdem jest zatem
przyjecie, ze ,korzystno$¢” regulaminu wynagradzania
w stosunku do umowy o prace nalezy ocenia¢ indywidu-
alnie przez pordwnanie odpowiadajacych sobie sktadni-
kow wynagrodzenia, a nie globalnie — w odniesieniu do
calosci regulacji wynagrodzeniowe;j

Wypada przy tym przypomnie¢, ze w uzasadnieniu uch-
waly sktadu siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z 15 wrzes-
nia 2004 r., III PZP 3/04 (OSNP 2005/4/49), udzielono
odpowiedzi na pytanie, jak w kontekscie przepisu art. 24113
§ 11 2 k.p. nalezy rozumie¢ wyrazenie ,,postanowienia”,
a takze okreslenie ,,mniej korzystne”. Sad Najwyzszy uznat
wowczas, ze ocena ,.korzystnosci (badz jej braku) postano-
wiefi” nie moze mie¢ charakteru globalnego. Nie dotyczy
zatem ona w ogolnosci wszystkich, lecz poszczego6lnych,
odpowiadajacych sobie postanowiefi. Odmienne rozumie-
nie jest niezgodne z literalng wyktadnig art. 24113 k.p., gdyz
jednoznacznie wskazuje on na postanowienia, a nie na
ukfad jako catos¢. Jesli bowiem uktad zawiera postanowie-
nia zaréwno mniej, jak i bardziej korzystne, na przyktad
obnizajac wynagrodzeme a wprowadza]qc ochronq przed
zwolnieniem z pracy, nie mozna ograniczac si¢ do oceny
globalnej, gdyz mozna by wowczas doj$¢ do zasadniczo od-
miennych wnioskéw, ze nowy uklad jest w catosci korzyst-
niejszy dla pracownikow. Odpowiadajac na pytanie, czy
»postanowienie” moze by¢ uznane za tozsame z kazda nor-
mg ukladu, Sad Najwyzszy w sktadzie powigkszonym
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stwierdzil ostatecznie, ze wyrazenie ,,postanowienie” ozna-
cza zespOl przepisow regulujacych jakas 1nstytuq<;, czy tez
jej istotny, autonomlczny fragment, podkreslajac, ze wyna-
grodzenie nie moze by¢ traktowane w sposob globalny
(por. takze wyrazone wobec tej uchwaly stanowisko K. Jas-
kowskiego, 2021, art. 24113, uw. 4). Dlatego nalezy badac,
jakie sktadniki wchodza w sktad zmienionego wynagrodze-
nia i czy nie rzutuja one, jako czynniki przyszie i niepewne,
na obnizenie zarobkdw w przysztosci. Jako instytucja wyna-
grodzenie stanowi bowiem faktyczng catosé, ale podzielng
i niejednolita, sktada si¢ na nie migdzy innymi wynagro-
dzenie zasadnicze, dodatki, na przyklad za staz pracy,
nagrody jubileuszowe, nagrody z funduszu nagrod. Z tej
przyczyny nalezy bra¢ pod uwage postanowienia dotyczace
poszczegdlnych skfadnikow wynagrodzenia i badaé, czy
warunki przyznania takiego lub innego dodatku sg korzyst-
niejsze czy mniej korzystne (por. takze wyrok SN z 13 wrzes-
nia 2016 r., I PK 207/15, LEX nr 2120886).

Podsumowujac, w wyroku z 5 sierpnia 2020 r., I PK
130/19, Sad Najwyzszy stwierdzit, ze: 1) postanowienia no-
wego regulaminu wynagradzania nie ksztattuja automa-
tycznie tredci stosunku pracy, gdy strony uméwily sie, ze za-
sady wynagradzania reguluje tylko umowa o prace (a con-
trario art. 24113 § 1 k.p. w zwiazku z art. 772 § 5 k.p.); 2) oce-
ny ,,korzystnosci” postanowienia regulaminu wynagradza-
nia wzgledem umowy o prace (art. 18 § 1 k.p.) nie nalezy
dokonywac¢ przez pryzmat ostatecznej wysokosci wynagro-
dzenia po zsumowaniu wszystkich jego sktadnikow, ale po
skonfrontowaniu odpowiadajacych sobie postanowien (ak-
tualnych i uprzednich regulaminu i umowy) i stwierdzeniu,
ze per saldo wynagrodzenie (rozumiane jako zespot uregu-
lowan dotyczacych tej kwestii) zostalo uksztattowane
w sposob korzystniejszy; 3) ocena ,,korzystno$ci” postano-
wienia regulaminu wynagradzania jest przeprowadzana
z perspektywy art. 18 § 1 k.p., a nie art. 24113 § 112 k.p,,
i wymaga ustalenia hipotetycznego wynagrodzenia, jakie
przystugiwaloby pracownikowi, gdyby jego stosunek pracy
w tym zakresie podlegal postanowieniom regulaminu wy-
nagradzania.
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