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Abstract

The obligation to agree on the awards regulations with trade unions—
considerations on the relationship of Art. 27 sec. 3 of the Act on Trade Unions
with Art. 105 of the Labor Code

This study aims to answer the question: can an employer grant an award without prior arrangement
of the award regulations, when a company trade union is active? To do this, it is necessary to define
the award itself for the purposes of the labor law system. It is also necessary, in order to put forward
the final thesis, to specify the obligation to establish the regulations of awards with trade unions
and to define the nature of the regulations themselves. The author pays particular attention to the
relationship between the nature of the award, and the objective scope of the awards regulations.
This issue is not only important and very sensitive from the point of view of the boundaries set
by the very definition of the award, but it is of particular importance in the practical and correct
application of the law.
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Wstep
Jednym z uprawnien dzialtajacych u pracodawcy zaktadowych organizacji zwiazkowych jest

ustalenie i zmiana regulaminu nagréd. Ustawodawca jednoczesnie nie wskazuje, jaki jest zakres
przedmiotowy takiego regulaminu, a nawet w jaki sposéb nalezy rozumieé pojecie nagrody.
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Podstawowym zagadnieniem, kedre leglo u podstaw niniejszego wywodu, jest relacja pomiedzy
charakterem prawnym $wiadczenia, jakim jest nagroda, a obowigzkiem ustalania regulaminu
jej przyznawania. Casus ten rodzi nie tylko watpliwosci natury teoretycznoprawnej, ale takze
watpliwosci co do stosowania tych przepiséw w prakeyce. Istnieje bowiem takze drugi problem
prawny, mianowicie: czy pracodawca, u ktdrego dzialajg zaktadowe organizacje zwiazkowe,
bedacy jednoczesnie zobowigzanym do ustalenia regulaminu nagréd z takimi organizacjami,
moze przyzna¢ nagrode wylacznie na podstawie art. 105 ustawy z 26 czerwca 1974 roku —
Kodeks pracy (Dz.U. 2022, poz. 1510 tekst jedn. ze zm., dalej: k.p.), bez ustalania wezesniej
takiego regulaminu?

Aby odpowiedzie¢ na te watpliwosci, konieczne jest w pierwszej kolejnosci przyblizenie
samego pojecia nagrody z punktu widzenia calego systemu prawa pracy, a nastepnie ocena
jej charakteru prawnego. To pozwoli na okreslenie zakresu obowigzku ustalania regulaminu
nagroéd z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi: kiedy taki obowiazek si¢ pojawia,
kogo dotyczy i jaki jest jego zakres przedmiotowy. Ta analiza bedzie punktem wyjscia do
oceny swobody dzialania pracodawcy, u ktérego dziatajg zaktadowe organizacje zwiazkowe,
w przyznawaniu nagréd.

1. Pojecie i charakter prawny nagrody w ujeciu systemowym

Pojecie nagrody znane polskiemu prawu pracy okresla art. 105 k.p. Przepis ten z punktu
widzenia niniejszego wywodu ma podwdjne znaczenie. Po pierwsze, konstruuje pojecie
nagrody w systemie prawa pracy w wymiarze semantycznym. Ma to o tyle doniosly walor, ze
w drodze wykladni systemowej uzycie pojecia nagrody w przepisach prawa pracy nakazuje jego
interpretacj¢ wlasnie w rozumieniu tego przepisu. Po drugie, zawiera definicje legalng nagrody.
Na charakter prawny nagrody skladaja si¢ dwa kluczowe elementy — nieroszczeniowoé
(wyrok Sadu Najwyzszego z 21 stycznia 2011 roku, II PK 169/10) oraz uznaniowosé
(postanowienie Sadu Najwyzszego z 11 wrzesnia 2012 roku, [ PK 89/12, LEX nr 1747755).
Zaréwno w judykaturze, jak i w doktrynie wielokrotnie wskazywano, ze odréznienie premii
od nagrody sprowadza si¢ do tego, czy przyznanie danego $wiadczenia zalezy od spelnienia
obiektywnych, konkretnych i sprawdzalnych kryteriéw (por. m.in. postanowienie Sadu
Najwyzszego z 15 grudnia 2021 roku, II PSK 186/21; wyrok Sadu Najwyzszego z 29 czerwca
2000 roku, I PKN 681/99), przewidzianych badz migdzy stronami stosunku pracy, badz
w przepisach wewnetrznych obowiazujacych u danego pracodawcy. Jezeli za$ przyznanie
$wiadczenia zalezy tylko i wytacznie od decyzji samego pracodawcy (uznaniowo$é) (wyrok
Sadu Apelacyjnego w Lublinie z 21 maja 2019 roku, III AUa 1003/18), za$ pracownik nie
ma roszczenia o przyznanie takiego $wiadczenia i nie moze go dochodzi¢ na drodze sadowej
(nieroszczeniowo$¢), bedziemy méwié o nagrodzie w rozumieniu art. 105 k.p.
Determinantem prawnego charakteru $wiadczenia nie jest przypisana mu przez pracodawce
nazwa, lecz jego tre$¢ (Ksiazek 2020). Dlatego niezaleznie od tego, w jaki sposéb zostanie
okre$lone dane $wiadczenie, jezeli bedzie nosito cechy nieroszczeniowosci i uznaniowosci,
bedzie nagroda w rozumieniu art. 105 k.p., a zarazem calego systemu prawa pracy. Za taka
konstatacja przemawia przede wszystkim a completudine spéjnos¢ systemu prawa. A fortiori
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jezeli pojecie nagrody taczy si¢ z Swiadczeniem o okreslonym charakterze, to sama nomenkla-
tura nie moze decydowad o zastosowaniu niektdrych przepiséw taczacych okreslone prawa
i obowiazki podmiotéw whasnie z nagroda. W przeciwnym razie uzycie w przepisach prawa
pracy pojecia nagroda, mogloby spowodowa¢ nie tylko niestabilnos¢ tego systemu, ale takze
znaczace problemy interpretacyjne, co przeklada si¢ na nieskuteczno$é¢ i nieefektywnogé
samych przepiséw. Wystarczyloby bowiem uzycie w aktach wewngtrznych danego pracodawcy
innej nazwy, np. ,bonus” czy ,gratyfikacja” (bedacych w istocie nagroda), aby nie mozna
byto dokona¢ subsumcji do okreslonego przepisu prawa, ktdry zawiera pojecie ,,nagroda”
(odmiennie Sobczyk 2020). Pozwalaloby to w praktyce na ominigcie przepiséw powszechnie
obowiazujacych i w konsekwencji doprowadzalo do zaprzestania ich stosowania. Potwierdzaja
to tez tezy judykatury, zgodnie z ktérymi premia uznaniowa jest w istocie nagroda w rozumieniu
art. 105 k.p. (wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z 21 maja 2019 roku, III AUa 1003/18).
I odwrotnie — nie jest nagroda, mimo ze moze nosi¢ t¢ nazwe, $wiadczenie, w odniesieniu
do ktérego przewidziane s3 przestanki (warunki) nabycia prawa przez pracownika. Takie
$wiadczenie co do zasady bedzie premia, a pracownik nabywa do niej prawo, gdy te warunki
si¢ ziscily (Maniewska 2019). W koricu za$ przywotaé nalezy — trafng w mojej ocenie — tezg
Arkadiusza Sobczyka, wedle ktérej jezyk nauki, w tym takze pojecia prawne, staje sie
nieprecyzyjny, co skutkuje zahamowaniem rozwoju nauki, ale jednoczesnie przekiada si¢ na
znaczace trudnosci w stosowaniu prawa (Sobczyk 2022).

Podsumowujac, kazde $wiadczenie ze stosunku pracy majace cechy opisane powyzej, bez
wzgledu na nazwe nadang mu w aktach wewnetrznie obowiazujacych u pracodawcy, bedzie
nagroda w rozumieniu art. 105 k.p. O tym, czy dane $wiadczenie miesci si¢ w legalnej definicji
nagrody, decyduje bowiem jego charakter prawny i warunki, na jakich jest przyznawane, lub
ich brak. Istotne sa wigc cechy, keére determinujg okreslone $wiadczenie jako nagrode w $wietle
polskiego systemu prawa pracy.

2. Zakres obowigzku ustalenia i zmiany regulaminu nagrod z zaktadowa
organizacjg zwigzkowa

Zgodnie z art. 27 ust. 3 ustawy z 23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2022,
poz. 854 tekst jedn., dalej: u.z.z.) regulaminy nagréd i premiowania sa ustalane i zmieniane
w uzgodnieniu z zakladowa organizacja zwiazkowa; dotyczy to rowniez zasad podziatu
srodkéw na wynagrodzenia dla pracownikéw zatrudnionych w jednostkach sektora finanséw
publicznych. Uzycie przez ustawodawce stowa ,ustalane” oznacza, ze rola zwigzkéw zawodo-
wych nie ogranicza si¢ jedynie do konsultacji lub wyrazenia opinii, lecz wymaga konsensusu
pomiedzy stronami dla wprowadzenia regulaminu nagréd pomimo ich charakteru uznaniowego
i nieroszczeniowego (Walczak 2021). Podobnie jak regulamin wynagradzania — wydaje sig, ze
regulamin nagréd nie moze bowiem by¢ w ogéle wprowadzony, jezeli pracodawca i dzialajace
u pracodawcy zakladowe organizacje zwigzkowe nie dojda do porozumienia (wyrok Trybunatu
Konstytucyjnego z 2 pazdziernika 2018 roku, K 26/15). Wynika to przede wszystkim a simile
z tozsamosci pojeciowej uzywanej przez ustawodawce: zaréwno regulamin wynagradzania
(art. 77*§ 2 k.p.), jak i regulamin nagréd (art. 27 ust. 3 u.z.z.) sa uzgadniane z zakladowa
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organizacja zwiazkowa. Ponadto takie rozumowanie zdaje si¢ wynika¢ a rubrica z art. 30
ust. 6 u.z.z., ktéry w jednej jednostce redakeyjnej ujmuje zaréwno regulamin wynagradzania,
jak i regulamin nagréd. Nie mozna si¢ tym samym zgodzi¢ z teza Herberta Szurgacza, ze
w razie niemoznosci ustalenia tresci regulaminu nagradzania z powodu niewyrazenia przez nig
zgody na proponowane przez pracodawce warunki nagradzania, warunki te ustala pracodawca
(Szurgacz 2022). Lege non distinguente nie mozna bowiem ograniczaé pojecia ,ustala’, keére
ma charakter stanowczy (Kaczyiski 1999). Stanowitoby to istotne zmniejszenie przyznanych
przez ustawodawcg uprawnien organizacjom zwiazkowym.

Przepis ten pozwala takze na wyprowadzenie pewnych istotnych konkluzji w zakresie
regulaminu nagréd i procedury jego wprowadzania. Po pierwsze, art. 30 ust. 6 u.z.z. wskazuje,
ze przygotowanie samego regulaminu nagréd spoczywa na pracodawcy, keéry ma obowiazek
przedlozy¢ jego projeke, i dopiero na jego podstawie moga toczy¢ si¢ negocjacje pomiedzy
partnerami spolecznymi (Whodarczyk 2014, s. 426). Wydaje si¢ wicc, ze bez przedstawienia
takiego projektu regulaminu nagréd przez pracodawce sam proces uzgadniania nie moze si¢
rozpoczaé, co jednoczesnie powoduje, ze nie rozpoczyna biegu termin 30 dni na zajecie przez
organizacje zwigzkowe wspdlnego stanowiska (odmiennie Skoczyniski 2008). Nie mozna
jednoczesnie wykluczy¢ inicjatywy samych organizacji zwigzkowych, w tym przedstawienia
przez nie propozycji takiego regulaminu. Taki wniosek nalezy wysnu¢ nie tylko z podstawowej
zasady quod lege non prohibitum, licitum est, ale takze biorac pod uwage stanowcza role, jaka
prawo przyznaje zwigzkom zawodowym w uzgadnianiu takiego regulaminu nagréd. Natomiast
a contrario nie mozemy moéwi¢ w takiej sytuacji o konkretnym, z géry okreslonym terminie,
w ktérym taki regulamin musiatby zosta¢ uzgodniony.

Po drugie, art. 30 ust. 6 u.z.z. musi by¢ dla prawidowej interpretacji czytany facznie z art. 27
ust. 3 u.z.z. Z samej bowiem tresci art. 27 ust. 3 u.z.z. wynika, ze co do zasady nie jest mozliwe
jednostronne ustalenie regulaminu nagréd przez pracodawce, musi si¢ to dokonaé w drodze
konsensusu. Nie zawsze jednak nieuzgodnienie regulaminu nagréd z zaktadows organizacja
zwigzkows bedzie powodowalo jego niewaznos¢ (Ortowski 2009; Zolyniski 2014a). Taka
sankcja niewaznosci de lege lata pojawi si¢ wowczas, kiedy pracodawca w ogodle nie przedlozy
regulaminu nagréd do uzgodnienia zakladowym organizacjom zwigzkowym badz kiedy
przed uplywem 30 dni od przetozenia projektu regulaminu nagréd zwigzkom zawodowym
wprowadzi go jednostronnie, badz kiedy dzialajace zakladowe organizacje zwiazkowe (jedna
lub dzialajace wspélnie) wyraza negatywne stanowisko wobec przedtozonego przez pracodawce
regulaminu, a ten mimo to regulamin w takim brzmieniu jednostronnie wprowadzi (wyrok
Sadu Najwyzszego z 12 lutego 2004 roku, I PK 349/03). Sytuacja prezentuje si¢ jednak inaczej,
jezeli w okresie 30 dni od przedlozenia takiego regulaminu dziatajace zakltadowe organizacje
zwiazkowe nie przedstawia wspdlnego stanowiska'. W takiej sytuacji — co expressis verbis
wynika z art. 30 ust. 6 u.z.z. — pracodawca jednostronnie moze ustali¢ regulamin nagréd. Co
wiecej, po dodaniu przez ustawodawce art. 30 ust. 7 u.z.z. ,,wspdlnie uzgodnione stanowisko”

' Co prawda Krzysztof Walczak podnosi, ze taka sytuacja w praktyce zdarza si¢ niezmiernie rzadko, za$
w zdecydowanej wickszosci przypadkéw stanowisko zwiazkow jest jednolite, nawet jezeli ma ono charakter
negatywny, jednak nie mozna takiej wersji zdarzen zupelnie wykluczy¢ (por. Walczak 2014, s. 11).
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nie oznacza, ze moze ono istnie¢ tylko pomigdzy dwoma lub wigcej podmiotami (Korus 2021).
A completudine, w przypadku kiedy jedna dzialajaca u pracodawcy zakltadowa organizacja
zwiazkowa nie przedstawia stanowiska co do przedlozonego przez pracodawcg regulaminu
nagréd, pracodawca taki ma wéwczas prawo — na mocy art. 30 ust. 6 w zw. z ust. 7 u.z.z. —
jednostronnie wprowadzi¢ regulamin nagréd. Nalezy réwniez zgodzid si¢ z teza, ze w sytuacji
gdy organizacja zwigzkowa odméwi podjecia negocjacji z pracodawca w sprawie ustalenia
regulaminu nagréd, nie wypelnia ona ustawowych kompetencji, a wigc nie dziata w rozumieniu
przepiséw okreslajacych zasady wydawania regulaminéw wynagradzania (Orlowski, Patulski
2009, s. 301; Swiatkowski 2018).

W takich przypadkach mamy do czynienia z pewnego rodzaju fikcja prawng — pomimo
braku rzeczywistego uzgodnienia i dojécia do konsensusu — a completudine — pracodawca
wypelnia ustawowy wymdg uzgodnienia regulaminu nagréd z zaktadows organizacja zwiazkowa,
pomimo ze wprowadza go jednostronnie.

2.1. Zakres podmiotowy

W wymiarze podmiotowym obowigzek uzgodnienia regulaminu nagréd dotyczy tylko tego
pracodawcy, u kedrego dziatajg zakladowe organizacje zwiazkowe. A contrario zwolniony jest
z takiego obowiazku, gdy nie ma u niego organizacji zwiazkowych. Nalezy jednak bra¢ pod
uwagg nie tylko pracodawce, u ktérego dzialaja zaktadowe organizacje zwigzkowe, ale takze
casus mi¢dzyzakladowej organizacji zwigzkowej obejmujacej swoim dzialaniem pracodawce.
Wynika to expressis verbis z art. 34 ust. 1 u.z.z., keéry nakazuje bezposrednie stosowanie
przepisu art. 27 ust. 3 u.z.z. takze w odniesieniu do mi¢dzyzakladowej organizacji zwigzkowe;.
Oznacza to, ze migdzyzakladowa organizacja zwiazkowa zrzeszajaca co najmniej 10 os6b
wykonujacych pracg zarobkowa jest uprawniona do uzgadniania regulaminéw nagréd (Baran
2019). Pracodawca, ktéry ustali wiee jednostronnie regulamin nagréd, bez uzgodnienia go
z mi¢dzyzakladows organizacja zwiazkowa, narusza przepisy ustawy, za$ regulamin ex lege
bedzie obarczony niewaznoscia.

Lege non distinguente pracodawca nie ma obowiazku uzgadniania regulaminu nagréd
z reprezentacja pracownikéw wyloniona w trybie przyjetym u danego pracodawcy w przypadku
niedziatania zakladowych lub miedzyzakladowych organizacji zwiazkowych. W takiej sytuacji
zasadniczo jedyna podstawa przyznania pracownikowi nagrody bedzie art. 105 k.p. Nie stoi
to jednak na przeszkodzie, aby pracodawca, u ktérego nie dzialajg zakladowe organizacje
zwiazkowe, ustalit jednostronnie regulamin nagréd.

2.2. Zakres przedmiotowy

Najwicksza trudnoscig jest okreslenie zakresu przedmiotowego regulaminu nagréd. Wydaje
si¢, ze mozna na wstepie wykluczy¢ objecie trescia takiego regulaminu skonkretyzowanych
warunkéw, od ktérych zalezy przyznanie nagrody. W takiej sytuacji bowiem nie mozemy
méwic o charakterze uznaniowym $wiadczenia, co powoduje, ze w ogéle nie mamy do czynienia
z nagroda. Dlatego tez stawiam tezg, ze okre$lanie w regulaminie nagréd, co pracodawca bierze
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pod uwagg i czym kieruje si¢ przy przyznaniu lub nieprzyznaniu nagrody, jest zabiegiem
niecelowym i rodzgcym ryzyko zmiany charakteru $wiadczenia, ktére w rzeczywistosci
pracodawca chce przyznad i zastosowal. Szczegdlnie wyraznie jawi si¢ to w takich przypadkach,
gdy czynnikiem branym pod uwagg jest realizacja celow pracownika?, ale takze postugiwanie
si¢ w regulaminach pojeciem ,,pod warunkiem”. Tym samym regulamin nagréd — nawet jezeli
zawiera pewne przestanki ich przyznania, inne niz wskazane w art. 105 k.p. — powinien cechowad
si¢ duzym stopniem ogdlnosci, w ten sposéb, aby przestanki byly nieprecyzyjne i abstrakeyjne
i aby nie daly si¢ w sposéb jednoznaczny sprecyzowad i zweryfikowaé (Czechowska 2022, s. 48).
Tylko bowiem wtedy mozemy moéwi¢ o uznaniowosci przy interpretacji tak skonstruowanych
przestanek (wyrok Sadu Najwyzszego z 27 stycznia 2022 roku, II PSKP 74/21).

Mozliwe jest jednak zawarcie takich postanowien regulaminu nagréd, ktére uzalezniaja
mozliwo$¢ przyznania nagrody pracownikowi od pewnych czynnikéw obicktywnych, takich jak
przykladowo staz pracy pracownika u pracodawcy (Klucz 2015, s. 65). Jest to bowiem okreslenie
jedynie zakresu podmiotowego, kto moze nagrod¢ otrzymad, a nie, kto na pewno ja otrzyma.
Nie jest to warunck obicktywny, od ktdrego uzaleznione jest przyznanie $wiadczenia, lecz
warunek, od ktérego uzalezniona jest w ogéle mozliwos¢ ewentualnego otrzymania nagrody.
Dopiero w ograniczonym regulaminem zakresie podmiotowym pracodawca moze zdecydowac,
czy nagrode przyznaje czy nie. Natomiast uzaleznienie w postanowieniu przyznania nagrody
od wynikéw finansowych, zwlaszeza okreslonych kwotowo, przez pracodawce powoduje, ze
$wiadczenie ma charakter premii, poniewaz warunek jest skonkretyzowany i sprawdzalny (wyrok
Sadu Najwyzszego z 29 czerwca 2000 roku, I PKN 681/99). Co wigcej, dopuszczalne beda
réwniez postanowienia, ktdre uzalezniaja wyplate nagrody od samego zatrudnienia — inaczej
moéwiac postanowienia zezwalajace na przyznanie nagrody tylko temu pracownikowi, ktéry
$wiadczy prace. Taka regulacja umozliwia bowiem nieprzyznanie nagrody pracownikowi,
ktéry juz nie pracuje u pracodawcy, co jest zabiegiem catkowicie uzasadnionym ze wzgledu
na motywacyjny charakter nagrody, i zgodnie z aktualng linig orzecznicza nie jest niezgodne
z zasada swobody nawigzania stosunku pracy czy zasadami wspétzycia spolecznego (wyrok Sadu
Najwyzszego z 29 czerwca 2005 roku, I PK 272/04 oraz wyrok Sadu Najwyzszego z 23 maja
2014 roku, II PK 273/2013). W mojej ocenie niedopuszczalne beda postanowienia regulaminu
nagréd okreslajace negatywny zakres podmiotowy w ten sposdb, ze pracownicy w okresie
wypowiedzenia nie moga otrzymac nagrody. Takie postanowienie narusza bowiem zasadg
réwnosci w zatrudnieniu i obarczone jest sankcja niewaznosci przewidziang przez art. 9 § 4 k.p.
Réznicowanie sytuacji pracownika bedacego w okresie wypowiedzenia wpisuje si¢ w otwarty
katalog dyskryminacyjny przewidziany w Kodeksie pracy. Nie mozna w tym przypadku méwi¢
o obicktywnych kryteriach, zwazajac przede wszystkim na fake, ze pracownikowi w okresie
wypowiedzenia przystuguja te same uprawnienia — facznie z uprawnieniem do wynagrodzenia
w okreslonej wysokosci — co innym pracownikom zakladu pracy (wyrok Sadu Najwyzszego
z 13 listopada 1990 roku, I PR 352/90).

2 Szczegélnym przykladem moze by¢ uzaleznienie nagrody od konkretnych wynikéw finansowych, od
oceny rocznej pracownika czy liczby zrealizowanych transakeji. Co do zasady nie budzi to watpliwosci, czy dane
$wiadczenie jest premia, poniewaz warunki sa w sposdb oczywisty skonkretyzowane i sprawdzalne.
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Regulamin nagréd moze okreslaé zasady tworzenia i finansowania funduszu nagréd,
z ktérego pracodaweca te $wiadczenia bedzie przyznawal, czy tez czestotliwosé, z jaka swiadezenie
moze by¢ przyznawane.

W mojej ocenie zakresem przedmiotowym regulaminu nagréd nie powinny by¢ objete
postanowienia o mozliwosci czy tez trybie odwotania si¢ od nieprzyznania nagrody lub od
wysokosci przyznanej nagrody. Jest to bowiem zaprzeczeniem jej natury w postaci uznaniowosci
pracodawcy. A minori ad mains — jezeli pracodawca samodzielnie decyduje o przyznaniu lub
nieprzyznaniu nagrody, to tym bardziej decyduje o wysokosci tego swiadczenia. Uznaniowo$é
ex lege przekresla mozliwos¢ kwestionowania czy tez podwazania przyznanego $wiadczenia.

2.3. Zakres temporalny

W wymiarze temporalnym ograniczenie czasowe trwania ustaleri regulaminu nagréd jest
zlozone. Ustawodawca w art. 30 ust. 6 pke 1 u.z.z. przewidzial bowiem ograniczenie czasowe
tylko w sytuacji, kiedy u pracodawcy dziala wi¢cej niz jedna zaktadowa organizacja zwiazkowa
lub jedna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwigzkowa zrzeszajaca co najmniej 5%
pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy. Zgodnie z przywolanym przepisem, jezeli w sprawie
ustalenia regulaminéw nagréd i premiowania organizacje zwigzkowe albo reprezentatywne
organizacje zwigzkowe w rozumieniu art. 25% ust. 1 lub 2 u.z.z., z kedrych kazda zrzesza co
najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy, nie przedstawia wspélnie uzgodnionego
stanowiska w terminie 30 dni od dnia przekazania im przez pracodawce tego dokumentu,
decyzje w sprawie jego ustalenia podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk
organizacji zwiazkowych.

Zasadniczym pytaniem jest, co dzieje si¢ w sytuacji, kiedy u pracodawcy dziata tylko jedna
zaktadowa organizacja zwigzkowa. Przepis art. 30 ust. 6 u.z.z. postuguje si¢ pojeciem organizacji
w liczbie mnogiej, co wyklucza w drodze wykladni literalnej jego zastosowanie w przypadku,
kiedy u pracodawcy dziata tylko jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa (Ksiazek 2019).
Nowela ustawy o zwigzkach zawodowych z 2018 roku ustawodawca potwierdzit ten sposéb
wyktadni poprzez dodanie do art. 30, ust. 7. Przepis ten nakazuje mianowicie stosowanie
30-dniowego terminu na uzgodnienie regulaminu nagréd tylko i wytacznie w sytuacji, kiedy
u pracodawcy dziata co prawda jedna zakladowa organizacja zwiazkowa, ale reprezentatywna,
zrzeszajaca co najmniej 5% pracownikéw. A4 contrario w przypadku niespetnienia tego wymogu
przepis art. 30 ust. 6 u.z.z. nie ma zastosowania, gdy dziata tylko jedna zakladowa organizacja
zwiazkowa. Wydaje si¢ zasadne stwierdzenie, ze uzgodnienie regulaminu nagréd pomiedzy
pracodawca a takq organizacja zwiazkowa moze nastapi¢ w terminie uzgodnionym pomiedzy
tymi podmiotami (Zolyriski 2014b). Natomiast ze wzgledéw funkcjonalnych, positkowo nalezy
stosowac termin 30 dni na uzgodnienie, zwlaszcza w przypadku jezeli strony nie moga doj$¢
do porozumienia co do samego terminu na uzgodnienia. Przeciwne stanowisko prowadzitoby
do konkluzji, ze termin na uzgodnienie bylby nicograniczony, co znéw wplywatoby przede
wszystkim niekorzystnie na warunki pracownikéw, ktdrzy w istocie sa beneficjentami ustalenia
takiego regulaminu. W tym sensie wykladnia funkcjonalna wydaje si¢ przetamywaé werbalne
znaczenie przepisu (Ksiazek 2019). Oczywiscie wykladnia ta bedzie miata zastosowanie tylko
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woweczas, jezeli strony takiego terminu nie okreslity w ogéle, a uzgodnienia nadmiernie si¢
przedtuzaja. Jezeli w drodze konsensusu uzgodniono dluzszy termin, np. 60 dni, to bedzie on
dla stron wiazacy. Wydaje sie, ze taka wykladnia bedzie miata takze zastosowanie wéwezas,
kiedy u pracodawcy dziata kilka zaktadowych organizacji zwiazkowych (art. 30 ust. 6 u.z.z.)
lub jedna reprezentatywna organizacja zrzeszajaca co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u danego pracodawcy. Taka wykladnia uzasadniona jest faktem, ze przedluzenie terminu moze
skutkowaé wigkszym prawdopodobienstwem konsensusu co do tresci takiego regulaminu,
co przeklada¢ si¢ moze w praktyce na korzystniejsze uksztaltowanie sytuacji pracownikéw
w zakresie przyznawania nagréd.

3. Zaleznos¢ przyznania pracownikowi nagrody od ustalenia regulaminu
z zaktadowa organizacjg zwigzkowa

Obowiazek uzgodnienia regulaminu nagréd z dziatajacymi u pracodawcy zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi jest nickwestionowalny, a jego niedopelnienie lub naruszenie
skutkuje niewaznoscig takiego regulaminu. Zada¢ jednak nalezy pytanie, czy pracodawca moze
przyznaé pracownikowi nagrode, bez ustalania regulaminu nagrdd, kiedy dziataja u niego
zakladowe organizacje zwigzkowe.

Jak wskazywatem juz w niniejszych rozwazaniach, przepisy prawa nie tylko zobowiazuja
pracodawce, ale tez mozna powiedzie¢ — przyznaja mu uprawnienie do rozpoczecia procedury
ustalania regulaminu nagréd. Biorac pod uwage charakter prawny $wiadczenia, jakim sa
nagrody, takie rozwiazanie jest wrecz emanacja jednej z podstawowych funkeji prawa pracy,
mianowicie funkcji organizacyjnej. Jak juz wspomnialem, same organizacje zwigzkowe moga
wystapi¢ z inicjatywa rozpoczecia procedury. Jednak nawet gdyby tak sig¢ stalo, pracodawca
nie ma obowiazku podjecia rokowan na wniosek organizaciji zwiazkowych w celu ustalenia
regulaminu nagréd (w przeciwienistwie chociazby do obowigzkowego podjecia rokowan dla
zawarcia ukladu zbiorowego w sytuacjach przewidzianych w art. 2412 § 3 k.p.). Odmowa
podjecia takich rokowan, ze wzgledu na brak podstawy prawnej takiego zadania, nie moze
w mojej ocenie stanowi¢ podstawy zarzutu utrudniania wykonywania dziatalnosci zwigzkowej
w my$l art. 35 ust. 1 pkt 2 u.z.z.

Nagroda jako $wiadczenie przyznawane pracownikowi przez pracodawce wedtug jego
uznania nie wymaga dla swojego istnienia konkretnych zapiséw, ktore dopiero stanowityby
podstawe jej przyznania (Maniewska 2022). O ile bowiem w przypadku premii, musza istnieé
konkretne wymogi, po spetnieniu ktérych pojawia si¢ roszezenie o ich wyptate, o tyle w przypadku
nagrody takie wymogi nie tylko nie istnieja, ale nawet nie powinny istnie¢, poniewaz moga
decydowaé o zmianie charakteru $wiadczenia. Tym samym jezeli pracodawca zdecyduje si¢
przyznaé premie, musi okresli¢ takie wymogi i w istocie nie ma mozliwoéci uniknigcia ustalenia
regulaminu premiowania, jezeli u pracodawcy dzialaja organizacje zwiazkowe.

Dla przyznania nagrody samoistng podstawe prawng stanowi¢ bedzie art. 105 k.p.
Ponadto a coherentia nagroda bedaca $wiadczeniem, ktdrego przyznanie zalezy wylacznie
od dyskrecjonalnej decyzji pracodawcy, nie moze by¢ uzalezniona od ustalenia szczeg6lnych
wymogow jej przyznawania, o czym decyduja inne podmioty niz pracodawca. W przeciwnym
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bowiem razie decyzja o przyznaniu nagrody nie nalezalaby tylko do pracodawcy, lecz takze do
organizacji zwigzkowych, co pozostaje w sprzecznosci z charakterem prawnym tego $wiadczenia.
A rubrica art. 27 ust. 3 u.z.z., chociaz w pewien sposdb powigzany z art. 105 k.p., nie moze
stanowi¢ jednocze$nie jego ograniczenia lub warunku zastosowania. Tym samym warunkiem
przyznania nagrody przez pracodawce nie moze by¢ uprzednie przyjecie regulaminu nagréd.
Regulamin nagréd nie moze bowiem dotyczy¢ elementéw konstrukeyjnych przyznania
nagrody — uznaniowosci i nieroszczeniowosci, o czym pisatem przy okazji omawiania za-
kresu przedmiotowego regulaminu nagréd. Spowoduje to bowiem zmiang charakteru tego
$wiadczenia. Okre$lenie wymogdw uzyskania $wiadczenia — kedre konieczne sa do przyznania
premii i w ogole skonstruowania takiego $wiadczenia — w przypadku nagrody w istocie uczynia
ja premia. Dlatego tez nie istnieje taki element, kedry méglby by¢ okreslony w regulaminie
nagréd, a jego brak uniemozliwialby z prawnego punktu widzenia przyznanie nagrody na
podstawie samego art. 105 k.p.

Przeciwna wykladnia nosilaby cechy per non est. Jezeli bowiem wyjdziemy z zalozenia, ze
przyznanie nagrody jest mozliwe dopiero wéwczas, gdy istnieje regulamin nagréd uzgodniony
z organizacjami zwigzkowymi, to norma art. 105 k.p. w pewnym zakresie nie ma zastosowania —
a mianowicie co do charakteru nagrody w wymiarze swobody jej przyznania przez pracodawce.

Tym samym nalezy postawié tezg, ze pracodawca na podstawie art. 105 k.p. moze
przyznaé pracownikom nagrode, wowcezas gdy nie obowiazuje u niego regulamin nagréd
i dzialaja zaktadowe organizacje zwigzkowe. Pomimo regulacji zawartej w art. 27 ust. 3 u.z.z.
przyznanie nagréd nie jest uzaleznione od uprzedniego ustalenia regulaminu, a co za tym idzie
jego uzgodnienia z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi. Jezeli u pracodawcy dzialaja
zaktadowe organizacje zwigzkowe, z ktérymi zostat ustalony regulamin okreslonych kategorii
nagrdd, nie stoi to na przeszkodzie, aby pracodawca przyznal innego rodzaju nagrod¢ wedtug
swojego uznania. Jako przyklad mozna wskaza¢ sytuacje, gdy u pracodawcy obowiazuje
regulamin nagrdd rocznych uzgodniony z zakladowymi organizacjami zwiazkowymi, za$
pracodawca decyduje o przyznaniu nagrody za szczegdlne osiagniccia pracownika niezaleznie
od nagrody rocznej. Natomiast w przypadku istnienia regulaminu nagréd pracodawca nie
moze jednostronnie dokona¢ jego zmiany lub ingerowa¢ w jego postanowienia, ze wzgledu
na to, ze taki regulamin ma charakter zrédta prawa pracy.

Podsumowanie

Konkludujac powyzszy wywdd, nalezy stwierdzi¢, ze w systemie polskiego prawa istnieje
definicja nagrody okreslona w art. 105 k.p. A completudine uzyte przez ustawodawce pojecie
nagrody w innych aktach prawnych nalezy rozumie¢ wiasnie jako $wiadczenie, o ktérym mowa
w art. 105 k.p. Nie wyklucza to jednocze$nie mozliwosci przyznawania przez pracodawce
innego $wiadczenia, natomiast niezaleznie od jego nazwy, w razie posiadania przez nie cech
opisanych powyzej, bedziemy mieli do czynienia wlasnie z nagroda. Taki przykfad stanowi
omawiany szerzej art. 27 ust. 3 u.z.z., keéry nakazuje uzgodnienie z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi regulaminu nagréd.
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Pracodawca, u ktdrego dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe, musi ustali¢ wraz z nimi
regulamin nagréd, natomiast jego wprowadzenie nie jest warunkiem przyznania takiej nagrody.
Oznacza to, ze pracodawca moze przyznaé pracownikom nagrode na podstawie art. 105 k.p.
nawet wéwczas, gdy dzialaja u niego zakladowe organizacje zwiazkowe, a regulamin nie zostat
ustalony i wprowadzony. Nalezy jednak wyraznie zaznaczy¢, ze w sytuacji gdy regulamin
nagréd zostal ustalony z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca nie moze
jednostronnie dokonywac jego modyfikacji czy zmian.

Powyzsze rozwazania prowadza do wniosku de lege ferenda, ze obowiazek ustalenia
regulaminu nagréd z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi nie koreluje z charakterem
prawnym samej nagrody. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze obowiazek ten sprawia wrazenie
»sztucznego” i w przyszlosci powinien zostaé usuniety, za$ wylaczna i wystarczajaca podstawa
do przyznawania nagréd winien by¢ art. 105 k.p.
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