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Jakub Szmit

Rozdziat |. Regulamin pracy - zasady
wdrazania i wprowadzania zmian

Regulamin pracy jest jednym z podstawowych dokumentow przewidzianych przepisami
prawa pracy. Ze wzgledu na zakres jego regulacji nie ulega watpliwosci, ze dochowanie
wymogdw stawianych przez ustawodawce zaréwno co do spraw proceduralnych, jak i co
do tresci regulaminu ma bardzo donioste znaczenie dla pracodawcy.

1. Obowigzek a mozliwo$¢ wprowadzenia regulaminu
pracy

0d 1.1.2017 r. obowiazuje aktualne brzmienie art. 104 KP, z ktérego wynikaja przestanki
decydujace o tym, czy pracodawca musi, czy tylko moze wprowadzié regulamin pracy.

Z tresci tego przepisu wynika, ze nalezy w tym wzgledzie wziaé pod uwage 2 zasadnicze
okolicznosci. Pierwsza jest liczba zatrudnionych pracownikéw, a druga - to, czy u pra-
codawcy obowiazuje uktad zbiorowy pracy. Nie maja za to w tym kontekscie znacze-
nia inne okolicznosci, takie jak np. profil dziatalnosci pracodawcy, prowadzenie badz nie
dziatalnos$ci gospodarczej, forma wtasnosci.

1.1. Liczebno$¢ zatogi

Po pierwsze, nalezy odnie$¢ sie do wielkosci zatrudnienia. Otéz kluczowq liczba w tej
materii jest poziom zatrudnienia wynoszacy 50 pracownikéw. Zgodnie bowiem z art. 104
8 11 KP, co do zasady (wyjatek jest powigzany z uktadem zbiorowym pracy, zob. pkt 1.3
niniejszego rozdziatu), pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikow
wprowadza regulamin pracy. Takie sformutowanie jednoznacznie oznacza obowigzek
prawny.
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W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwage na nastepujace kwestie. Po pierwsze, KP wska-
zuje na prog zatrudnienia, uzywajac zwrotu ,pracownicy”. Tym samym w liczbie tej
uwzglednia sie tylko i wylacznie osoby pozostajace w stosunku pracy.

W liczbie 50 pracownikéw uwzglednia sie osoby zatrudnione zaréwno na umowach
o prace na czas nieokreslony, jak i na umowach o prace na czas okreslony oraz prébny. Nie
wylacza sie réwniez pracownikéw mtodocianych. Wlicza sie takze kierownictwo firmy,
jezeli wypelniaja oni swoje obowigzki w ramach zatrudnienia pracowniczego. Co wiecej,
pracownikami sa réwniez osoby zatrudnione w oparciu o inne podstawy niz umowa, czyli
powotanie, mianowanie, wybdr oraz spétdzielcza umowa o prace. Nie sg one tak rozpo-
wszechnione jak umowa o prace, ale jezeli u danego pracodawcy pracujg tzw. pracownicy
pozaumowni, to réwniez nalezy ich uwzglednic.

Do liczby 50 pracownikow, o ktérych mowa w kontekscie obowiazku wprowadzenia regulaminu
pracy, nie wlicza sie z kolei pracownikéw tymczasowych, ktérzy formalnie pozostaja w stosunku
pracy (albo cywilnoprawnym) z agencja pracy tymczasowej. Tak samo pomija sie osoby zatrud-
nione w ramach uméw cywilnoprawnych czy tez kontraktéw B2B.

Ponadto wazne jest takze to, ze bierze sie w tym wzgledzie pod uwage liczbe pracowni-
kéw, anie etatow (jak ma to miejsce np. w przypadku obowigzku tworzenia zaktadowego
funduszu swiadczen socjalnych).

Kolejng wazna kwestia, rowniez rozwiazang odmiennie niz w przypadku zaktadowego
funduszu swiadczen socjalnych, jest to, ze ustalony przez KP prdg jest oceniany na bie-
zaco, a nie na konkretny dzienn. W konsekwencji zatrudnienie 50. pracownika, bez
wzgledu na to, w ktérym momencie roku kalendarzowego sie to wydarzy, bedzie akty-
wowalo obowiazek wydania regulaminu pracy.

Spotka zatrudniajaca na poczatku 2022 r. 38 pracownikéw w ciggu nastepnych miesiecy stopniowo
zwiekszata zatrudnienie, podpisujac nowe umowy o prace. W dniu 13.9.2022 r. zostata podpisana
umowa o prace z 50. pracownikiem, a liczba etatéw w spdtce osiggneta poziom 47 (cze$¢ nowo
zatrudnionych podpisywata umowy na pot etatu).

Obowiazek wydania regulaminu pracy przez spotke aktualizuje sie w takiej sytuacji wtasnie
13 wrzes$nia.

Gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 50 pracownikéw, co do zasady, wprowadzenie regu-
laminu pracy jest fakultatywne i zalezy od woli pracodawca (z jednym wyjatkiem, o kto-
rym ponizej), co wynika wprost z art. 104 § 2 KP.

Takie brzmienie powyzszego przepisu usuwa watpliwosci, ktére pojawiaty sie na grun-
cie poprzedniego stanu prawnego, a mianowicie, czy mniejsi pracodawcy (teraz ponizej
50 pracownikéw, a wezesniej ponizej 20) moga mie¢ w swoim zaktadzie pracy regula-
min pracy. Innymi stowy — aktualnie kazdy pracodawca, nawet zatrudniajacy 1 osobe,
moze wprowadzi¢ regulamin pracy, przy czym ci pracodawcy, ktérych poziom zatrudnie-
nia przekracza prég 50 oséb, sg do tego zobowiazani.
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Wspomniany wyzej wyjatek dotyczy tych pracodawcéw, ktérzy zatrudniajg co najmniej
20 imniej niz 50 pracownikéw (czyli wowczas gdy poziom zatrudnienia miesci sie w prze-
dziale 20—49 osbb), o czym przesadza art. 104 § 3 KP. Ot6z, jezeli u takiego pracodawcy
dziata zaktadowa organizacja zwiazkowa, moze ona wystapi¢ z wnioskiem o wprowa-
dzenie regulaminu pracy, a wniosek taki jest wigzacy.

Ustawodawca jednoznacznie uregulowal witasciwie wylacznie sytuacje, gdy u praco-
dawcy dziata tylko jedna organizacja zwigzkowa, podczas gdy w praktyce moze zdarzy¢
sie tak, ze organizacji zwiazkowych funkcjonuje wiecej.

W takich okolicznosciach nalezy uznaé, ze z brzmienia art. 104 § 3 KP wynika, iz kazda
z nich moze wystapic¢ z wnioskiem o wydanie regulaminu pracy. Bedzie on wigzacy dla
pracodawcy bez wzgledu na to, czy organizacja wnioskujaca spetnia przestanki reprezen-
tatywnosci, czy tez nie. Ponadto bez znaczenia bedzie wéwczas stanowisko pozostatych
organizacji, jako Ze ustawodawca nie wymaga w tej materii jednomys$lnosci po stronie
zwiazkowe;j.

Kodeks pracy nie przesadza o formie wniosku organizacji zwiazkowej w sprawie wprowadzenia
regulaminu pracy, co oznacza, ze teoretycznie kazda jest dopuszczalna. Tym samym nalezy przyjac,
ze pracodawca bedzie zobowigzany do wydania regulaminu pracy, zaréwno gdy organizacja zwroci
sie o to w formie pisemnej, droggq mailowa, jak i nawet ustnie (np. na spotkaniu przedstawicieli
zwiazku z pracodawca).

Natomiast wniosek powinien spetnia¢ wymogi wynikajace ze statutu zwiazku co do sposobu jego
reprezentacji.

1.2. Zmiany liczebnoSci zatogi

W kontekscie wielkoSci pracodawcy jako przestanki decydujacej o obligatoryjnosci lub fa-
kultatywnosci wprowadzenia regulaminu pracy istotna jest ocena skutkéw wahan liczby
pracownikéw, zwlaszeza w odniesieniu do przekraczania lub spadania liczby zatrudnio-
nych ponizej progu 50 oséb.

Po pierwsze, KP nie wskazuje, ze obowigzek wprowadzenia regulaminu aktualizuje sie po
uplywie jakiego$ czasu zatrudniania co najmniej 50 pracownikéw. Z regulacji zawartych
w art. 104 KP wynika, Ze istotny w tym kontekscie jest sam fakt zatrudnienia 50. osoby.
Jak juz byto to wskazywane w powyzszym przyktadzie, z dniem, w ktérym pracodawca
nawiazuje stosunek pracy z 50. osoba, staje sie on zobowigzany do wydania regulaminu
pracy. Majac zatem wiedze o tym fakcie, warto przygotowac sie do tej sytuacji, opraco-
wujac tre$é regulaminu odpowiednio wczesnie;j.

Wiecej uwagi wymaga sytuacja odwrotna, tj. spadek zatrudnienia ponizej 50 pracowni-
kéw. Przede wszystkim, jak juz byto podkreslane, obecnie nie ma watpliwosci co do tego,
ze u pracodawcy zatrudniajacego mniej niz 50 pracownikow regulamin pracy moze obo-
wiazywac (co nie bylo oczywiste w poprzednim stanie prawnym, przy czym éwczesny
prég wynosit 20 pracownikéw). Tym samym z cala pewnoscia nie mozna stwierdzié, ze
z chwila, w ktérej liczba pracownikéw zmniejsza sie z 50 do 49 (lub mniej, jezeli jednego
dnia ustaje wiecej niz jedna umowa o prace), regulamin pracy przestaje obowigzywac
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lub przestaje by¢ skuteczny. Jego postanowienia nadal wiaza pracownikdéw, a jego nie-
przestrzeganie moze by¢ podstawg do wyciggania okreslonych konsekwencji przez pra-
codawce.

Jest to szczegdlnie wazne, wéwczas gdy w stosunkowo krdtkim czasie nastepujq waha-
nia poziomu zatrudnienia w ten sposob, ze prég 50 pracownikéw jest na zmiane przekra-
czany lub nie. Dzieki obecnym regulacjom pracodawca nie musi bowiem rozwazaé, czy
kazdorazowo konieczne jest powtarzanie procedury wprowadzania formalnie nowego
regulaminu, gdy znowu zatrudni 50. osobe. Jest to bez watpienia istotne ulatwienie,
zwtlaszcza gdy u pracodawcy dzialajq zaktadowe organizacje zwiazkowe (o czym szerzej
zob. pkt 2.2 2.3 niniejszego rozdziatu).

Nie mozna przy tym wykluczy¢ sytuacji, w ktérej pracodawca, u ktérego liczba pracow-
nikéw spadta ponizej 50 oséb, uzna, ze nie chce, zeby regulamin pracy nadal obowiazy-
wat. Co prawda, KP nie przewiduje bezposrednio takiej sytuacji, jednak nalezy uznac, ze
skoro u takiego pracodawcy obowigzywanie regulaminu pracy jest fakultatywne, to nie
tylko moze on podjac¢ decyzje o jego wprowadzeniu, lecz takze przystuguje mu swoboda
podjecia decyzji odwrotnej, czyli o rezygnacji z regulaminu pracy. W takiej sytuacji na-
lezy przyjac, ze rezygnacja powinna formalnie odby¢ sie analogicznie do wprowadzania
regulaminu, tj. poprzez podanie tego faktu do wiadomosci pracownikdéw w sposob przy-
jety u danego pracodawcy, a regulamin przestaje obowigzywac po uptywie 2 tygodni od
tego zawiadomienia (art. 1043 § 1 KP; szerzej o tej procedurze zob. pkt 2.1 niniejszego
rozdziatu).

Z kolei w sytuacji pracodawcédw objetych zakresem dziatania organizacji zwigzkowej po-
dobne uwagi dotycza spadku zatrudnienia ponizej 20 oséb. Natomiast spadek ponizej
50 pracownikdw nie bedzie stanowit podstawy do uchylenia regulaminu pracy, jezeli or-
ganizacja zwigzkowa ztozy wniosek o dalsze obowigzywanie regulaminu.

Warto takze zwréci¢ uwage, ze podejmujac decyzje o uchyleniu regulaminu pracy, pra-
codawca musi sie liczy¢ z tym, ze wywota to okreslone skutki.

W zaktadzie pracy, w ktérym nie ma obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy, ustalenie ele-
mentéw organizacji i porzadku pracy, w tym sposobu potwierdzania obecnosci w pracy, nastepuje
w drodze polecen pracodawcy (wyr. SN z 7.2.2007 r., I PK 221/06, Legalis).

Taki krok nie oznacza zatem braku koniecznosci uregulowania okreslonych kwestii orga-
nizacyjnych w zaktadzie pracy. Nie byloby to zresztg korzystne dla samego pracodawcy,
jako ze trudno sobie wyobrazi¢ sytuacje, w ktérej pracodawca nie rozstrzyga np. o tym,
jak pracownicy maja potwierdzac¢ swojg obecnos¢ w pracy. Co do zasady, kwestie te bedg
przedmiotem polecen, ktére moga mie¢ r6znorodna postac — od ustnej po pisemna, przy-
bierajaca np. forme zarzadzen. Ze wzgledéw porzadkowych zdecydowanie najwazniej-
sze kwestie organizacyjne warto ujaé¢ wtasnie w formie pisemnej. Co istotne, takie zarza-
dzenie nie bedzie formalnie regulaminem pracy — pomimo podobienistwa do niego — co
ma szczegolnie wpltyw na procedure jego zmiany (ktéra bedzie sie odbywata w sposéb
catkowicie ustalony przez pracodawce).
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Jednoczes$nie nalezy mie¢ na uwadze, ze KP przewiduje jednak takze obowigzkowe for-
malne uregulowanie (np. w drodze obwieszczenia) okreslonych kwestii, wéwczas gdy
u pracodawcy nie ma regulaminu pracy. Dotyczy to przede wszystkim czasu pracy (usta-
lenie systemdéw i rozktadéw czasu pracy oraz przyjetych okreséw rozliczeniowych —
art. 150 § 1 KP; szerzej w rozdziale VI), jak tez okreslenia celéw, zasad oraz sposobow
zastosowania monitoringu (art. 222 § 6 KP, szerzej w rozdziale V) czy wykazu prac lek-
kich, przy ktérych mogq by¢ zatrudniani mtodociani (art. 2001 § 4 KP).

Ponadto brak regulaminu wywotuje takze skutek w postaci poszerzenia zakresu infor-
macji o podstawowych warunkach zatrudnienia, ktére pracodawca przekazuje na pismie
pracownikowi nie pdézniej niz w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prace, o informa-
cje dotyczace pory nocnej, miejsca, terminu i czasu wyptaty wynagrodzenia, przyjetego
sposobu potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawie-
dliwiania nieobecnos$ci w pracy (art. 29 § 3 KP).

1.3. Ukfad zbiorowy pracy a regulamin pracy

Jak zostato wspomniane na wstepie, druga okoliczno$cig wplywajaca na istnienie lub
brak obowigzku wprowadzenia regulaminu pracy jest to, czy u pracodawcy obowigzuja
postanowienia uktadu zbiorowego pracy.

Ot6z jako zasade ustawodawca formalnie uznaje, ze ogdt kwestii pracowniczych powi-
nien by¢ uregulowany uktadem zbiorowym pracy, stad tez art. 104 KP wskazuje, ze re-
gulamin pracy — i to zaré6wno obligatoryjnie, jak i fakultatywnie — wprowadza sie u pra-
codawcy, wowczas gdy w zakresie organizacji i porzadku w procesie pracy oraz zwigza-
nych z tym praw i obowigzkéw pracodawcy i pracownikdw nie obowigzujq postanowienia
uktadu zbiorowego pracy. Innymi stowy, jezeli dany pracodawca jest objety uktadem
zbiorowym o okreslonej tresci, wéwczas nie tylko nie ma on obowigzku wprowadzenia
regulaminu pracy (niezaleznie od tego, czy obowigzek ten miatby wynikaé z wielko$ci
zatrudnienia, czy wniosku organizacji zwigzkowej), lecz takze nie ma takiej mozliwosci.

Artykul 104 KP wskazuje ogdlnie na uktad zbiorowy pracy, w zwigzku z czym wytgczenie obo-
wiazku (i mozliwo$ci) wydania regulaminu pracy bedzie miato miejsce zar6wno wéwczas, gdy od-
powiednio precyzyjne tresci beda przedmiotem uktadu zaktadowego, jak i gdy zostana zawarte
w uktadzie ponadzaktadowym.

Blizsza analiza regulacji KP (zaréwno art. 104, jaki przepiséw dotyczacych uktadéw zbio-
rowych) prowadzi do wniosku, ze konieczne w tym kontekscie jest jeszcze uwzglednienie
tresci uktadu. Uktad moze bowiem okre$laé¢ warunki, jakim powinna odpowiadac tresé
stosunku pracy (art. 240 § 1 pkt 1 KP). Oznacza to, ze w tym akcie jest dopuszczalne ure-
gulowanie zaréwno materii, ktéra jest przedmiotem regulaminu pracy, jak i innych za-
gadnien, np. zwigzanych z wynagrodzeniem za prace, ale takze, przyktadowo, korzyst-
niejszego od kodeksowego wymiaru urlopu wypoczynkowego.

Z drugiej strony, jako ze uktad jest faktycznie porozumieniem pracodawcy ze strong
zwigzkowa, nie ma przeciwwskazan do tego, zeby jego strony zdecydowaly, iz w uktadzie
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unormujg tylko pewne kwestie dotyczace praw i obowigzkéw pracodawcy i pracowni-
kow. Jest to kluczowe, gdyz wytaczenie obowigzku (oraz mozliwosci) wprowadzenia re-
gulaminu pracy ma miejsce, wéwczas gdy uktad reguluje wszystkie kwestie, ktére zgod-
nie z art. 104 § 1 KP (czyli organizacja i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym
prawa i obowiazki pracodawcy i pracownikéw) stanowig tres¢ regulaminu pracy.

Powyzsze prowadzi do wniosku, ze — biorgc pod uwage wptyw uktadu zbiorowego pracy
na regulamin pracy — mozna wyrdézni¢ 3 mozliwosci.

Po pierwsze, uktad w ogdle nie odnosi sie do kwestii dotyczacych proceséw i organiza-
cji pracy i obowiazkéw w zakladzie pracy z nimi zwigzanymi (np. reguluje tylko materie
zasad ustalania wynagrodzen). Taka sytuacja jest, z punktu widzenia wprowadzania re-
gulaminu pracy, identyczna jak ta, gdy uktadu w ogoéle nie ma, a zastosowanie znajduja
w pelni reguly wynikajace z wielkos$ci zatrudnienia.

Po drugie, uktad w sposéb zupelny wyczerpuje materie regulaminu pracy. Konsekwencja
bedzie wéwczas niedopuszczalnosé wprowadzenia regulaminu pracy.

Po trzecie wreszcie, uktad bedzie jedynie czesciowo normowal materie regulaminu
pracy. W takim wypadku tres¢ regulaminu pracy bedzie wezsza od standardowej o te
kwestie, ktére znajda sie w uktadzie zbiorowym. Co istotne, nie ma przeciwwskazan, zeby
w takiej sytuacji oba akty, tj. uktad i regulamin pracy, funkcjonowaty jednoczesnie.

U pracodawcy obowiazuje zaktadowy uktad zbiorowy pracy, w ktérym strony zdecydowaly sie
unormowac catosciowo materie zwigzana z wynagrodzeniami za prace, w tym z zasadami jego wy-
ptaty oraz z czasem pracy.

Pominieto natomiast takie zagadnienia, jak obowiazki zwiazane z BHP, sposob potwierdzania obec-
nosci oraz usprawiedliwiania nieobecnosci czy tez warunki przebywania na terenie zaktadu pracy
po godzinach pracy.

W takiej sytuacji pracodawca powinien wydacd takze regulamin pracy, ktdrego tresc¢ bedzie sie ogra-
niczata do unormowania tych kwestii, o ktérych mowa w art. 104 § 1 KP oraz innych (np. monito-
ringu), ktére nie znalazty sie w tresci uktadu.

W kontekscie wplywu objecia pracodawcy uktadem zbiorowym pracy na wydanie regula-
minu pracy do oméwienia pozostaje jeszcze zagadnienie skutkéw wprowadzenia uktadu,
woéwczas gdy regulamin pracy juz obowiazuje, oraz sytuacji odwrotnej, tj. zakonczenia
obowiazywania uktadu, gdy regulowal on materie regulaminowa.

W pierwszej z nich, ze wzgledu na wskazywane powyzej pierwszenstwo uktadu przed
regulaminem oznaczajace brak mozliwo$ci obowigzywania regulaminu pracy, gdy odpo-
wiednio szczegblowe regulacje zawiera uktad, nalezy przyjaé, ze wprowadzenie uktadu
skutkuje zastapieniem przez jego postanowienia dotychczasowego regulaminu pracy
(oczywiscie w zakresie, w jakim tresci te sie pokrywajg). Artykul 104 KP nie zawiera,
co prawda, wprost odpowiednika art. 772 § 3 KP, ktéry dotyczy regulaminu wynagra-
dzania (zgodnie z nim regulamin wynagradzania obowiazuje do czasu objecia pracow-
nikéw zakladowym uktadem zbiorowym pracy lub ponadzaktadowym ukladem zbio-
rowym pracy ustalajacym warunki wynagradzania za prace oraz przyznawania innych
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swiadczen zwiazanych z pracgq w zakresie i w sposdb umozliwiajacy okreslanie, na jego
podstawie, indywidualnych warunkéw uméw o prace), jednakze — uwzgledniajac bar-
dzo zblizone regulacje dotyczace relacji obu regulaminéw do uktadu zbiorowego — na-
lezy przyjaé, ze takze przy regulaminie pracy zastosowanie znajdzie zasada zaprzestania
obowiazywania tego aktu.

W sytuacji odwrotnej, tj. zakonczenia obowigzywania uktadu, zaczyna sie stosowac zwy-
czajne reguly wynikajace z wielkosci pracodawcy. Tym samym pojawi sie obowigzek lub
mozliwo$¢é wprowadzenia regulaminu pracy.

2. Procedura wprowadzania regulaminu pracy

Wprowadzenie regulaminu, niezaleznie od tego, czy wynika to z obowigzku pracodawcy,
czy tez z jego decyzji, przebiega wedltug tego samego schematu (a doktadniej rzecz bio-
rac, wedtug tych samych schematéw). Innymi stowy, bez wzgledu na to, czy pracodawca
chce, czy musi wprowadzi¢ regulamin pracy, jego postepowanie bedzie takie samo. Nie
oznacza to jednak, ze ustawodawca przewidziat tylko jedng uniwersalng procedure. Jest
ona bowiem zréznicowana, ale wedtug innego kryterium.

Ot6z, tak jak w kontekscie obligatoryjnosci badz fakultatywnosci wprowadzenia regula-
minu, o sytuacji pracodawcy decyduja 2 czynniki (wielkos¢ zatrudnienia i objecie ukta-
dem zbiorowym pracy), tak w kontekscie procedury wprowadzania tego aktu kluczowe
znaczenie ma fakt, czy u pracodawcy dziataja organizacje zwigzkowe czy nie, a w dalszej
kolejnosci - liczba tych organizacji.

W $wietle przepiséw KP (art. 1042) oraz ZwZawU procedura wprowadzenia regulaminu
pracy moze przebiegaé wedtug jednego z trzech scenariuszy: pierwszy dotyczy sytuaciji,
gdy u pracodawcy nie dziata zadna zaktadowa organizacja zwigzkowa, drugi ma miejsce
waéwczas, gdy funkcjonuje u niego jedna organizacja, a trzeci — jezeli jest on objety zakre-
sem dziatania wiecej niz jednej organizacji zwiazkowe;j.

Pracodawca zatrudniajacy 40 pracownikéw, nieobjety uktadem zbiorowym pracy, oraz praco-
dawca zatrudniajacy 70 osob sa w réznej sytuacji w kontekscie obowigzku wprowadzenia regula-
minu pracy. Pierwszy z nich moze, lecz nie musi tego zrobi¢, podczas gdy drugi jest do tego zobli-
gowany. Jezeli jednak u obu nie dziatajq organizacje zwigzkowe i regulamin pracy bedzie wprowa-
dzany u kazdego z nich, wéwczas beda oni postepowali identycznie.

Ustawodawca postuguje sie w art. 104 KP okresleniem zakladowa organizacja zwigzkowa, jednak
doktadnie takie same reguty obowiazuja, gdy pracodawca jest objety zakresem dziatania miedzy-
zaktadowej organizacji zwiazkowej.

Warto przy tym pamietacd, ze zakladowa organizacja zwigzkowa korzysta z przystugujacych jej
uprawnien (w tym tych dotyczacych wpltywu na regulamin pracy), jezeli zrzesza co najmniej
10 czlonkéw bedacych pracownikami lub innymi niz pracownicy osobami wykonujacymi prace za-
robkowa (np. zleceniobiorcéw, przy czym osoby niebedgce pracownikami muszg sie legitymowac
co najmniej 6-miesiecznym okresem swiadczenia pracy na rzecz pracodawcy), ktorzy to cztonko-
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wie sg zatrudnieni u pracodawcy objetego zakresem dziatania tej zaktadowej organizacji zwiazko-
wej. Z kolei w przypadku organizacji miedzyzaktadowej przy weryfikacji zrzeszania co najmniej 10
cztonkow uwzglednia sie wszystkie osoby w niej zrzeszone, niezaleznie od tego ilu cztonkow pra-
cuje u poszczegolnych pracodawcow. Tym samym, jezeli cztonkiem organizacji miedzyzaktadowe;j
jest nawet tylko jeden pracownik danego pracodawcy, organizacja ta bedzie korzystata u tego pra-
codawcy z wszelkich uprawnien, o ile u pozostatych podmiotow, u ktérych dziata, zrzesza ponadto
co najmniej 9 cztonkdéw.

2.1. Brak organizacji zwigzkowej

Jest to sytuacja zdecydowanie najprostsza proceduralnie. Ustawodawca wskazuje bo-
wiem, ze wéwczas regulamin pracy wprowadza pracodawca. Oznacza to, ze pracodawca
samodzielnie opracowuje calg tre$é regulaminu. Warto zaznaczy¢, ze nie ma on obo-
wigzku pytania o zdanie zatogi czy jej przedstawicieli, np. rady pracownikdéw.

Pewien wyjatek od catkowitej samodzielnosci pracodawcy w zakresie ustalania tresci re-
gulaminu pracy wynika z art. 2001 KP. Dotyczy on ustalania wykazu prac lekkich, przy
ktérych moga by¢ zatrudnieni mtodociani. Zgodnie bowiem z § 3 tego przepisu wy-
kaz ten (ktory stanowi cze$é regulaminu pracy) jest, co prawda, okreSlany przez praco-
dawce, ale po uzyskaniu zgody lekarza wykonujacego zadania stuzby medycyny pracy.
Co wiecej, nastepnie wykaz jest zatwierdzany jeszcze przez wlasciwego inspektora pracy.
Z mocy ustawy nie moze on zawiera¢ prac wzbronionych mlodocianym okreslonych
PraceWzbrMtodR.

Oczywiscie niezaleznie od powyzszego pracodawca, ustalajac tre$¢ regulaminu pracy sa-
modzielnie, nie moze przyjac rozwigzan sprzecznych z prawem, o charakterze dyskrymi-
nacyjnym czy tez mniej korzystnych dla pracownikéw niz przepisy prawa pracy wynika-
jace czy to z ustaw, czy rozporzadzen.

Nawet jednak powyzsze rozwigzania nie zmieniaja faktu, ze swoboda pracodawcy w za-
kresie wprowadzania regulaminu pracy, u ktérego nie dziata zadna organizacja zwigz-
kowa, jest bardzo szeroka.

2.2. Jedna organizacja zwigzkowa

W przypadku pracodawcy objetego zakresem dzialania jednej organizacji zwigzkowej
(lub organizacji miedzyzaktadowej — zob. pkt 2 niniejszego rozdzialu) w art. 1042 § 1 KP
wskazuje sie, ze pracodawca ustala regulamin pracy w uzgodnieniu z ta organizacja.
Oznacza to zatem, ze bez tego uzgodnienia regulamin pracy nie moze zosta¢ ustalony.

Uzycie w tym przepisie stowa ,uzgadnia” ma bardzo daleko idace skutki. Wynika to
z tego, ze o ,uzgodnieniu” mozna méwic¢, wéwczas gdy obie strony dojda do zgody, czyli
do jednakowego stanowiska. W konsekwencji brak wypracowania wspdlnego stanowi-
ska przez pracodawce z organizacja zwiazkowa uniemozliwia samodzielne wpro-
wadzenie regulaminu przez pracodawce.



2. Procedura wprowadzania regulaminu pracy

Regulamin pracy wydany przez pracodawce bez wymaganego uzgodnienia z zaktadowgq organiza-
cja zwigzkowa nie ma mocy wiazacej (wyr. SN z 21.3.2001 r., I PKN 320/00, Legalis).

Taka regulacja mogtaby w konsekwencji prowadzi¢ do swoistego paralizu polegajacego
naniemozliwosci wprowadzenia regulaminu pracy przez pracodawce ze wzgledu na brak
akceptacji ze strony zwigzkowej. Mogloby to by¢ szczegdlnie istotne w sytuacji, w ktorej
na pracodawcy ciazytby obowiazek wydania regulaminu pracy, a nie mégtby on go zre-
alizowac z powodu braku mozliwos$ci dojscia do uzgodnienia jego tresci.

W celu unikniecia takich problemdéw ustawodawca przewidzial, ze w razie nieuzgod-
nienia tresci regulaminu pracy z zakladowa organizacja zwiazkowa w ustalonym
przez strony terminie regulamin pracy ustala pracodawca.

Kodeks pracy przewiduje zatem konstrukcje polegajaca na tym, ze co do zasady, regu-
lamin pracy moze zosta¢ ustalony tylko wéwczas, gdy pracodawca i strona zwigzkowa
zgodza sie co do jego tresci, jednakze brak tego uzgodnienia nie przekresla definityw-
nie mozliwosci wprowadzenia tego aktu. Pracodawca uzyskuje bowiem samodzielnosé
w jego ustaleniu (czyli mamy do czynienia z sytuacja analogiczna do tej, w ktorej u pra-
codawcy nie dziala organizacja zwigzkowa), jezeli stan niemozliwosci uzgodnienia trwa
odpowiednio dtugo.

Ustawodawca nie wskazal w kontekscie tej sytuacji jednoznacznie okresu, po uptywie
ktérego pracodawca zostaje zwolniony z obowigzku uzgadniania regulaminu pracy, a za-
miast tego postuzyt sie formuta, zgodnie z ktérg okres ten ma zostaé ustalony przez
strony. Z tego wzgledu warto juz na wstepie rozmow prowadzonych przez praco-
dawce ze strona zwiazkowa ustali¢ termin na ich zakonczenie. Brak tego terminu
wyklucza bowiem zaistnienie stanu, w ktérym termin uptynie, czyli uzyskanie przez pra-
codawce mozliwo$ci samodzielnego jego wprowadzenia.

Termin, o ktéorym mowa w art. 1042 § 2 KP, biegnie od dnia przedstawienia organizacji zwigzkowej
propozycji brzmienia regulaminu pracy przez pracodawce.

W konsekwencji kluczowa staje sie kwestia tego, jakie sa skutki nieustalenia tego terminu
przez strony, czyli w praktyce, czy termin ten moze by¢ ustalony samodzielnie przez pra-
codawce. Mimo Ze mozna spotkaé poglady, z ktérych wynika, iz brak wspdlnego ustale-
nia terminu przez strony skutkuje przyjeciem, zZe stosuje sie wowczas termin 30-dniowy’,
to jednak w cytowanym juz wyroku z 21.3.2001 r. (I PKN 320/00, Legalis) SN przyijat,
ze: ,pracodawca nie moze samodzielnie ustali¢ regulaminu pracy, jezeli nie uzgodni go
z zaktadowgq organizacja zwigzkowa, jak réwniez nie moze tego uczyni¢ wtedy, gdy nie
uda sie mu z nig ustali¢ terminu, do ktérego maja z nig by¢ prowadzone uzgodnienia jego
tresci”.

1 Tak np. E. Maniewska, (w:) K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2021, s. 772.
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2.3. Wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa

Najbardziej rozbudowana procedura wprowadzania regulaminu pracy ma miejsce, wow-
czas gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa.

Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze okolicznos¢ ta nie jest regulowana w KP,
a w ZwZawU. Kluczowe znaczenie ma przy tym art. 30 ZwZawU. Ze wzgledu na kon-
strukcje, w mysl ktérej w zakresie praw i intereséw zbiorowych (a takim jest ustalenie
tresci regulaminu pracy) zwiazki zawodowe reprezentujg wszystkie osoby niezaleznie
od ich przynaleznosci zwigzkowej (art. 7 ust. 1 ZwZawU), jako regula przyjeta jest za-
sada, ze w sprawach wymagajacych zawarcia uzgodnienia stanowiska z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi organizacje te przedstawiaja wspdlnie uzgodnione stano-
wisko, a sposdb ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez wytoniona do tych
spraw wspdlng reprezentacje zwigzkowa okresla porozumienie zawarte przez organiza-
cje zwiazkowe (art. 30 ust. 5 ZwZawU).

Oczywiscie nie byloby racjonalne zatozenie, ze w przypadku wielosci organizacji zwigz-
kowych zawsze beda one zajmowaly wspdlne stanowisko w kwestii regulaminu pracy.
Z tego powodu ustawodawca wprowadzit art. 30 ust. 6 ZwZawU. Przepis ten zawiera dwa
mechanizmy, ktére maja w zatozeniu utatwié rozwiazanie takiej sytuacji.

Po pierwsze, do przyjecia, ze mamy do czynienia ze wspdlnym stanowiskiem strony
zwigzkowej, wystarczy, ze wspdlnie uzgodnione stanowisko przedstawig co najmniej
wszystkie organizacje reprezentatywne u danego pracodawcy. Co wazne, na potrzeby
procedury wprowadzania regulaminu pracy wzmocniona pozycja zostata przyznana ta-
kim organizacjom zaktadowym, ktére spetniaja ogdlne przestanki reprezentatywnosci,
o ktérych mowa w art. 253 ZwZawU, ale jednoczesnie dodatkowo spetniajg wymdg zrze-
szania co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.

Zgodnie z art. 253 ZwZawU zakladowa organizacja zwigzkowa jest reprezentatywna, jezeli zrzesza
albo 8% os6b wykonujacych prace zarobkowa u pracodawcy (dotyczy to organizacji zaktadowych
nalezacych do NSZZ ,Solidarno$¢”, OPZZ lub Forum Zwigzkéw Zawodowych), albo 15% tych oséb
(pozostate organizacje zwiazkowe).

Gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, a zadna z nich nie spelnia po-
wyzszego wymogu liczbowego, wéwczas reprezentatywna jest organizacja najliczniejsza.

U pracodawcy dziata 5 organizacji zwiazkowych. Trzy z nich (A, B i C) sa reprezentatywne, przy
czym zarOowno organizacja A, jak i B zrzeszaja w tym co najmniej 5% pracownikow pracodawcy
(organizacja C zrzesza gtownie zleceniobiorcéw), a pozostate dwie (D i E) nie maja tej cechy.

W s$wietle procedury wprowadzania regulaminu pracy bedzie mozna méwié, ze spetniony jest wy-
mog wspdlnego stanowiska strony zwigzkowej, wowczas gdy zaakceptuja je co najmniej organiza-
cje A i B. Ewentualne poparcie lub brak poparcia tego stanowiska przez pozostate organizacje nie
ma formalnego znaczenia. Jezeli z kolei stanowisko popra wszystkie organizacje oprocz organiza-
cji A, wowczas nie bedzie mozna mowi¢ o wspdlnie uzgodnionym stanowisku strony zwiazkowej.
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2. Procedura wprowadzania regulaminu pracy

Nalezy jeszcze dodaéd, ze jezeli z dziatajacych u pracodawcy organizacji zwigzkowych
tylko jedna jest reprezentatywna zaktadowa organizacjg zwiazkowa, zrzeszajaca co naj-
mniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy, wowczas to jej zdanie jest trakto-
wane jako wspdlny gtos strony zwigzkowej (art. 30 ust. 7 ZwZawU).

Z praktycznego punktu widzenia duze znaczenie ma fakt, ze zdaniem SN (wyr.
7 19.1.2012 r., I PK 83/11, Legalis): ,,Uzyte w art. 30 ust. 5 ZwZawU sformutowanie:
»wspdlnie uzgodnionego stanowiska« oznacza, iz chodzi w nim o zgodne stanowisko
ustalone uprzednio przez przedstawicieli wszystkich zaktadowych organizacji zwigzko-
wych albo przynajmniej organizacji reprezentatywnych, tozsame co do tresci i zawarte
w jednym pismie adresowanym do pracodawcy, a nie o stanowiska odrebnie i samodziel-
nie zajete przez poszczegdlne organizacje zwigzkowe”.

Drugi mechanizm usprawniajacy wprowadzanie regulaminu pracy wprowadzony
w art. 30 ust. 6 ZwZawU polega na tym, Ze ustawowo przewidziany zostat termin na za-
jecie wspdlnego stanowiska przez organizacje zwigzkowe. Termin ten wynosi 30 dni i na-
lezy go liczy¢ od dnia, w ktérym nastapilo zawiadomienie przez pracodawce ostatniej
z organizacji o zamiarze ustalenia regulaminu pracy.

Uplyw tego terminu bez przedstawienia uzgodnionego stanowiska organizacji zwigzko-
wych uprawnia pracodawce do samodzielnego ustalenia regulaminu. Ustawodawca za-
strzega jednak, ze w takiej sytuacji pracodawca jest zobowiazany do rozpatrzenia od-
rebnych stanowisk organizacji zwiazkowych. W praktyce egzekwowanie tego obowigzku
zar6wno przez strone zwiazkows, jak i organy panstwa jest jednak bardzo trudne. Tym
samym termin 30-dniowy jest takze terminem dla organizacji na przedstawienie swoich
wlasnych stanowisk, jezeli nie sa one w stanie uzgodni¢ wspdlnego stanowiska.

Ostatnia kwestig jest odpowiedZ na pytanie o mozliwosci dziatania pracodawcy, wow-
czas gdy w ustawowym terminie organizacje zwigzkowe skutecznie przedstawig wspol-
nie uzgodnione stanowisko, w ktorym nie wyraza zgody na propozycje przedstawione
przez pracodawce. Ze wzgledu na literalne brzmienie przepisu nalezy uznaé, ze w ta-
kiej sytuacji pracodawca nie ma mozliwosci samodzielnego ustalenia regulaminu pracy,
w zwiazku z czym konieczne staje sie prowadzenie rozméw z organizacjami zwigzko-
wymiw celu uzgodnienia jego tresci. W przywotywanym juz wyrokuz 21.3.2001 r. (IPKN
320/00, Legalis) SN uznal, ze wéwczas pracodawca moze zaproponowac stronie zwigz-
kowej ustalenie terminu, do ktdrego te uzgodnienia beda prowadzone. Jezeli termin taki
zostanie zaaprobowany, to (podobnie jak w przypadku, gdy w zaktadzie pracy dziala
jedna organizacja zwiazkowa) pracodawca po jego uplywie moze samodzielnie wprowa-
dzié regulamin pracy. Podobne uprawnienie zyska réwniez, gdy strona zwiazkowa (czyli
co najmniej wszystkie organizacje reprezentatywne) nie osiagnie wspoélnego stanowiska
co do aprobaty lub odrzucenia terminu zaproponowanego przez pracodawce. Jezeli zas
organizacje zwigzkowe wspolnie nie wyraza zgody na ustalenie terminu, konieczne be-
dzie prowadzenie z nimi rozméw az do dokonania ostatecznych uzgodnien co do tresci
regulaminu pracy.

W kontekscie wprowadzenia regulaminu pracy warto zaznaczy¢, ze najczesciej akt ten
nie zawiera w swojej tresci okreslenia czasu jego obowigzywania (jest wydany na czas
nieokreslony). Za dopuszczalne jednak uznaje sie takze okreslenie z géry czasu obowig-
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zywania regulaminu. W takiej sytuacji, po uptywie wskazanego okresu, regulamin prze-
stanie obowigzywad automatycznie. Jezeli w tym momencie pracodawca bedzie objety
obowiazkiem posiadania regulaminu pracy bedzie on musiat wprowadzié¢ nowy regula-
min.

3. Procedura i skutki zmiany regulaminu pracy

Wprowadzenie regulaminu u danego pracodawcy jest zazwyczaj jednostkowym dziata-
niem. Innymi stowy, jezeli pracodawca wprowadzi regulamin pracy, to zazwyczaj wiecej
tej czynnosci nie dokonuje (moga sie zdarzy¢ wyjatkowe okolicznosci, w ktérych taka
sytuacja bedzie miata miejsce, jednak w praktyce sa one rzadkie i moga przede wszyst-
kim mieé miejsce jako konsekwencja uchylenia regulaminu przez pracodawce, a nastep-
nie podjecia decyzji o jego ponownym wprowadzeniu lub gdy zatrudnienie u pracodawcy
ponownie przekroczy prég 50 pracownikow).

Jednoczes$nie raz przyjete w regulaminie zasady obowigzujace w zakladzie pracy moga
ulega¢ zmianom. Pracodawca z réznych przyczyn moze chcie¢ modyfikowaé poszcze-
gblne regulacje, ktére pierwotnie sie w nim znalazty. Kodeks pracy nie zawiera wprost
przepisow odnoszacych sie do tej kwestii, jednak w zadnym wypadku nie oznacza to za-
kazu zmieniania postanowien tego aktu, gdyz takie rozwiazanie bytoby catkowicie po-
zbawione sensu.

W konsekwencji nie budzi watpliwosci prawo pracodawcy do zmiany tresci regulaminu
pracy. Powszechnie przyjmuje sie przy tym, ze procedura zmiany przebiega identycznie
jak procedura jego wprowadzenia, co w szczegdlnosci dotyczy mozliwosci samodziel-
nego dziatania pracodawcy lub jego wspdlpracy ze strong zwigzkowa.

W razie braku organizacji zwigzkowych zmiana regulaminu pracy jest dokonywana catkowicie sa-
modzielnie przez pracodawce. Jezeli takie organizacje dziataja u pracodawcy, stosuje sie woéwczas
odpowiednio rozwigzania dotyczace ich udzialu przy ustalaniu regulaminu.

W kontekscie zmian regulaminu pracy i roli strony zwiazkowej w tym procesie warto jesz-
cze rozwazy¢ skutki powstania organizacji zwiazkowej u pracodawcy dotychczas nieob-
jetego dziataniem zadnego zwigzku zawodowego, u ktérego obowiazuje juz regulamin
pracy. Stanowisko w tej kwestii zajat SN w wyroku z 7.12.2005 r. (III PK 29/04, Legalis),
w ktérym stwierdzil, ze: ,, Regulaminy wynagradzania i pracy, ustalone i wprowadzone
w zycie zgodnie z obowigzujacymi przepisami zanim u pracodawcy powstaly zwiazki za-
wodowe (zakladowe organizacje zwigzkowe), nie wymagaly pdzniejszego uzgodnienia
z nowo utworzonymi organizacjami zwigzkowymi i jako wewnatrzzaktadowe akty nor-
matywne nie utracity mocy obowigzujacej tylko dlatego, ze u pracodawcy zaczetly dziataé
zwigzki zawodowe”. Tym samym regulamin pracy obowigzuje nadal, a pracodawca nie
ma obowigzku podejmowania dziatain w celu uzgodnienia jego tresci z nowo powstata
organizacja.
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4. Wejscie regulaminu pracy i jego zmian w zycie

Jednoczes$nie jednak, jezeli taki pracodawca podejmie nastepnie decyzje o checi zmiany
obowiazujacych dotychczas postanowien, bedzie juz musiat uwzgledni¢ fakt dziatania
u niego organizacji zwigzkowej i uzgodnic tres¢ tych zmian z tg organizacja.

4. WejScie regulaminu pracy i jego zmian w zycie

Regulamin pracy jest traktowany jako zZrédto prawa pracy, czyli swoisty akt normatywny
obejmujacy danego pracodawce. Podobnie zatem jak w przypadku ustaw czy innych
aktéw prawnych ustawodawca rozréznia dwa zdarzenia: przyjecie (ustalenie, wprowa-
dzenie) regulaminu pracy oraz jego wejscie w zycie.

Wprowadzenie regulaminu oznacza przyjecie jego tresci oraz jego ,,upublicznienie”, czyli
wskazanie zatodze. Natomiast wejscie w Zycie oznacza moment, od ktérego postanowie-
nia regulaminu pracy zaczynaja by¢ wigzace.

Podobnie jak w kontekscie procedury, takze regulacje dotyczace zaréwno wejscia w zycie
nowego regulaminu pracy, jak i wprowadzania zmian do tresci juz obowigzujacego sa
identyczne. Tym samym uwagi dotyczace wejScia w zZycie regulaminu majg zastosowanie
do wejscia w zycie jego zmian.

Zgodnie z art. 1043 § 1 KP regulamin pracy wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania
go do wiadomosci pracownikdw, w sposob przyjety u danego pracodawcy.

Kodeks pracy rozréznia wiec etap ustalania tresci regulaminu pracy, ktéry albo jest
dziataniem jednostronnym pracodawcy, albo obejmuje udziat strony zwiazkowej, na-
stepnie czynnos¢, ktdra jest podanie do wiadomosci pracownikéw regulaminu pracy,
a wreszcie skutek w postaci rozpoczecia obowigzywania regulaminu.

Przyjete w KP rozwiazanie wymaga przybliZenia kilku zagadnien.

Po pierwsze, konsekwencjg art. 1043 § 1 KP jest to, ze samo ustalenie regulaminu do-
konane z zachowaniem calej procedury (zwlaszcza uzgodnien ze strong zwiazkowa)
nie powoduje, ze akt ten wiaze pracownikow. Co wiecej, zakonczenie aktywnosci pra-
codawcy na tym etapie bedzie oznaczaé, ze nie bedzie u niego obowigzywat regulamin
pracy, co moze oznaczac naruszenie obowigzku prawnego w przypadku tych pracodaw-
c6w, u ktérych wprowadzenie regulaminu pracy jest obowigzkowe.

Po drugie, termin, o ktérym mowa w analizowanym przepisie KP, rozpoczyna swéj bieg
od konkretnego dnia, ktérym jest dzien podania regulaminu do wiadomosci pracow-
nikéw, i wynosi 2 tygodnie. Jako ze ustawodawca postuguje sie zwrotem ,,po uptywie
2 tygodni”, nalezy przyjaé, ze regulamin zaczyna obowigzywac nie ostatniego dnia 2-ty-
godniowego okresu, ale pierwszego dnia po jego zakonczeniu.

Pracodawca, po ustaleniu tre$ci regulaminu pracy, 5 maja podat go do wiadomosci swoich pracow-
nikow. Od 5 maja rozpoczyna zatem swoj bieg okres poprzedzajacy jego wejscie w zycie, a tym sa-
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mym konczy sie on w $rode 19 maja (art. 112 KC). W konsekwencji nalezy przyjac, ze zaczyna on
obowiazywac od 20 maja.

Po trzecie wreszcie, ustawodawca wymaga podania regulaminu pracy do wiadomosci
pracownikéw ,,w sposéb przyjety u danego pracodawcy”.

Regulacja dotyczaca wejscia w zycie regulaminu pracy jest wtasciwie identyczna jak re-
gulaminu wynagradzania, stad takze do regulaminu pracy znajdzie zastosowanie mysl
wyrazona w wyroku SN z 19.1.2012 r. przedstawiona ponize;j.

Dla skutecznosci wejscia w zycie regulaminu wynagradzania badz jego zmian, ktére powoduja, iz
regulamin ten staje sie Zrédtem prawa pracy, zgodnie z art. 9 § 1 KP, decydujace znaczenie ma za-
chowanie przez pracodawce trybu wymaganego w art. 772 § 6 KP, polegajacego na podaniu regu-
laminu do wiadomosci pracownikéw w sposéb przyjety uniego (wyr. SNz 19.1.1012r.,IPK83/11,
Legalis).

Uzyta przez ustawodawce formuta ogtaszania regulaminu pracy zapewnia duzg elastycz-
nos¢ w tym zakresie. Nie ma zatem zadnych przeciwwskazan, azeby ogloszenie nastapito
w drodze wywieszenia regulaminu na tablicy ogloszen, dostarczenia kazdemu pracow-
nikowi papierowej kopi regulaminu czy tez wystania maila na stuzbowy adres mailowy
z trescig tego aktu lub zamieszczenia go na wewnetrznej platformie stuzacej do komuni-
kacji z pracownikami w wersji elektronicznej. Nie bedzie jednak wystarczajace zamiesz-
czenie w taki spos6b samej informacji o fakcie wprowadzenia regulaminu (lub jego zmia-
nie) bez podania jego tresci.

Sposéb przyjety u danego pracodawcy moze w szczegdlnosci wynikac z utrwalonego
zwyczaju, ale moze tez by¢ okreslony w samym regulaminie (wéwczas bedzie sie go sto-
sowato do oglaszania zmian tego aktu oraz wprowadzenia nowego regulaminu). W przy-
padku pracodawcéw, ktdrzy sa nowymi podmiotami albo u ktérych dotychezas nie byto
koniecznos$ci podawania okreslonych tresci do wiadomo$¢ zatogi, nalezy przyjaé, ze spo-
sob zawiadomienia ustala samodzielnie pracodawca. Powinien on przy tym wybrac taka
metode, ktéra w najpelniejszy sposob zagwarantuje skuteczne dotarcie tej informacji do
wszystkich pracownikéw.

Wejscie w zycie regulaminu zalezy od podania go do wiadomosci pracownikéw. Z powyz-
szego wynika, ze jezeli dany pracownik nie zapozna sie z tg informacja, nie oznacza to, ze
nie jest objety postanowieniami wprowadzonego lub zmienianego regulaminu — akt ten
bedzie miat zastosowanie réwniez do niego. Dotyczy to takze tych oséb, ktére w okresie,
kiedy regulamin byt wprowadzany lub zmieniany, byly nieobecne w pracy.

Pracownik przebywajacy na trwajacym miesigc zwolnieniu lekarskim bedzie objety postanowie-
niami regulaminu pracy, ktdry zostat podany do wiadomosci pracownikéw i wszedt w zycie w cza-
sie jego nieobecnosci.

Zmiana tre$ci regulaminu pracy sita rzeczy wywoluje zmiane sytuacji pracownikéw.
Zmiany te sg wigzace dla zatrudnionych od chwili ich wejscia w zycie. Nie jest tu wyma-
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gane stosowanie wypowiedzenia zmieniajacego, niezaleznie od tego, czy nowe rozwia-
zania sg dla pracownikow korzystniejsze, czy mniej korzystne od dotychczasowych.

W przypadku wprowadzenia nowego regulaminu bedzie on zazwyczaj zastepowat do-
tychczasowe polecenia pracodawcy, wiec réwniez ich oddziatywanie na sytuacje pracow-
nikdw nastepuje automatycznie. Wyjatkiem moze by¢ okoliczno$é, gdy dana kwestia,
ktéra zostala uregulowana regulaminem pracy, jest takze okreslona w umowie o prace.
W takiej sytuacji, jezeli postanowienie regulaminu pracy bedzie korzystniejsze dla pra-
cownika od tresci umowy, z mocy prawa od chwili wejscia w zycie regulaminu postano-
wienie umowne straci w tym zakresie skutecznos¢. Jezeli jednak to umowa jest korzyst-
niejsza, pracodawca nadal bedzie nig zwigzany.

W umowie o prace pracownik miat okreslony dzien wyptaty wynagrodzenia jako 8. dzien miesiaca
(ptatne z dotu). Nowo wprowadzony regulamin okreslit date wyptaty u pracodawcy na 3. dzien
miesigca. Jako ze wczesniejszy termin wyptaty wynagrodzenia mozna uznac za korzystniejsze roz-
wigzanie z punktu widzenia pracownika, od chwili wejscia regulaminu pracy w zycie bedzie on
mogt skutecznie zadac otrzymywania wynagrodzenia 3. dnia miesiaca.

5. Informowanie juz zatrudnionych oraz nowo
przyjmowanych do pracy o tresci regulaminu pracy

Obok obowigzku podania regulaminu pracy do wiadomosci pracownikow (obowigzek
o charakterze zbiorowym) ustawodawca przewiduje jeszcze obowigzek pracodawcy in-
formowania indywidualnie pracownikéw o tresci regulaminu.

W kontekscie informowania indywidualnie pracownikéw o wprowadzaniu i zmianach
regulaminu pracy nalezy rozréznic sytuacje oséb juz zatrudnionych w momencie, kiedy
te dziatania majq miejsce, oraz os6b nowo zatrudnionych, dopiero nawiazujacych stosu-
nek pracy z pracodawca.

W stosunku do nowych pracownikéw wprost zastosowanie znajduje art. 1043 § 2 KP,
zgodnie z ktérym pracodawca jest obowiazany zapozna¢ pracownika z trescia regu-
laminu pracy przed dopuszczeniem go do pracy. Tym samym kazda osoba przyjmo-
wana do pracy powinna zosta¢ indywidualnie zapoznana z aktualnie obowigzujaca tre-
$cig regulaminu pracy. Co wiecej, pracownik taki jest z kolei zobowigzany do potwierdze-
nia zapoznania sie z trescig regulaminu, a potwierdzenie to umieszcza sie w czesci B akt
osobowych pracownika (§ 3 pkt 2 lit. e DokPracR).

Wiecej probleméw rodzi w tym kontekscie sytuacja oséb juz zatrudnionych. Kodeks pracy
bezposrednio nie wskazuje na generalny obowiazek ich indywidualnego informowania.
Posrednio, czesciowo taki obowiazek wynika jednak z art. 29 § 32 KP. Uwzgledniajac ca-
toksztatt skutkdw zwigzanych z przekazywaniem okreslonych informacji pracownikom,
nalezy przyjaé, ze w interesie pracodawcy lezy dokonanie takiego indywidualnego za-
wiadomienia oraz uzyskania potwierdzenia tego faktu przez pracownika.
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