stosunkdw pracy oraz ich przedstawicieli. Wreszcie czg§¢
trzecia — diagnoza obecnej rzeczywistoSci, zastosowania
obowigzujacego modelu w praktyce zaktadowe;.

Uzyty w tytule w liczbie mnogiej zwrot: ,,modele wy-
nagrodzenia za pracg”, to swoisty skrot myS§lowy. Z jed-
nej strony ukazuje przyjety w Kodeksie pracy algorytm
ksztattowania wynagrodzenia za prace wedle znaczenia
leksykalnego. W jezyku potocznym termin ,,model” ma
kilka znaczen.. Oznacza m.in. wzor, wedle ktdrego co$
jest lub tez ma by¢ wykonywane (Sobol, 2002, s. 469).
Z drugiej strony powoduje wazkie implikacje. Naj-
pierw, w Polsce Ludowej, odnoszace si¢ do pracowni-
kéw sektora uspolecznionego. W podZniejszym okresie
do pracownikéw sektora publicznego i prywatnego, do
ktorych tytutowy model znajduje zastosowanie z roznym
stopniem nasilenia. Antycypujac dalsze rozwazania, juz
w tym miejscu wskaza¢ nalezy, ze do potowy 1996 r.
Kodeks pracy nie postugiwatl si¢ pojeciem ,,pracodaw-
ca”, ale ,zaktad pracy”. Zaktady pracy byly podzielo-
ne, zasadniczo wedlug kryterium wtasnoSci, na uspo-
tecznione i nieuspolecznione. Istnienie tych drugich
marginalizowano ze wzgledoéw ideologicznych. Kodeks
pracy w panstwie socjalistycznym znajdowal zastosowa-
nie w wickszym stopniu do pracownikéw sektora uspo-
tecznionego niz nieuspolecznionego (Szubert, 1976,
s. 63-64). Na poczatku czerwca 1996 r. zastapiono poje-
cie ,,zaklad pracy” terminem ,pracodawca”. Wowczas,
réwniez dotychczasowy model wynagrodzenia za prace
ulegt rozpadowi. Natomiast ,,nowy”, znalazl zastosowa-
nie w rownym stopniu, tak dla pracownikow sektora pu-
blicznego, jak rowniez prywatnego. Zasadniczo jednak,
poza zakresem oddzialywania ,,nowego” modelu, zna-
lezli si¢ pracownicy zaliczani to tzw. sfery budzetowe;.
Dla nich wynagrodzenie za pracg jest ksztattowane tzw.
metoda administracyjna, w drodze aktow normatywnych
(Nowik, 2014, s. 30-31)*.

Pierwotny model wynagrodzenia za prace

Jednym z niewielu przepiséw, ktérych brzmienie ule-
glo tylko nieznacznej modyfikacji, w ciagu pigédziesi¢ciu
lat obowigzywania Kodeksu pracy, jest art. 22 § 1% Jego
koficowa tre$¢ nie ulegta zadnej zmianie wobec wersji
pierwotnej’. Przepis ten do chwili obecnej wskazuje na
wynagrodzenie, bez facznika ,za pracg”, podkreslajac
odpfatny charakter stosunku pracy. Cecha ta, jak si¢ wy-
daje, stanowi przyczyne podjecia zatrudnienia pracow-
niczego. Jednocze$nie oznacza, ze wynagrodzenie za
prace stanowi obligatoryjny sktadnik kazdego stosunku
pracy’. Mozna zatem doj$¢ do przekonania, ze wynagro-
dzenie za pracg zajmuje centralng pozycj¢ w stosunku
pracy. Jest ono tak samo wazne dla obu stron stosunku
pracy, cho¢ z zupetnie réznych powoddow.

Ukazana nader wazka cecha stosunku pracy w powia-
zaniu z uspolecznionymi zakladami pracy wystepujacy-
mi w chwili wejScia w zycie przepisow Kodeksu pracy,
moze stanowi¢ uzasadnienie dla silnie scentralizowane-
go, pierwotnego modelu wynagrodzenia za prace. Nor-
matywne odzwierciedlenie powyzszego mozna odnalez¢
w wielu miejscach wersji pierwotnej Kodeksu pracy.
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Przyktadowo bedzie to dawny art. 79 k.p., zakltadajacy
a limine wspotprace rzadu z Centralng Rada Zwiazkéw
Zawodowych (dalej: CRZZ) m.in. w przedmiocie okre-
Slenia ,,zasad wynagradzania za prace”’. Z kolei dawny
art. 238 pkt 1 k.p. odnosit si¢ do zakresu przedmioto-
wego ukladow zbiorowych pracy, ktorych celem, w ob-
szarze wynagrodzenia za pracg, byto doszczeg6lowie-
nie warunkdéw wynagradzania pracownikow ustalonych
przez Rad¢ Ministrow, w trybie, juz wskazanego, art. 79
k.p.8. Zwazy¢ rowniez nalezy na przepisy wprowadzajace
Kodeks pracy w zycie. Mianowicie, art. III § 1 p.w.k.p.
zasadniczo stanowigcy o utracie mocy obowigzywania
przepiséw, ktore zakresem przedmiotowym odnosi-
ty si¢ do zagadniei unormowanych w Kodeksie pracy.
Natomiast, art. XIV p.w.k.p. zaktadal kooperacj¢ rzadu
i CRZZ odnosnie do dostosowania tresci i zastgpienia
juz zawartych uktadéw zbiorowych pracy przepisami
Kodeksu pracy’.

Przechodzac do bardziej szczeg6lowych uwag poswie-
conych przywotanej regulacji prawnej, ustali¢ nalezy
znaczenie zwrotu: ,zasady wynagradzania za pracg”,
o ktorych stanowit dawny art. 79 k.p. Wydaje sie, ze byt
to konglomerat, wypetniajacy tre$¢ analizowanego mo-
delu wynagrodzenia, wedle polityki pafistwowej okresu
PRL. Z jednej strony, zasady te mozna rozumie¢, wedle
juz ustalonego znaczenia leksykalnego - jako regute, nor-
me¢ postgpowania odniesiong do plaszczyzny wynagro-
dzeniowej. Z drugiej strony jako ogo6t wszelkich innych
zagadnien zwigzanych z problematyks wynagrodzenia
za praceg, stanowigcg polityke plac opartg na zasadach
planowania, tak bardzo charakterystyczna przeciez dla
ustroju socjalistycznego. Wydaje sig, ze zaprezentowana
wyzej teza znajduje normatywne uzasadnienie w wielu
owczesnych cze¢sciach Kodeksu pracy. Tytutem przykta-
du mozna wskaza¢ na dawny art. 13 k.p. Akcentowat on:
rodzaj, ilos$¢ i jakos$¢ Swiadczonej pracy — jako determi-
nanty ksztattowania wysokoSci wynagrodzenia za pra-
ce'’. Jednoczesnie nie moze uj$¢ uwadze, ze przepis ten
zostal objety rozdziatem II, zatytulowanym ,,Podstawo-
we zasady prawa pracy”. Patrzac z powyzszej perspek-
tywy, zasadne jest stwierdzenie, ze dawny art. 13 k.p.
mial pryncypialne znaczenie dla polityki ptac ustroju so-
cjalistycznego jako jedna z zasad wyraZnie wyrazonych
w Kodeksie pracy.

Nie mozna réwniez straci¢ z pola widzenia, ze czgs¢
postanowieft dawnego art. 13 k.p. zostata inkorporo-
wana do 6wczesnego art. 78 k.p. Przepis ten, podobnie
jak art. 13 k.p., wskazywat na rodzaj wykonywanej pracy
jako wyznacznik ksztattowania wysokoSci wynagrodze-
nia za praceg, a ponadto na inne determinanty. Miano-
wicie, kwalifikacje pracownika oraz aby wynagrodzenie
»(-..) sprzyjato usprawnianiu pracy oraz podnoszeniu jej
jakosci i wydajnosci”!!. O ile dwa pierwsze wyznaczniki
sg jasne i1 klarowne, o tyle te wystepujace w koficowym
brzmieniu dawnego art. 78 k.p. maja zrelatywizowany
charakter. Wykorzystana w analizowanym przepisie sty-
listyka jezykowa, jak si¢ wydaje, nawigzywata do norm
pracy. W duzym uproszczeniu mozna powiedzieé, ze
byly to swoistego rodzaju wzory okreslajace ilos¢ jedno-
stek mozliwych do wykonania przez pracownika w danej

1 2 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXVII, nr 2/2026 DOI 10.33226/0032-6186.2026.2.3

jednostce czasu, o ktdrych stanowit 6wczesny art. 83 k.p.
(Szubert, 1976, s. 248-251). Normowanie pracy wply-
walto wigc nie tylko na proces pracy, ale rOwniez na
ksztattowanie wysokoS§ci otrzymywanego przez pra-
cownikOw wynagrodzenia za pracg. W szczego6lnosci,
jesli jego wysokos¢ byta ksztattowana w ramach akor-
dowego systemu wynagradzania — metoda wynikowg
(Swiecicki, 1963, s. 129-149). Ustalanego wiec w opar-
ciu o finalne wyniki iloSciowe jako ostateczny rezultat
pracy pracownika.

Wydaje sig, ze biedem bytoby zawezenie zwrotu ,,za-
sady wynagradzania za prace” wystepujacego w dawnym
art. 79 k.p. jedynie do literalnego znaczenia okreslenia
»zasada”. Termin ten zawieral bowiem w swej treSci
znacznie bardziej pojemny tadunek emocjonalny. Mia-
nowicie, obejmowat ptaszczyzne wynagrodzenia za prace
w ujeciu holistycznym. Swiadczy o tym dobitnie zaréwno
tre$¢ art. III § 1 p.w.k.p., jak rowniez art. XIV p.w.k.p.
Regulacja ta zmierzata do realizacji jednego celu. Mia-
nowicie, unicestwienia mocy obowiazujacej zastanej re-
gulacji normatywnej, w tym tej odniesionej do obszaru
wynagrodzenia za pracg. Zalozenie to byto niezbedne,
aby moc ,,od nowa” realizowac w Polsce Ludowej polity-
ke ptac, w ktorej monopol byl zastrzezony wytacznie dla
jednego podmiotu — pafstwa ustroju socjalistycznego.
Powyzsze zostato zrealizowane za poSrednictwem ukfa-
doéw zbiorowych pracy przy wykorzystaniu éwczesnych
zwigzkdéw zawodowych.

Dzi§ moze to szokowac. Natomiast, wobec wyrazonej
tezy o monopolu panstwa realizujgcego polityke ptac za
poSrednictwem ukfaddéw zbiorowych pracy, moze dzi-
wié. Podkre§li¢ jednak nalezy, ze w Polsce socjalistycz-
nej nie wystgpowal podzial na indywidualne i zbiorowe
prawo pracy. Wtadza komunistyczna przyjeta bowiem
zalozenie o braku jakichkolwiek konfliktow w relacji:
pracownicy—podmioty zatrudniajace (Liszcz, 2018,
s. 601). Nie oznaczato to jednak, jak juz wskazano, brak
zwigzkdw zawodowych. Wyraznie podkresli¢ nalezy, ze
zwiazki zawodowe formalnie istnialy'?, jednak byly cal-
kowicie uzaleznione od aparatu panstwowego®. Nadto,
owczesna ustawa o zwigzkach zawodowych zaktadata
tzw. ide¢ jednoSci. W duzym uproszczeniu wskazaé na-
lezy, ze zaktadata ona reprezentacj¢ dwczesnych zwiaz-
kéw zawodowych przez Zrzeszenie Zwiazkow Zawodo-
wych, ktdre bylo zarzadzane przez juz wskazang CRZZ
(Salwa, 1978, s. 89-100).

Ekstensywny zakres przedmiotowy mieszczacy si¢
w desygnacie zwrotu ,,zasady wynagradzania za pra-
c¢”, ksztaltowanych odgoérnie w warunkach gospodarki
socjalistycznej przez rzad, sprawial, Ze nie mozna byto
mowic o jakiejkolwiek samodzielnoSci w tej plaszczyz-
nie, zastrzezonej dla podmiotéw zatrudniajacych, pra-
cownikOw czy tez zwigzkOw zawodowych. Te ostatnie,
jak juz wskazano, byly uzaleznione od pafistwa, dlatego
tworzone przez nie prawo ukfadowe réwniez stanowito
wytwor wladzy panstwowej. Owczesne uktady zbiorowe
pracy nie spetnialy wi¢c pokladanych w nich roli i znacze-
nia (Szubert, 1989, s. 10; GoZdziewicz, 2013, s. 72-73).
Z kolei zwiazki zawodowe nie odgrywaly zadnej roli
w ksztattowaniu ich tresci. Jak podkresla sie w literaturze,

w Polsce Ludowej uktady zbiorowe pracy stanowily atra-
pe, »(...) ktora przykrywata decyzje biurokracji partyj-
no-pafnstwowej” (Liszcz, 2018, s. 326). Jednoczesnie,
wedtug danych statystycznych, az okoto 77% zatrudnio-
nych byto objetych uktadami zbiorowymi pracy (Brol,
1977, s. 278).

Zaprezentowane rozwazania uzmystawiaja, ze w chwili
wejScia w zycie przepisOw Kodeksu pracy, panstwo bylo
gléwnym pracodawca — przynajmniej posrednim'. Jed-
nocze$nie byto strong zawieranych uktadoéw zbiorowych
pracy, wreszcie prawodawcg. Swoista triada uprawnien
skumulowanych w rekach jednego i tego samego pod-
miotu, sprawiata, ze w okresie PRL aparat pafistwowy
zajmowal centralne miejsce w modelu wynagrodzenia za
prace. Byl on oparty na zasadach centralnego planowa-
nia. Istot¢ tego modelu kapitalnie oddaje stwierdzenie
jednego z Autoréw tamtego okresu. Mianowicie, w go-
spodarce socjalistycznej wynagrodzenie za prac¢ podle-
gato planowaniu i §cislej reglamentacji, za$ polityka ptac
stanowila przedmiot uchwatl zjazdéw Polskiej Zjedno-
czonej Partii Robotniczej (Brol, 1977, s. 291).

Wspolczesny model

Zmiana ustalonego modelu wynagrodzenia za prace
nastapita w latach 90. ubiegtego wieku. Dzial jedenasty
Kodeksu pracy uzyskal bowiem nowy tytul: ,,Uktady
zbiorowe pracy”’. Jednoczes$nie nowa tres¢ przepisow
Kodeksu pracy przewidywala mozliwo$¢ objecia po-
stanowieniami ukfadéw zbiorowych pracy zasadniczo
wszystkich pracownikoéw's, bez wzgledu na to, czy pra-
codawca nalezal do sektora publicznego czy tez prywat-
nego. Natomiast, postanowienia ukfadéw zbiorowych
pracy mogly by¢ ksztattowane w drodze rokowan przez
zainteresowane strony, wreszcie bez jakiejkolwiek inge-
rencji ze strony wtadzy panstwowej w sferze wynagro-
dzenia za prace!”. Ustawa zmieniajaca z 1994 r., przynaj-
mniej w przestrzeni postanowiefi ukladéw zbiorowych
pracy, zrywala z centralng polityka ksztattowania plac,
bedaca domeng poprzedniego ustroju.

Wskazane zmiany uzmystawiaja, ze dotychczasowy
model wynagrodzenia za pracg zaczal ulega¢ rozktado-
wi. Nastapit proces decentralizacji uprawniefi w obsza-
rze ksztattowania wynagrodzenia za prace ze szczebla
centralnego na poziom zakiadéw pracy. Jest oczywiste,
ze zmiany normatywne jedynie w plaszczyZnie zbioro-
wego prawa pracy byly niewystarczajace. Konieczne
wiec byly dalsze przeobrazenia, ktdre zostaly dokonane
mocg ustawy zmieniajacej z 1996 r. Dzial trzeci Kodek-
su pracy zachowal dotychczasowy tytut: ,,Wynagrodze-
nie za pracg i inne $wiadczenia”, jednak w jego obrebie
wprowadzono zaréwno nowy rozdzial, jak rdwniez nowe
jednostki redakcyjne. Mianowicie ustawa zmieniajaca
Kodeks pracy z 1996 r. wprowadzila nowy rozdziat I za-
tytulowany: ,,Ustalanie wynagrodzenia za pracg i innych
Swiadczen zwigzanych z praca”, a rozdziat la zostat opa-
trzony tytufem: ,,Wynagrodzenie za pracg”’®. Jednocze-
$nie skreSlifa dotychczasowy art. 79, co, jak si¢ wydaje,
doprowadzito do ostatecznej dekompozycji rzadowe;j
metody regulacji wynagradzania. Nadto przedmiotowa
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nowelizacja m.in. zmienita brzmienie dotychczasowego
art. 83 k.p.

Wydaje si¢, ze algorytm ,,nowego” modelu wyna-
grodzenia zasadniczo zostal okre$lony w obszarze roz-
dziatu I, ulokowanego w dziale trzecim Kodeksu pracy.
Prima facie wykorzystana stylistyka jezykowa uzmysta-
wia, Ze przepisy te dotycza ksztaltowania wynagrodzenia
za prace, jak rOwniez innych $wiadczef. Zasadna bedzie
teza, ze paradygmat ,,nowego” modelu wynagrodzenia
za pracg zostal okre§lony w art. 77'w brzmieniu usta-
lonym ustawg zmieniajaca z 1996 r. Przepis ten brzmi:
, Warunki wynagradzania za prac¢ i przyznawania in-
nych §wiadczen zwigzanych z pracg ustalaja ukfady zbio-
rowe pracy, zgodnie z przepisami dzialu jedenastego,
z zastrzezeniem przepisow art. 77>-77*”. Podkresla sig,
ze taki sposOb ksztaltowania wynagrodzenia za prace
i przyznawania innych §wiadczef, posiada charakter
zdecentralizowany (Piatkowski, 2013, s. 163). Uprawie-
nie do ksztaltowania przepisOw wynagrodzeniowych
przyznano pracodawcom i zwigzkom zawodowym repre-
zentujacym interesy pracownikow. Partnerzy spoleczni,
za ktérych uwaza si¢ pracownikdéw reprezentowanych
przez zwigzki zawodowe oraz pracodawcow lub organi-
zacje pracodawcow (Gladoch, 2014, s. 67-74), uzyskali
uprawnienie do zawierania ukladéw zbiorowych pracy,
zarOwno na szczeblu zaktadowym, jak rowniez ponadza-
kfadowym. Jednocze$nie tak przyjete rozwiazanie jest
kompatybilne z Konstytucja RP".

Nie mozna straci¢ z pola widzenia koficowej czesci
analizowanego przepisu, wyrazne akcentujgcego ko-
nieczno$¢ uwzglednienia przepiséw art. 77>-77%. Tak
przyjete rozwigzanie uzmysltawia, ze algorytm ,,nowego”
modelu wynagradzania réwniez odwotuje si¢ do innych
autonomicznych Zrodel prawa pracy, a mianowicie re-
gulaminéw wynagradzania, na ktore wprost wskazuje
art. 777 k.p. Oznacza to, ze w przypadku braku obowig-
zywania ukladoéw zbiorowych pracy, postanowienia pfa-
cowe —w drugiej kolejnosci, winny zosta¢ uksztaltowane
w tredci regulaminéw wynagradzania. Jednocze$nie nie
moze uj$¢ uwadze, ze posiadaja one jedynie charakter
tymczasowy, w tym sensie, ze obowiazuja do czasu ob-
jecia pracownikOw uktadami zbiorowymi pracy — zakta-
dowymi lub ponadzaktadowymi, wedle art. 77> § 3 k.p.

Analizowany algorytm takze dopuszcza mozliwos¢
normatywnego ksztaltowania zagadniefi ptacowych —
przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej (w obecnym
brzmieniu: przez ministra wla$ciwego do spraw pracy),
na wniosek wlasciwego ministra, co uzmystawia lektu-
ra art. 77° k.p. Wydaje sig, ze przepis ten nie stanowi
przejawu reminiscencji dawnego modelu. Jego obowia-
zywanie jest zastrzezone do pracownikow zatrudnionych
w panstwowych jednostkach sfery budzetowe;j, jesli nie
zostali objeci ponadzakiadowym uktadem zbiorowym
pracy (w obecnym brzmieniu: ukfadem zbiorowym pra-
cy). Znaczy to tyle, ze wzorzec ,nowego” modelu wy-
nagrodzenia za prace, rdwniez przewiduje mozliwo$¢
ksztaltowania wynagrodzenia pracownikdw nalezacych
do tzw. sfery budzetowej. Najpierw, w drodze wskaza-
nego rodzaju autonomicznego zrddia prawa pracy, zas
dopiero w przypadku jego braku, przez organ rzadowy®.
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Z kolei, art. 77* k.p., ktory obecnie jest uchylony, odwo-
tywat si¢ do ustalania poziomu najnizszego wynagrodze-
nia za pracg przez Ministra Pracy i Polityki Socjalnej*'.

Przywotana regulacja normatywna uzmystawia, ze
ustalony ,,od nowa” wzorzec wynagrodzenia za prace
stawia na dialog. W tresci uktadéw zbiorowych pracy
lub regulaminéw wynagradzania powinny zosta¢ zawar-
te postanowienia dotyczace najbardziej newralgicznych
zagadnien dla obu stron stosunku pracy — dotyczace wy-
nagrodzenia za pracg. Jednocze$nie Kodeks pracy pozo-
stawia partnerom spotecznym obszar odnoszacy si¢ do
zagadnienia wynagrodzenia za pracg, do samodzielne-
go ksztaltowania, zbytnio nie ingerujac w t¢ tematyke.
Udzial prawodawcy w ustalonym algorytmie jest wiec
mocno ograniczony i sprowadza si¢ do wyznaczenia swo-
istej linii demarkacyjnej. Przebiega ona migdzy prze-
pisami o charakterze bezwzglednie obowiazujacymi
ustanowionymi w tekScie normatywnym a jednostron-
nie bezwzglednie obowigzujacymi (semiimperatywny-
mi, czg§ciowoimperatywnymi) (Florek, Pisarczyk, 2021,
s. 30). O ile stanowienie przepisow odnoszacych si¢ do
szeroko rozumianej sfery wynagrodzeniowej o charak-
terze ius cogens jest zastrzezone dla ustawodawcy, o tyle
norm semiimperatywnych — dla partneréw spotecznych.
Oznacza to, ze w ,nowym” modelu wynagrodzenia za
pracg, Kodeks pracy okresla plaszczyzng wynagrodze-
niowa na minimalnym poziomie, zapewniajac ochrong
interesOw pracownikow?. Rola partneréw spotecznych
sprowadza si¢ wi¢c do ksztaltowania zagadniefi wyna-
grodzeniowych ,ponad poziom” okre§lony w przepi-
sach prawa powszechnie obowiazujacego. Wydaje sig,
ze jest to jak najbardziej mozliwe, majac w pamigci
zasad¢ uprzywilejowania pracownikow i immanentnie
zwigzang z nig cechg korzystnosci z art. 18 § 11 2 k.p.
Niekiedy podkresla si¢ w doktrynie wystepowanie zasa-
dy korzystnosci, a nie uprzywilejowania (Walczak, 2018,
s. 60-63). Jednoczesnie, baczac na katalog przepiséw
prawa pracy wyrazony w art. 9 k.p., staje si¢ oczywi-
ste, ze dziatalno$¢ partnerdw spolecznych, w ,,nowym”
modelu, powinna koncentrowaé si¢ na tworzeniu juz
wskazanych autonomicznych zrédet prawa pracy, celem
zapewnienia jak najlepszej ochrony kondycji egzysten-
cjalnej pracownikow.

Regulacja normatywna a realia rynku pracy

Obecnie nie jest jednak mozliwe, aby wszyscy pra-
cownicy mogli zosta¢ objeci postanowieniami wskaza-
nych autonomicznych Zrédel prawa pracy, abstrahujac
od ograniczonej mozliwo$ci w tym zakresie juz wspo-
mnianych pracownikéw tzw. sfery budzetowej. Ukazany
wzorzec wspolczesnego modelu wynagrodzenia za prace
moze znalez¢ zastosowanie tylko u niektorych pracodaw-
cow, a mianowicie niebedacych mikroprzedsiebiorstwa-
mi, wiec o liczbie pracujacych do 9 0sdb, w rozumieniu
statystyki publicznej®. W celu uzasadnienia powyzszego
stanowiska przywola¢ nalezy nast¢pujace argumenty.

W pierwszej kolejnosci podkresli¢ nalezy, ze ustawa
o zwigzkach zawodowych zaklada konieczno$¢ utwo-
rzenia zwigzku zawodowego jako strony niezbednej do
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zawarcia uktadu zbiorowego pracy, posiadajacej wytacz-
nie zdolno$¢ uktadowa. Oczywiste jest, ze aby do tego
doszlo, najpierw nalezy utworzy¢ zwiazek zawodowy, do
czego jest wymagana uchwata grupy co najmniej 10 oséb
uprawnionych do tworzenia zwiazkdéw zawodowych?®.
Po drugie, regulamin wynagradzania jest obligatoryj-
nie stanowiony, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej
50 pracownikdw, nieobjetych wezesniej uktadem zbio-
rowym pracy. Jednocze$nie Kodeks pracy czyni wylom,
przewidujac mozliwos¢ fakultatywnego stanowienia re-
gulaminu wynagradzania, je§li pracodawca zatrudnia
mniej niz 50 pracownikdw oraz obligatoryjnego ustano-
wienia regulaminu wynagradzania na wniosek zwigzku
zawodowego, jeSli pracodawca zatrudnia od 20 do 49
pracownikdw, w obu przypadkach nieobjetych uktadem
zbiorowym pracy®. Po trzecie, rowniez wskazaé nalezy,
ze poczatkowo Kodeks pracy przyjmowat wymdg co naj-
mniej 5 pracownikOw nieobjetych uktadem zbiorowym
pracy, od ktdrego uzaleznial konieczno$¢ tworzenia re-
gulaminu wynagradzania”. P6zniej limit ten zwigkszono
do co najmniej 20 pracownikow?. Kazda ze wskazanych
zmian zaktadata wigc zwigkszenie limitu zatrudnienia
pracownikdw, od ktorego uzalezniata stanowienie re-
gulaminu wynagradzania. Wyraznie wida¢ zaleznos¢,
skutkujaca coraz rzadszym tworzeniem regulaminéw
wynagradzania wraz ze wzrostem limitu pracownikow
od ktdrego uzaleznione jest ich ustalanie. Jednoczesnie,
baczac na argumentacje, ktora przy$wiecata wskazanym
zmianom, mozna doj$¢ do wniosku, ze regulamin wyna-
gradzania jest postrzegany przez ustawodawce nie jako
swoiste Zrodto prawa pracy, ale jako zupelnie zbedna
regulacja®.

Pora zatem dokona¢ oceny, na ile obecnie obowig-
zujaca regulacja normatywna, tak indywidualnego, jak
réwniez zbiorowego prawa pracy, sprzyja realizacji
ustalonego modelu wynagrodzenia za prace. Probu-
jac odpowiedzie¢ na pytanie problemowe, przeprowa-
dzono analiz¢ danych statystycznych ostatniej dekady,
tj. lat 2013-2023 dotyczaca dziatalnosci przedsigbiorstw
niefinansowych w zakresie struktury ich zatrudnienia®.
Probe badawcza stanowia przedsicbiorstwa niefinanso-
we, rozumiane w duzym uproszczeniu jako jeden z pod-
miotow prawa cywilnego, wigc osoby fizyczne prowadza-
ce dzialalno§¢ gospodarcza, osoby prawne i jednostki
organizacyjne nieposiadajace osobowoSci prawnej za-
klasyfikowane wediug PKD 2007 oznaczonych sekgji’'.
Dysponujac danymi o wielkosci zbiorowosci podmiotdw
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza, ustalono prze-
cietne wielkoSci podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢
gospodarcza. Powyzsze dokonano w ujeciu procento-
wym, na podstawie podmiotow sklasyfikowanych, we-
diug liczby pracujacych w przyjetej jednostce czasu. Wy-
korzystano wielkos¢ Sredniej arytmetycznej niewazonej
(zwyktej). Wyniki przeprowadzonych badan sg nastg-
pujace. Wsrdd przedsiebiorstw niefinansowych, w ana-
lizowanej jednostce czasu, najwickszy udzial w rynku
pracy — 96,56% przypadl mikroprzedsigbiorstwom
(o liczbie pracujacych do 9 oséb). W dalszej kolejno-
$ci rynek pracy zajmujg mate przedsiebiorstwa — 2,54%
(o liczbie pracujacych od 10 do 49 osdb). Natomiast

$rednie przedsigbiorstwa (o liczbie pracujacych od 50 do
249 oso6b) oraz duze (o liczbie pracujacych 250 i wigcej
0s6b) stanowia margines na rynku pracy, odpowiednio
Srednie przedsigbiorstwa — 0,70%, duze przedsigbior-
stwa — 0,20%.

Otrzymane wyniki dobitnie uzmysfawiaja, ze w cia-
gu ostatniej dekady rynek pracy zdecydowanie zostal
zdominowany przez mikroprzedsigbiorstwa. Podmioty,
o liczbie pracujacych do 9 osdb, ktorych udziat prze-
kracza 96,50%. Znaczy to tyle, Ze uczestnictwo pozo-
statych przedsigbiorstw na rynku pracy, wedle struktury
zatrudnienia, jest marginalne, nie przekracza bowiem
3,50%. Jednoczes$nie zaprezentowane dane statystyczne
w zestawieniu z omdwiong regulacja prawna, stanowig
kolejny juz argument, przemawiajacy za zasadnoScig
postawionej na wstepie niniejszej czedci artykutu tezy.
Dodatkowo, analiza statystyczna prowadzi do wniosku,
ze obowiazujacy de lege lata model wynagrodzenia za
prace, posiada jedynie charakter subsydiarny. Znajduje
bowiem zastosowanie tylko u niektérych pracodawcow,
niebedacych mikroprzedsigbiorstwami, ktorych udziat
na rynku pracy, jak wykazaly badania, jest niewielki.
Catkiem stusznie wiec w literaturze przedmiotu podkre-
§lono, ze cechg analizowanego modelu jest jego ,,swoiste
niedomknigcie” (Kaczynski, 1998, s. 6).

Podsumowanie

Przeprowadzone rozwazania uzmystawiaja, ze w ciggu
ostatnich piecdziesigciu lat Kodeks pracy zawieral dwa
skrajne modele wynagrodzenia za prace. Pierwotny byt
w pelni scentralizowany. Przeobrazenia po roku 1989,
w tym te nast¢pujace na rynku pracy, spowodowaly
ustanowienie ,,nowego” — zdecentralizowanego mode-
lu wynagrodzenia za pracg. Nastgpila wigc swoistego
rodzaju konwersja. O ile w poprzednim ustroju wtadza
socjalistyczna dzierzyta w swoich rekach zagadnienie
ksztattowania wynagrodzenia za pracg, o tyle obecny
model problematyke te pozostawia partnerom spotecz-
nym. Cho¢ przyjete zatozenie jest wlasciwe, jednak nie
spelnia pokfadanych w nim oczekiwan. Model ten byt
1 niestety ciggle pozostaje skoncentrowany wokol du-
zych zaktadow pracy, zatrudniajacych co najmnie;j kilka-
dziesiat pracownikow. O ile w poprzednim ustroju duza
struktura zatrudnienia byta norma, o tyle dzi§, jak wyka-
zala analiza statystyczna, stanowi margines rynku pracy.

Zaprezentowane dane statystyczne uzmystawiaja, ze
obecnie obowigzujaca regulacja prawna odnoszaca si¢
do tworzenia zwiazkéw zawodowych, jak réwniez usta-
lania regulaminéw wynagradzania, wobec zdecydowa-
nej dominacji mikroprzedsigbiorstw na rynku pracy, nie
tylko nie sprzyja, ale wrgez uniemozliwia ksztattowanie
wynagrodzenia za pracg wedle ustalonego w Kodeksie
pracy modelu wynagrodzenia za pracg. De lege lata prze-
pisy wrecz paralizuja mozliwo$¢ tworzenia zwigzkOw
zawodowych u mikroprzedsigbiorstw wobec wymogu
10 czlonkéw zatozycieli*>. Natomiast, regulacja norma-
tywna dotyczaca tworzenia regulaminéw wynagradza-
nia, wobec dominujacej obecnie struktury zatrudnie-
nia, rdwniez pozostaje w oczywistej kolizji z ustalonym
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modelem wynagrodzenia za pracg. Model ten, choc jest
stuszny, pozostaje jednak dzi§ poza realnym zakresem
oddziatywania dla zdecydowanej wigkszoSci pracowni-
kéw, dla ktorych zagadnienie ksztaltowania wynagro-
dzenia za pracg zostaje objete jedynie treScig umow
o prace. Paradoksalnie, gdy w polowie lat 90. ubiegtego
wieku byto wigcej niz dzi§ duzych zaktadéw pracy, Ko-
deks pracy stanowit o koniecznoS$ci ustanowienia regu-
laminu wynagradzania dla co najmniej 5 pracownikdw
nieobjetych uktadem zbiorowym pracy. Tymczasem,
gdy obecnie zdecydowana wigkszo$¢ pracodawcow to
mikroprzedsi¢biorstwa zatrudniajace do 9 osob, usta-
nowiono swoisty ,,prog zaporowy” w liczbie co najmniej
50 pracownikow. Oznacza to, ze poddany analizie mo-
del wynagrodzenia za prac¢ ma charakter fasadowy.
Ustepuje bowiem miejsca umowom o pracg, ktére nie
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stanowig dogodnej ptaszczyzny do prowadzenia dialogu,
ale jednostronnego ksztattowania — przez pracodawcdw,
zagadnien ptacowych (Walczak, 2012, s. 122-123; Szur-
gacz, 2011, s. 43-63).

Przeprowadzone dociekania pozwalajg stwierdzi¢, ze
ustalony stan jest zly. Wymaga zdecydowanej reakcji
ustawodawcy. Rzecz w tym, ze pafistwo jest bierne.
Nie wykazuje bowiem ani wlaSciwego zrozumienia dla
swoistego charakteru norm prawa pracy, ani tez nie
podejmuje dzialan w kierunku zmian obowiazujacych
przepisOw. Ustawodawca wigc na doktryne ,,prze-
rzuca” trud wysunigcia propozycji zmian de lege
ferenda. Zagadnienie to jednak jest wieloplaszczyzno-
we, wykraczajace poza przyjete ramy niniejszego opra-
cowania. Moze wigc stanowi¢ przedmiot odrgbnych
rozwazan.

Przypisy/Notes

! Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2025 r., poz. 277 ze zm. (dalej: Kodeks pracy, k.p.). Kodeks pracy wszedl w zycie
z dniem 1 stycznia 1975 r., wedle art. I przepisow ustawy wprowadzajacej w zycie Kodeks pracy. Ustawa z 26 czerwca 1974 r. przepisy wprowadzajace
Kodeks pracy, Dz.U. Nr 24, poz. 142 (dalej: przepisy wprowadzajace w zycie Kodeks pracy, p.w.k.p.).

2 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych ustaw, Dz.U. Nr 24 poz. 110 (dalej: ustawa zmieniajaca
21996 r., ustawa zmieniajaca Kodeks pracy z 1996 1.).

3 Od jesieni 2024 r. trwaly prace legislacyjne w celu implementacji niektorych postanowien dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041
z 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie adekwatnych wynagrodzef minimalnych w Unii Europejskiej, Dz.Urz. UE L 275 z225.10.2022 1., s. 33. Ich normatywne
odzwierciedlenie stanowi ustawa z 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych, Dz.U. poz. 1661.

* Oprocz juz wskazanych zmian odnoszacych si¢ do zastapienia zwrotu: ,,zaklad pracy” terminem: ,,pracodawca”, mocg art. 1 pkt 2a ustawy z 26 lipca
2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw, Nr 135, poz. 1146 (dalej: ustawa zmieniajaca z 2002 r.); do art. 22
§ 1 k.p. dodano zwrot: ,,oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce” oraz po zwrocie ,,a pracodawca”, wprowadzono znak graficzny myslnik
»—, ktory od dnia 29 listopada 2002 r. do chwili obecnej nie ulegt juz zadnym zmianom.

S Wersja pierwotna Kodeksu pracy zostala opublikowana w Dz.U. z 1974 r., Nr 24, poz. 141.

¢ Odplatny charakter pracy nie jest tak bardzo oczywisty, np. w ramach zatrudnienia cywilnoprawnego, przewidujacego mozliwo$¢ wykonania zlecenia
bez wynagrodzenia. Zob. art. 735 § 1 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, Dz.U. z 2025 r., poz. 1071 ze zm. Na przeciwleglym biegunie wskazanej
cechy stosunku pracy jest zatrudnienie niepracownicze wolontariuszy, ktorzy nieodplatnie wykonuja §wiadczenia. Zob. art. 2 pkt 3 w zw. z art. 42 ust. 1
ustawy z 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie, tekst jedn. Dz.U. z 2024 r., poz. 1491 ze zm.

7 Przepis ten w wersji pierwotnej brzmial: ,,Zasady wynagradzania za pracg oraz przyznawania innych §wiadczen zwigzanych z pracg okre$la Rada
Ministrow po porozumieniu z Centralng Rada Zwigzkéw Zawodowych ogdlnokrajowa organizacjg miedzyzwigzkowa”.

8 Wedle art. 238 pkt 1 wersji pierwotnej Kodeksu pracy: ,,Ukfad zbiorowy pracy okresla: szczegotowe warunki wynagradzania pracownikoéw oraz
przyznawania innych §wiadczen, w my$l zasad ustalonych przez Rad¢ Ministréw zgodnie z art. 79”.

% Zgodnie z brzmieniem art. III § 1 p.w.k.p.: ,,Z dniem wejscia w zycie Kodeksu pracy traca moc wszelkie przepisy dotyczace przedmiotéw w tym ko-
deksie unormowanych, chyba ze przepisy ponizsze stanowig inaczej.”. Natomiast, wedle art. XIV p.w.k.p., ,Rada Ministrow po porozumieniu z Centralng
Rada Zwigzkoéw Zawodowych okresli zasady i tryb dostosowania postanowien uktadow zbiorowych pracy do przepiséw Kodeksu pracy, a w szczeg6lnosci
ustali, ktore z tych postanowien zostajg zastapione przepisami kodeksu”.

10 Przepis ten brzmial: ,,Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za pracg, odpowiednie do jej rodzaju, ilosci i jakosci”.

" Art. 78 in fine k.p. w brzmieniu pierwotnym.

12 Czego normatywne odzwierciedlenie stanowila ustawa z 1 lipca 1949 r. o zwiazkach zawodowych, Dz.U. Nr 41, poz. 293 (dalej: u.z.z. z 1949 r.).

13 Jak podkresla si¢ w literaturze przedmiotu, w tamtym czasie zwiazki zawodowe byly ,,(...) transmisjg partii do mas”. Przewodniczacy CRZZ byt
bowiem z urz¢du nie tylko cztonkiem Komitetu Centralnego PZPR, ale nawet czfonkiem Biura Politycznego tej partii (Liszcz, 2018, s. 615).

1* Wedle dzisiejszej terminologii. Jak juz wskazano, w wersji pierwotnej, w art. 3 Kodeks pracy nie postugiwat si¢ terminem ,,pracodawca”, ale ,,zakfad
pracy”. W piSmiennictwie wskazuje sig, ze w Polsce Ludowej wystepowaly jednostki organizacyjne — panstwowe lub spoteczne, okreSlane réwniez jako
,,jpodmiot zatrudniajacy”, ktdre, jak juz sugeruje nazewnictwo, zatrudnialy pracownikéw i zarzadzaly powierzonym im mieniem (Gozdziewicz, 2013, s. 72).

15 Mocag ustawy z 29 wrze$nia 1994 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw, Dz.U. Nr 113, poz. 547 (dalej: ustawa zmie-
niajaca z 1994 1.).

16 Wedle art. 239 § 3 k.p., w brzmieniu ustalonym ustawa zmieniajaca z 1994 r., z mozliwosci zawierania uktadéw zbiorowych pracy zostali wytaczeni:
mianowani pracownicy urz¢déw pafnstwowych, mianowani pracownicy samorzadowi, s¢dziowie i prokuratorzy.

17 Art. 240 § 3 w brzmieniu ustalonym ustawa zmieniajaca z 1994 r. wskazywat na materi¢ wylaczona spod mozliwosci objecia postanowieniami uktadow
zbiorowych pracy.

18 Zob. art. 1 pkt 71 i 72 ustawy zmieniajacej z 1996 1.

19 W szczegblnoscei z art. 59 ust. 2 w zw. z art. 20 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm., cho¢ tylko
drugi ze wskazanych przepisow uzywa okreSlenia ,,partnerzy spoleczni”.

% Praktyka, jak juz wskazano, uzmystawia, ze jest jednak inaczej i prym w ksztattowaniu wynagrodzenia za pracg pracownikow tzw. sfery budzetowe;j
wiedzie metoda administracyjna. Tak m.in. Nowik, 2009, s. 130-138.

1 Ubocznie wskazac nalezy, ze przepis ten zostal uchylony z dniem 1 stycznia 2003 r., tj. z chwila wejScia w zycie ustawy z 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za pracg, tekst jedn. Dz.U. z 2024 r., poz. 1773 ze zm. (dalej: ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za praceg).

2 Tytulem przyktadu mozna wskazaé na ustawe o minimalnym wynagrodzeniu za prace, ktora w art. 6 ust. 1 wyraznie stanowi o zakazie dokonywania
wyplat wynagrodzenia za pracg ponizej obowigzujacego w danym czasie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia. Zakaz ten w kontekscie tzw. wynagro-
dzenia przestojowego ,,powtarza” w art. 81 § 1 zd. 2 k.p. Inny przyktad moze stanowi¢ art. 84 k.p. wyrazajacy wyraznie zakaz zrzeczenia si¢ prawa do
wynagrodzenia za pracg przez pracownika. Sad Najwyzszy w wyroku z 16 pazdziernika 2009 r., I PK 89/09 (Lex nr 823349), podkreflit, ze niewazne jest
zobowigzanie pracownika, ze ten w przysziosci nie bgdzie dochodzit od pracodawcy wynagrodzenia za pracg (pactum de non petendo). W tym miejscu
godzi si¢ rowniez wskazac¢ na art. 85 § 2 k.p. dobitnie podkreslajacy konicowy termin dokonywania wyplat wynagrodzenia za pracg, do 10. dnia miesigca.
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Jednocze$nie orzecznictwo uwypukla oddzialywanie wyrazonej w art. 18 k.p. zasady korzystnosci, podkreslajac, ze strony w treSci umowy o pracg moga
okreslié¢, ze wynagrodzenie za pracg platne miesigcznie bgdzie wyplacane z gory — tak m.in. Sad Najwyzszy w wyroku z 4 sierpnia 1999 r., I PKN 191/99,
Lex nr 43656.

3 W statystyce publicznej wyodrebnia sig¢ cztery klasy wielkosci przedsigbiorstw: mikroprzedsigbiorstwa — o liczbie pracujacych do 9 0s6b, mate
przedsigbiorstwa — o liczbie pracujacych od 10 do 49 osob, Srednie przedsigbiorstwa — o liczbie pracujacych od 50 do 249 os6b, duze przedsigbiorstwa —
o liczbie pracujacych 250 i wigeej 0sob. Przy czym do pracujacych zalicza si¢ m.in. osoby zatrudnione w ramach stosunku pracy, zaréwno na podstawie
umowy o pracg, jak réwniez pozaumownego nawigzania stosunku pracy: powolania, wyboru, mianowania (Gléwny Urzad Statystyczny, 2024, s. 53-54).

2 Zob. w szczegblnosci rozdziat 2. ,, Tworzenie zwiazkow zawodowych” ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, tekst jedn. Dz.U. z 2025 r.,
poz. 440 ze zm. (dalej: ustawa o zwigzkach zawodowych, u.z.z.) oraz art. 2415 k.p. w zw. z art. 21 ust. 1 u.z.z.

» Zgodnie z art. 12 ust. 1 u.z.z.

% Tak art. 77> § 1-12 k.p. w obecnym brzmieniu, obowigzujacym od dnia 1 stycznia 2017 r. Zob. art. 1 pkt 1 ustawy z 16 grudnia 2016 r. 0 zmianie
niektdrych ustaw w celu poprawy otoczenia prawnego przedsigbiorcow, Dz.U. poz. 2255 (dalej: ustawa zmieniajaca z 2016 r.).

¥ Tak art. 77* § 1 k.p. w brzmieniu obowigzujacym od dnia 2 czerwca 1996 r. do dnia 28 listopada 2002 r. ustalonym mocg ustawy zmieniajacej z 1996 1.

2 Tak art. 77% § 1 k.p. w brzmieniu obowiazujacym od dnia 29 listopada 2002 r. do dnia 31 grudnia 2016 r., na mocy art. 1 pkt 10a w zw. z art. 14 ustawy
zmieniajacej z 2002 r.

» Z uzasadnienia ustawy zmieniajacej z 2002 r. wynika, ze regulamin wynagradzania ,,[...] jest zbg¢dna i uciazliwg dla matych firm biurokracja”.
Zob. szerzej uzasadnienie poselskiego projektu przedmiotowej ustawy, zgtoszony dnia 12 Iutego 2002 r., druk nr 334, s. 16-17, dostgpnego na stronie
internetowej Sejmu RP (2025, 18 sierpnia) http://orka.sejm.gov.pl/Drukidka.nsf/($vAllByUnid)/72C6B5A57F2E22EDC1256B830045DD52/$file/334.
pdf. Natomiast, w uzasadnieniu ustawy zmieniajacej z 2016 r. ogdlnikowo wskazano, ze m.in. utworzenie regulaminu wynagradzania ,,[...] wigze si¢
w obecnym stanie prawnym z klopotliwymi obowiazkami po stronie pracodawcy [...]” w efekcie ,,[...] pracodawcy obawiaja si¢ zwigkszy¢ zatrudnienie
w oparciu 0 umowy o praceg, blokujac swoj wlasny rozwoj, wybierajac umowy cywilnoprawne lub obchodzac prawo poprzez sztuczne dzielenie przed-
sigbiorstwa”. Jednocze$nie, w uzasadnieniu powolano si¢ na badania ankietowe, w ktdrych 34,8% sposrod badanych 388 respondentéw, opowiedziato
si¢ za zniesieniem obligatoryjnego ustalenia regulaminu wynagradzania. Zob. szerzej uzasadnienie rzadowego projektu ustawy nowelizujacej z 2016 r.,
zgloszonego dnia 9 listopada 2016 r., druk nr 994, s. 10-11, dostgpnego na stronie internetowej Sejmu RP (2025, 18 sierpnia) http://orka.sejm.gov.pl/
Druki8ka.nsf/0/3449A63AC96848D4C12580670044D007/%24File/994.pdf.

¥ Publikacje Giéwnego Urzedu Statystycznego (dalej: GUS) prezentujace dane dotyczace przedsigbiorstw niefinansowych, ukazujace m.in. ich wielko$é
mierzona liczba pracujacych, wedle juz wezesniej wskazanych czterech klas wielko$ci. Opracowania nosza tytuly: Dzialalno$¢ podmiotéw niefinansowych
z podaniem roku, ktdrego dana publikacja dotyczyla. S dostgpne na oficjalnej stronie internetowej GUS (2025, 23 sierpnia): https://stat.gov.pl/obsza-
ry-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/przedsiebiorstwa-niefinansowe/ dzialalnosc-przedsiebiorstw-niefinansowych-w-2023-roku,2,20.
html, zaktadka: archiwum.

3! Przyjete zalozenia metodologiczne sg szczegdlowo wyjasniane w kazdej publikacji GUS wykorzystanej w niniejszym opracowaniu.

2 W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze wymdg 10 cztonkow zatozycieli zwiazku zawodowego jest zgodny z wigzacymi Polske zobowigzaniami
migdzynarodowymi (Swiatkowski, 2006, s. 101).
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Mobbing umysIny i nieumySiny a wysokos¢
zadoSCuczynienia — analiza aktualnej
| projektowane;j regulagji

Intentional and Unintentional Mobbing and the Amount
of Pecuniary Compensation — An Analysis of the Current

Streszczenie

Celem artykulu jest analiza odpowiedzialnoSci praco-
dawcy za mobbing w $wietle art. 943 k.p., ze szczegblnym
uwzglednieniem znaczenia winy sprawcy i poczucia satys-
fakcji poszkodowanego przy ustalaniu wysokosci zado§¢-
uczynienia. Autorzy dowodza, ze obowiazujace przepisy
pozwalaja na systemowe rozdzielenie roszczen: zado$¢-
uczynienie powinno kompensowaé wylacznie krzywde
niemajatkowa, natomiast odszkodowanie — szkody ma-
jatkowe. Postuluja takze rezygnacje z przestanki rozstroju
zdrowia jako warunku zado$¢uczynienia. Analizie podda-
no projekt UD183, ktory — poprzez wprowadzenie mini-
malnego progu oraz przypisanie zado§¢uczynieniu funkcji
represyjno-prewencyjnej — prowadzi do istotnej zmiany
systemowej, przeksztalcajac zado$Cuczynienie w prawie
pracy w instrument o charakterze sankcyjnym, odmienny
od jego funkcji w prawie cywilnym.

Stowa kluczowe
mobbing; odszkodowanie; zado$¢uczynienie

JEL: K31, J24, )83, O33
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and Proposed Regulation

Abstract

The aim of the article is to analyse employer liability for
mobbing under Article 943 of the Polish Labour Code, with
particular emphasis on the significance of the perpetrator’s
degree of fault and the victim’s sense of satisfaction in de-
termining the amount of compensation for non pecuniary
loss. The authors argue that the current legislation allows
for a systematic separation of claims: compensation for non
pecuniary loss should serve solely to remedy non material
damage, whereas compensation for pecuniary loss should
cover financial damage. They also advocate for the elimina-
tion of the requirement of health impairment as a condition
for awarding compensation for non pecuniary loss. The ar-
ticle examines the legislative proposal UD183, which—by
introducing a minimum threshold and assigning a punitive
and preventive function—leads to a significant systemic
shift, transforming compensation for non-pecuniary loss in
labour law into a sanction-like instrument, raising concerns
about its consistency with civil law principles.

Keywords
mobbing; compensation for pecuniary loss; pecuniary
compensation



mailto:mkurzynoga%40wpia.uni.lodz.pl%20?subject=
mailto:kkurosz%40wpia.uni.lodz.pl%20?subject=

t. LXVII, nr 2/2026 DOI 10.33226/0032-6186.2026.2.4

Uwagi wstepne

Zgodnie z art. 943 § 2 k.p. mobbing oznacza dziatania
lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i diugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawo-
dowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimi-
nowanie z zespotu wspotpracownikdw. W utrwalonym
orzecznictwie Sadu Najwyzszego podkresla sig, ze
wszystkie przestanki wymienione w art. 94° § 2 k.p. mu-
sza zostac spetnione tacznie (por. wyroki SN: z 5 grudnia
2006 1., I PK 112/06, OSNP 2008/1-2, poz. 12; z 5 paz-
dziernika 2007 r., I PK 31/07, OSNP 2008/21-22/312;
z 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006/21-22/321;
z 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594;
z20 pazdziernika 2016 1., I PK 243/15, LEX nr 2186566).

Artykut 94° § 3 i 4 k.p. przewiduje dwa rodzaje rosz-
czef z tytulu mobbingu. Pracownik, ktéry doznat mob-
bingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosSci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
(art. 94° § 4 k.p.). Jesli mobbing wywotal u niego roz-
str6j zdrowia moze takze dochodzi¢ od pracodawcy od-
powiedniej sumy tytulem zado$€uczynienia pieni¢znego
za doznang krzywdg (art. 94° § 3 k.p.). W tym kontekscie
nalezy takze zasygnalizowac, ze instytucja mobbingu po-
zostaje w Scistym zwiazku z problematyka ochrony dobr
osobistych pracownika, wynikajacg z art. 23 k.c. w zw.
z art. 11! k.p. Kazdy przypadek mobbingu stanowi bo-
wiem naruszenie dobr osobistych, w szczegolnosci god-
noSci pracownika. Nie kazde jednak naruszenie dobr
osobistych wypelnia znamiona mobbingu, co w prakty-
ce prowadzi do zbiegu roszczefi i odmiennych reziméw
ochrony — na podstawie przepisow kodeksu cywilne-
go (art. 24 k.c.) oraz kodeksu pracy (por. wyroki SN:
z 7 kwietnia 2010 r., IT PK 291/09, OSNP 2011/19-20,
poz. 246; z 9 marca 2011 r., II PK 226/10, LEX
nr 817522; z 13 marca 2013 r., IT PK 214/12, OSNP
2014/1, poz. 3; z 26 marca 2019 r., I PK 269/17, LEX
nr 2642766; z 29 marca 2023 r., III PSKP 16/22, OSNP
2023/10, poz. 106).

Na gruncie art. 94° k.p. podmiotem odpowiedzialnym
za wystapienie w zakladzie pracy mobbingu jest wytacz-
nie pracodawca (por. Sobczyk, 2015, s. 174 i n., ktory
wskazuje, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi
ma charakter publicznoprawny i stuzy ochronie wol-
nosci pracy). Odpowiedzialno$¢ ta aktualizuje si¢ za-
rowno w sytuacji, gdy pracodawca sam dopuszcza si¢
dziataf noszacych znamiona mobbingu, jak i wowczas,
gdy sprawcg jest inny pracownik. Pracownik, ktorego
dziatania wypetniaja znamiona mobbingu moze za nie
odpowiada¢ wobec poszkodowanego jedynie na podsta-
wie Kodeksu cywilnego, stosowanego w tym wypadku
wprost, a nie za poSrednictwem art. 300 k.p. Ciezar do-
wodu w sprawach o mobbing spoczywa na pracowniku
w zakresie wykazania faktow $wiadczacych o zaistnieniu
tego zjawiska (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Praco-
dawca, aby uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnoSci, powinien

udowodnié, ze fakty te nie mialy miejsca, nie stano-
wig mobbingu albo sa spowodowane wylacznie przez
pracownika (por. postanowienie SN z 24 maja 2005 r.,
IT PK 33/05, LEX nr 184961). Jezeli pracodawca sam
nie jest sprawca mobbingu, moze réwniez wykazad,
ze podjat realne i adekwatne dziatania majace na celu
przeciwdzialanie temu zjawisku (Maniewska, 2025,
art. 94° k.p.).

Obiektywny charakter mobbingu —
odpowiedzialno$¢ mimo braku
umySslnoSci

Judykatura Sadu Najwyzszego konsekwentnie przyj-
muje, ze mobbing moze wystapi¢ rdwniez w razie nie-
umyslnego zachowania sprawcy. Juz w wyroku z 7 maja
2009 r. (III PK 2/09, OSNP 2011/1-2/5) podkreslono,
ze dla stwierdzenia mobbingu nie jest konieczne wy-
kazanie zamiaru po stronie przeSladowcy — wystarcza
obiektywnie oceniane oddziatywanie, ktGre moze pro-
wadzi¢ do skutkow z art. 94° § 2 k.p. Te linig rozwinigto
w orzeczeniu z 16 marca 2010 r., (I PK 203/09, OSNP
2011/17-18/230 z glosa H. Szewczyk, GSP-Prz. Orz.
2011, nr 2, s. 179 -186), w ktorym wskazano expressis
verbis, ze umySlny zamiar wywolania rozstroju zdro-
wia nie jest konieczny, gdyz skutki zachowania mob-
bera moga, lecz nie musza by¢ zamierzone. Podob-
nie w wyroku z 20 pazdziernika 2016 r. (I PK 243/15,
LEX nr 2186566) oraz w wyroku z 22 stycznia 2020 r.
(III PK 194/18, LEX nr 3260248) przyjeto, ze praco-
dawca odpowiada takze wowczas, gdy sprawca dziatat
nieumyslnie, a wigc nie dazyt do wywotania okreslo-
nego skutku.

Najpehiejsze rozwinigcie tego stanowiska znalazto
si¢ w wyroku z 22 lutego 2023 r. (I PSKP 8/22, OSNP
2023/10/105), w ktérym Sad Najwyzszy wyraZnie za-
akcentowal, ze dla uznania zachowan za mobbing nie
jest konieczne wykazanie zamiaru ani rzeczywistego
skutku, wystarczy bowiem ich obiektywna zdolno$¢ do
wywolania nastepstw z art. 94° § 2 k.p. W tym kontek-
Scie Sad odwotat si¢ do konstrukgcji ,,ofiary rozsadne;j”,
ktora pozwala odr6zni€ sytuacje rzeczywistego nekania
od przypadkéw wynikajacych z nadmiernej subiektyw-
nej wrazliwosci pracownika. Na tle analizowanej spra-
wy Sad Najwyzszy podkreslit, Ze nekanie lub zastrasza-
nie nie musi przybiera¢ formy razacego przekroczenia
uprawniefn stuzbowych. Réwniez dziatania mieszczace
si¢ formalnie w granicach uprawnien kierowniczych
moga zosta¢ uznane za mobbing, jezeli maja charakter
powtarzalny, naganny z perspektywy etycznej i prowa-
dza — badZ obiektywnie moga prowadzi¢ — do ponizenia,
izolacji, zanizenia oceny przydatnoSci czy nawet elimi-
nacji pracownika z zespolu. W rozpoznawanej sprawie
przetozony, nie stosujac wulgaryzméw ani krzyku, sys-
tematycznie zwigkszat obciazenia pracownika, wymagat
statej dyspozycyjnoSci, szczegdtowo kontrolowat efekty
pracy i deprecjonowal je, co w konsekwencji powiaza-
no z rozstrojem zdrowia stwierdzonym przez biegtych.
Sad uznal zatem, ze ,wladczy styl zarzadzania” nie
moze by¢ traktowany jako okoliczno$¢ wytaczajaca

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOtECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 1 9



odpowiedzialno$¢, jezeli caloksztalt dziatan tworzy
obiektywny wzorzec ngkania. W warstwie odpowiedzial-
noSci Sad Najwyzszy przesunat akcent z osoby sprawcy
na ryzyka organizacyjne pracodawcy. Podkreslono, ze
adresatem roszczen z art. 94° k.p. pozostaje pracodaw-
ca,azart. 22 § 1 k.p. wynika, iz to na nim spoczywa ryzy-
ko organizacyjne i osobowe, obejmujace takze dzialania
kadry kierowniczej. Tym samym na pracodawcy ciazy
trdjstopniowy obowiazek przeciwdziatania mobbingo-
wi: (1) zakaz stosowania mobbingu bezpoSrednio przez
niego lub osoby dzialajace w jego imieniu, (2) elimino-
wanie zjawiska, gdy si¢ pojawi, oraz (3) podejmowanie
dziatan prewencyjnych, obejmujacych m.in. wtaSciwy
dobdr i szkolenie kadry, jasne okreSlenie kompetencji
oraz wprowadzenie procedur pozwalajacych na wcze-
sne ujawnianie i neutralizowanie symptomow mobbin-
gu. Zaniedbania w ktorymkolwiek z tych obszaréw ob-
cigzajg pracodawce. Wyrok z 22 lutego 2023 r. wpisuje
sie¢ w utrwalong lini¢ judykatury, w ktorej przyjmuje sig,
ze dla stwierdzenia mobbingu nie jest wymagane wyka-
zanie zamiaru wywolania rozstroju zdrowia pracowni-
ka (por. m.in. wyroki SN z 7 maja 2009 r., I1I PK 2/09;
z 18 marca 2010 r., I PK 203/09; z 22 stycznia 2020 r.,
III PK 194/18). Konsekwentnie podkresla si¢, ze pra-
codawca odpowiada nie tylko za wiasne dziatania, lecz
takze za zaniechania w zakresie prewencji i organiza-
cji pracy. Tym samym mobbing nieumyslny stanowi
pelnoprawng posta¢ naruszenia z art. 94° k.p., a za-
sadniczy ci¢zar oceny przenosi si¢ na obiektywny wzo-
rzec zachowania i systemowe obowigzki pracodawcy
(Maniewska, 2023, s. 52-54).

Najswiezsze potwierdzenie przyniost wyrok z 11 czer—
ca 2024 r. (II PSKP 38/23, OSNP 2024/12/119), w kto-
rym SN przypomnial, ze mobbing nie wymaga po stronie
sprawcy zamiaru, lecz wystarczy obiektywnie oceniane
oddziatywanie mogace prowadzi¢ do skutkéw z art. 943
§ 2 k.p.. Sad zaakcentowat ponadto, Ze mobbing moze
polega¢ takze na podejmowaniu dziatan w granicach
ustawowych uprawniefl przetozonego, o ile sposob ich
realizacji narusza godno$¢ pracownika i zasady wspotzy-
cia spofecznego w takim stopniu, ze wypelnia znamiona
zachowania zakazanego.

Réwniez w orzecznictwie saddw apelacyjnych przyj-
muje si¢, ze do zakwalifikowania okreS§lonego zachowa-
nia jako mobbingu nie jest konieczne ani stwierdzenie
po stronie prze§ladowcy dziatania ukierunkowanego
na osiagniecie celu, ani wystapienie skutku (wyrok SA
w Gdansku z 21 stycznia 2013 r., III APa 29/12; wyrok
SA w Katowicach z 15 grudnia 2006 r., IIT APa 170/05;
wyrok SA w Poznaniu z 22 wrzeSnia 2005 r., III Pa
60/05). Tym samym za ugruntowany w orzecznictwie na-
lezy uzna¢ poglad, ze zaistnienie mobbingu nie wymaga
wylacznie umy§lnego dziatania sprawcy.

Kierunek wyktadni przyjety zar6wno w orzecznictwie
SN, jak i sadow powszechnych, nalezy uznac¢ za zasad-
ny, bo w praktyce udowodnienie zamiaru (umyS$lnego
dziatania mobbera) jest malo realne (Szewczyk, 2018,
s. 123). Stwierdzenie mobbingu nie moze zatem ograni-
czaé si¢ wylacznie do wykazania umyslnego zachowania
si¢ mobbera.
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Zalezno$¢ kryteriow wysokoSci
zado$cuczynienia od kwestii systemowych

Zagadnienia teoretycznoprawne i systemowe majg
podstawowe znaczenie dla ustalenia kryteriéw wysoko-
Sci adekwatnego w realiach danej sprawy zado$Cuczy-
nienia. Obejmuja one dwa typy zagadnien: problema-
tyke funkcji jakie petni zadoS€uczynienie pieni¢zne za
doznana krzywde przewidziane w art. 94° § 3 k.p. (wyr.
SN z 4 lipca 2023 r., III PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24)
oraz relacje miedzy zado$€uczynieniem a odszkodo-
waniem regulowanym w art. 943§ 4 k.p. W zaleznosci
bowiem od przyjecia: albo kompensacyjnego, albo kom-
pensacyjno-represyjnego/prewencyjnego charakteru za-
doS¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde, inna
moze by¢ wysoko$¢ zado$Cuczynienia w konkretnym
przypadku mobbingu. Czysto kompensacyjny charak-
ter zadoSCuczynienia wigze wysoko$¢ adekwatnej kwo-
ty z rozmiarami krzywdy. Przyjecie jednak szerszego
zakresu funkcji pozwala uwzgledni¢ dodatkowa czes$¢
zado$¢uczynienia zwigzana z funkcja represyjna lub pre-
wencyjna. Jest to modelowe zatozenie, gdyz wiele zalezy
tez od tego jak rozumie si¢ krzywdg (skutek mobbingu).
Podzial na funkcje kompensacyjng i represyjng traci na
ostro$ci w sytuacji uznania, Ze w procesie naprawiania
krzywdy powinno si¢ uwzgledni¢ uczucie satysfakcji pra-
cownika z odpowiedzialnoSci majatkowej pracodawcy.
Istotne dla tych rozwazan jest rOwniez ustalenie wza-
jemnej relacji zado$Cuczynienia pienieznego i odszko-
dowania, zwtaszcza w kontekscie projektowanej nowe-
lizacji Kodeksu pracy.

Whioskowanie na temat funkcji zado§€uczynienia po-
winno uwzglednia¢ kontekst systemowy i histori¢ zmian
legislacyjnych. Szczegdlng cechg prawa pracy jest bo-
wiem eklektyzm konstrukeji prawnych, zwiazany z daze-
niem do efektywnoSci ochrony pracownika ze wzgledu
na aksjologiczne uwarunkowania (Kurosz, Kurzynoga
2024, s. 19). Powoduje to wzrost ryzyka niespdjnych sys-
temowo ustalen, a to z kolei przektada si¢ na trudnoSci
interpretacyjne. Twierdzenie to ilustruje nastepujacy
przyktad. Uznanie kontraktowego charakteru odpowie-
dzialnosci z tytutu mobbingu, skutkujace utatwieniami
dowodowymi dla pracownika (wyr. SN z 22 stycznia
2020 r., III PK 194/18, LEX nr 3260248; Zwolinska,
2023, s. 12-19; Gersdorf, Zwolinska, 2024, s. 726; Racz-
kowski, 2011, s. 54), jednocze$nie moze zosta¢ odebra-
ne jako pozostajace w pewnej systemowej sprzecznosci
z rdwnie korzystnym dla pracownika pogladem, ze im
wyzszy stopiefl zawinienia sprawcy, tym wyzsze moze
by¢ zado$€uczynienie. Rzeczywiscie dla odpowiedzial-
noSci kontraktowej — w prawie cywilnym w odniesieniu
do roszczenia o odszkodowanie - stopiefi zawinienia nie
ma znaczenia. Sprzeczno$¢ ta jest jednak w istocie po-
zorna — ale to staje si¢ wiadome dopiero wowczas, gdy
uwzgledni si¢ systemowe wzgledy dotyczace zado$éuczy-
nienia i odszkodowania. Oba te Srodki dotycza innych
rodzajow szkody. I wlasnie dlatego stopiefi zawinienia
(tak pracodawcy jak i bezpoSredniego sprawcy nie bg-
dacego pracodawca) ma znaczenie w wypadku zado§¢-
uczynienia pieni¢znego i to niezaleznie od tego, czy
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realizowane jest ono w ramach rezimu deliktowego czy
kontraktowego (za ktdrym si¢ opowiadamy). Im wyzszy
stopiefi winy sprawy tym wicksze moga by¢ negatywne
odczucia poszkodowanego a zatem wigkszy rozmiar
krzywdy.

Funkcje zado$éuczynienia za mobbing

ZadoS¢uczynienie pieni¢zne za doznana krzywde jest
§rodkiem stuzacym naprawieniu szkody niemajatkowej
(zwanej takze w piSmiennictwie krzywda, szkoda niema-
terialng (Kalinski, 2014, s. 211), krzywda niemajatkowa
(Safjan, 2004, s. 255). Szkoda niemajatkowa stanowi an-
tyteze szkody majatkowej (Kalinski, 2014, s. 213) (kate-
gorii zbiorczej obejmujacej nastgpstwa zdarzenia szko-
dzacego polegajacych na zmianie w majatku). Szkoda
niemajatkowa obejmuje wszelkiego rodzaju cierpienia
psychiczne i fizyczne, doznane przez pokrzywdzone-
go (Szpunar, 1999, s. 66), ktore nie znajduja reperkusji
w majatku. Zasada w prawie polskim jest naprawienie
szkody majatkowej w kazdym wypadku, a szkody nie-
majatkowej jedynie wowczas, gdy ustawa tak stanowi.
Whynika to z art. 361 § 2 k.c. i zwrotu ,,w braku odmien-
nego przepisu ustawy lub postanowienia umowy, na-
prawienie szkody obejmuje straty, ktore poszkodowany
poniost, oraz korzysci, ktére mogitby osiagnac (...)”.
Prawo polskie przewiduje naprawienie szkody niemajat-
kowej m.in. w wypadku naruszenia dobr osobistych czy
tez — juz na gruncie prawa pracy — w wypadku mobbin-
gu. W obu tych przypadkach mamy bowiem do czynie-
nia z przepisami, ktdre (jak okresla to art. 361 § 2 k.c.)
wyraznie tak stanowig (np. art. 448 k.c. w zwiazku
z art. 361 § 2 k.c., jak rowniez art. 94° § 3 k.p. w zwiazku
z art. 300 k.p. i art. 361 § 2 k.c.).

ZadoS$¢uczynienie pienigzne niewatpliwie petni zatem
funkcje kompensacyjng (stuzy naprawieniu krzywdy).
O wysokoSci zadoS€uczynienia pieni¢znego decyduje
zatem rozmiar krzywdy. Nalezy si¢ w pieniadzu, gdyz
restytucja naturalna nie jest mozliwa (Domanski, 1936,
s. 667). Z istoty krzywdy wynika, zZe istnieja oczywiste
trudnosci w przeliczeniu jej na pienigdze, co jednak nie
uchyla potrzeby dazenia do obiektywizacji kryteriow.
Poglad o kompensacyjnym charakterze zado$€uczynie-
nia pieni¢znego w przypadku mobbingu nigdy nie byt
kwestionowany w orzecznictwie (zob. wyr. SN z 27 listo-
pada 2019 r., LEX nr 3584643, uchw. SN z 5 paZzdzierni-
ka 2006 r., I PZP 3/06, OSNP 2007/11-12/151, post. SN
z 9 czerwca 2010 r., IT PZ 17/10, OSNP 2011/23-24/299,
wyr. SAw Katowicach z 7 lutego 2019 r., LEX nr 266971).

Prawo pracy nie tworzy autonomicznego pojecia szko-
dy niemajatkowej i zadoS¢uczynienia pieni¢znego za do-
znang krzywde. Sa to kategorie pojeciowe zbyt istotne
dla catoSci prawa prywatnego, by nadawa¢ im odmienne
znaczenie w prawie pracy, tym bardziej, ze ustawodaw-
ca w obu galeziach prawa postuguje si¢ tymi samymi
zwrotami. Nalezy rowniez podkresli¢, Ze taki zabieg nie
bytby tak naprawde mozliwy. Przepisy prawa cywilnego,
zardwno w zakresie zado$¢uczynienia, jak i odszkodo-
wania, mogg znajdowaé zastosowanie w prawie pracy
w sprawach nieunormowanych w Kodeksie pracy pod

warunkiem, ze nie pozostaja w sprzecznosci z zasada-
mi prawa pracy. Przyktadem jest mozliwo$¢ zadania
zadoS¢uczynienia pieni¢znego w przypadku mobbin-
gu na zasadach og6lnych prawa cywilnego, jesli mob-
bing nie wywolat rozstroju zdrowia (wyr. SN z 9 marca
2011 r., II PK 226/2010, LEX nr 817522) oraz do-
chodzenie odszkodowania za mobbing na podstawie
art. 415 k.c., nawet jesli nie doszto do rozwigzania sto-
sunku pracy (przykiad adekwatny na tle poprzedniego
stanu prawnego) (Dorre-Kolasa, s. 453). Konsekwen-
cja odwolywania si¢ do prawa cywilnego jako podstawy
roszczenia w tych wypadkach jest akceptowanie zna-
czenia termindw, ktorymi postuguja si¢ przepisy prawa
cywilnego.

Autonomia i specyfika prawa pracy ujawnia si¢ w in-
nym aspekcie. Mozliwe jest bowiem rozwazenie, czy ze
wzgledu na cel regulacji antymobbingowych, wykracza-
jacy poza interes indywidualny pracownika dotknigte-
go mobbingiem, zado$€uczynienie nie powinno petnic
réwniez funkcji uzupetniajacych, a jesli tak — to w jakim
natezeniu. Twierdzenia, ze zadoS¢uczynienie pieni¢zne
za doznang krzywde nierozerwalnie jest zwigzane ze
szkodg niemajatkowsa, nie uchyla réwniez podyktowa-
ny szczegdlnymi wzgledami wyrok Sadu Najwyzszego
z 29 marca 2007 r., I PK 228/06 (OSNP 2008/9-10/126),
rozszerzajacego funkcje kompensacyjne zado$¢uczynie-
nia na niektore aspekty szkody majatkowej. Wyrok ten
zapadl na tle stanu prawnego, w ktorym odszkodowa-
nie z art. 94° § 4 k.p. przystugiwalo jedynie w wypadku
rozwigzania umowy o prac¢ wskutek mobbingu. Dlatego
tez Sad Najwyzszy, kierujac si¢ wzgledami ochronnymi
wobec pracownika, uznal, ze zado§€uczynienie pieni¢z-
ne powinno stuzy¢ réwniez naprawieniu szkody ma-
jatkowej zwiazanej z utrata zdrowia (np. lekéw). Inne
rozstrzygnigcie byloby niesprawiedliwe. Nalezy jednak
zauwazyC, ze Sad Najwyzszy mdgt uniknaé tego nieak-
ceptowalnego skutku uznajac, Ze podstawa naprawienia
szkody majatkowej w tym wypadku powinny by¢ przepi-
sy ogolne prawa cywilnego.

Dlatego otwarte jest pytanie, czy w przypadku mob-
bingu zado$¢uczynienie pienig¢zne za doznang krzywde
petni tez — dodatkowo — funkcje represyjng i prewen-
cyjno-wychowawcza (ktora facznie mozna tez okrelaé
jako funkcje represyjno-prewencyjng). Naszym zdaniem
mozna analizowa¢ obie te funkcje oddzielnie albo tacz-
nie — jest to raczej rzecz konwencji jezykowej i dbatosci
0 precyzyjne rozroznianie szczegdtowych celow, ktdre
nie bylyby powigzane z funkcja kompensacyjng. Funk-
cja represyjna mialaby polega¢ na dolegliwosci wobec
mobbera, jak i pracodawcy odpowiedzialnemu za prze-
ciwdziatanie mobbingowi (ukaranie), a prewencyjno-
-wychowawcza nakierowana bytaby na pracodawce
i wszystkich pracownikoéw. Oczywiste jest, ze uwzgled-
nienie obu tych funkcji prowadzitoby do wyzszej kwo-
ty zadoSCuczynienia pieni¢znego w realiach danego
stanu faktycznego, niz tylko w wypadku funkcji kom-
pensacyjnej. Wowczas zadoS€uczynienie pieni¢zne
sktadatoby sie z czesci kompensacyjnej oraz dodatko-
wo swoistej kary pienieznej. Jak zauwazyt SN w wyro-
ku z 8 sierpnia 2017 r. (I PK 206/16, LEX nr 2333062)
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za uwzglednieniem dodatkowej funkcji represyjnej
i prewencyjno-wychowawczej przemawialby ogllny cel
regulacji, jakim jest catkowite wyeliminowanie tego ne-
gatywnego zjawiska ze Srodowiska pracy. Ostatecznie
jednak SN skonkludowatl w powotanym wyroku, ze cel
ten realizujg przepisy karne i administracyjne, a zado§¢-
uczynienie pieniezne, uksztaltowane w prawie cywilnym
jako narzedzie kompensacji, nie moze zosta¢ wypaczone
w obrebie prawa pracy poprzez przypisanie mu cech ob-
cych dotychczasowej tradycji.

W orzecznictwie wystepuje tez jednak nurt akcep-
tujacy cele represyjno-prewencyjne zado$cuczynienia
w przypadku mobbingu (jako uzupelniajace wobec celu
kompensacyjnego) (post. SN z 9 czerwca 2010 r., II PZ
17/10, OSNP 2011/23-24/299; uchw. SN z 5 pazdzierni-
ka 2006 r., I PZP 3/06, OSNP 2007/11-12/151). Réwniez
i w tym wypadku sady odwotujg si¢ do prawa cywilne-
go 1 tego stanowiska w orzecznictwie cywilistycznym,
ktory nie wykluczato uznania dodatkowych elementow
represyjnych w §wiadczeniach majatkowych w wypadku
naruszenia dobr osobistych (uchw. SN (7) z 26 czerw-
ca 1985 r., III CZP 27/85, OSNC 1985/12/185). Warto
tez dodad, ze w literaturze réwniez mozna spotkaé po-
glad aprobujacy funkcje prewencyjng zado$éuczynienia,
z calkowicie odmiennym uzasadnieniem — postulujacym
zerwanie wigzi z prawem cywilnym i wskazujacym, ze
zado$¢uczynienie pieni¢zne w przypadku mobbingu jest
pojeciem autonomicznym prawa pracy (Skapski, 2010,
s. 485-488).

Wreszcie nalezy odnotowad stanowisko kompromiso-
we 1w naszej ocenie najbardziej przekonujace. Zgodnie
z nim zado$Cuczynienie pieni¢zne petni funkcje kom-
pensacyjng i nie ma celu represyjnego. Moze mie¢ jed-
nak uzupetniajgco skutki represyjne lub prewencyjne.
Pozwala ono zachowac¢ spdjnos¢ systemowa miedzy pra-
wem pracy a prawem cywilnym, tym bardziej potrzebna,
ze w wielu wypadkach sady pracy odwoluja si¢ uzupet-
niajaco do prawa cywilnego jako podstawy zado$¢uczy-
nienia. Rdznica w ujeciu zagadnienia w pordwnaniu do
stanowiska uznajacego uzupelniajaca funkcje represyj-
ng polega na tym, ze do czynnikéw wplywajacych na wy-
soko$¢ zado$€uczynienia mogg nalezed jedynie te, ktore
umozliwiaja realizacje funkcji kompensacyjnej. Nawet
jesli odblaskowo — posrednio moga by¢ odczytane jako
element represji, to nie neguje to ich kompensacyjnych
powigzan. Nalezy jednak odrzuci¢ te czynniki, ktore
maja charakter represyjny. Nie mozna ich uwzgledniaé
nawet przy uznaniu, ze mialyby mniejsza wage niz czyn-
niki zwigzane wylacznie z kompensacja. Przyktadem ta-
kiego stanowiska jest wyrok SN z 27 listopada 2019 r.
(III PK 167/18, LEX nr 3584643). Przyjeto w nim, ze
sytuacja majatkowa zobowiazanego (dtuznika — praco-
dawcy odpowiadajacego za mobbing) nie jest prawnie
relewantna dla ustalenia wysokoSci zado$¢uczynienia.
Podzielamy to stanowisko, gdyz stan majatkowy sprawcy
jest czynnikiem, ktéry ma zwiazek jedynie (albo giéwnie)
z represja. Uzaleznienie wysokoSci zadoS¢uczynienia od
stanu majatkowego stuzytoby jedynie temu, by ustali¢
wiasciwy prdg sankcji, by byt on nalezycie odczuwalny
przez podmiot odpowiedzialny. Odmowa uwzglednienia
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tego czynnika réwnoznaczna jest z zanegowaniem funk-
cji represyjnej. Jednakze w tym samym orzeczeniu SN
trafnie zauwazono, ze celem zadoS¢uczynienia jest przy-
wricenie pewnej rownowagi emocjonalnej, naruszonej
przez doznane cierpienia psychiczne. Dlatego istotne
jest, aby poszkodowany odczut nie tylko ekonomicznie,
ale takze w sferze psychiki prawidlowo$¢ zastosowanego
Srodka. Nie ulega za$ watpliwoSci, Zze moze miec to zwig-
zek z przekonaniem poszkodowanego na temat tego,
czy podmiot odpowiedzialny odczuje skutki mobbingu
jako realne. Roéznica migdzy podejéciem represyjnym
(ktéry negujemy) a kompensacyjnym polega na tym,
ze represyjne skupia si¢ na dolegliwosci dla pracodaw-
cy, a kompensacyjne na odczuciach poszkodowanego.
Jak zauwazyt SN ,wysokoS$¢ przyznanej sumy powinna
by¢ tak uksztaltowana, aby z jednej strony stanowita
odzwierciedlenie doznanego uszczerbku, za$ z drugiej,
mimo niepelnej kompensacji z uwagi na brak mozliwo-
Sci przywrOcenia do stanu poprzedniego, byla zauwa-
zalna i przynosita poszkodowanemu satysfakcje”. Za-
prezentowane powyzej stanowisko kontynuowane jest
w najnowszym orzecznictwie Sadu Najwyzszego (wyr.
SN z 4 lipca 2023 r., ITII PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24).

Stopien winy a satysfakcja z wysokosci
zado$éuczynienia

Przyjmowane przez nas stanowisko kompromisowe
odno$nie do funkcji petnionej przez zados¢uczynienie
zwraca uwage na poziom satysfakcji poszkodowane-
go z przyznanego $wiadczenia pieni¢znego (wyr. SN
z 27 listopada 2019 r., III PK 167/18, LEX nr 3584643).
W orzecznictwie czynnik ten zaczyna by¢ wigzany ze stop-
niem zawinienia sprawcy (wyr. SN z 4 lipca 2023 r., III
PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24). Polaczenie tych dwoch
czynnikow prowadzi naszym zdaniem do wniosku, ze
im wigkszy stopien winy pracodawcy, waga naruszonych
przez niego obowiazkow, stopiefi $wiadomosci tamania
regul ochronnych wobec pracownikow, tym wigksza
powinna by¢ wysoko$¢ zado$€uczynienia pieni¢znego.
Zalezno$¢ ta jest zwigzana z immanentng cecha ludz-
kiej natury, to jest dgzeniem do obcigzenia podmiotu
odpowiedzialnego dalej idacymi konsekwencjami w wy-
padku wigkszej wagi czynu. Ujmujac to inaczej — dla
poszkodowanego moze by¢ w niektdrych przypadkach
zrédiem pewnej satysfakeji to, ze pracodawca zostaje
obcigzony wyzszym zado$¢uczynieniem, ze wzgledu na
wage naruszonych obowigzkéw. W ramach stanowiska
kompromisowego i w §lad za orzecznictwem w spra-
wach cywilnych, neguje si¢ wplyw sytuacji majatkowej
pracodawcy na wysoko$¢ zado$éuczynienia (wyr. SN
z 4 lipca 2023 r., III PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24).
Wysoko$¢ zado§€uczynienia nie moze zatem zaleze¢ od
tego, czy pracodawca jest malym przedsigbiorca, czy
tez np. spOika gieldowa o duzej kapitalizacji. Przed-
stawione powyzej uwagi nie neguja oczywiscie tego, ze
rozmiar szkody niemajatkowej (a w konsekwencji i za-
dos¢uczynienie) moze by¢ znaczacy rowniez wtedy, gdy
po stronie pracodawcy wystepuja dziatania nieumys§lne,
np. w postaci zaniedban organizacyjnych, rozciagnietych
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