IV P9g6/22

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 12 kwietnia 2023 roku

Sad Rejonowy w Toruniu IV Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie nastepujacym:

Przewodniczacy Sedzia Andrzej Kurzych

Protokolant starszy sekretarz sgdowy Anna Czerniawska

po rozpoznaniu w dniu 14 marca 2023 roku w Toruniu na rozprawie
sprawy z powodztwa J. G. (1)

przeciwko Poczcie Polskiej Spolce Akcyjnej w W.

o wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych

I. oddala powédztwo,

II. zasqdza od powoda J. G. (1) na rzecz pozwanego Poczty Polskiej Spotki Akcyjnej w W. kwote
2.700,00 zl (dwa tysiqce siedemset zlotych) tytulem kosztéw procesu z odsetkami ustawowymi za
opoéznienie za czas od dnia uprawomocnienia sie wyroku do dnia zaplaty,

III. obcigza Skarb Panstwa kosztami sqdowymi.
Sedzia Andrzej Kurzych
IVP96/22

UZASADNIENIE

W pozwie z dnia 10 stycznia 2022 r. powdd J. G. (1) wniost o zasadzenie od pozwanej Poczty Polskiej Spotka Akcyjnej
w W. kwoty 31.301,76 zl tytulem wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych w okresie od grudnia 2019 r. do
wrzesnia 2021 r. wraz z ustawowymi odsetkami za op6znienie od kwot i dat wskazanych w pozwie oraz o zasadzenie
kosztow procesu wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu powdd wskazal, iz pracodawca rozliczajac czas pracy powoda i innych pracownikoéw zatrudnionych
jako pracownicy ochrony stosuje zasady wynikajace z rownowaznego systemu czasu pracy, pomimo braku oparcia
takiej praktyki w wewnatrzzakladowych przepisach i wbrew zasadom wynikajacym z faktu zatrudniania powoda
w systemie podstawowym. Powyzsza okoliczno$¢ potwierdzila kontrola przeprowadzona w pozwanej spdlce przez
Panstwowa Inspekcje Pracy, ktéra w wystapieniu nakazala wyliczenie i wyplate naleznego wynagrodzenia wraz z
dodatkiem za prace z tytulu pracy w godzinach nadliczbowych wynikajacych z przekroczenia dobowej normy czasu
pracy. Wskutek bezpodstawnego stosowania wobec powoda rdéwnowaznego czasu pracy pozwany winien wyplacié¢

powodowi naleznosci z tytulu przekroczenia dobowej normy czasu pracy (art. 151" k.p. w zw. z art. 151 § 1 k.p.) za
okres objety sporem, tj. od pazdziernika 2018 r. do wrzeénia 2021 r. w lacznej kwocie 31.301,76 zl wraz z naleznymi
odsetkami za op6znienie.



W odpowiedzi na pozew pozwany wniost o oddalenie powodztwa w calo$ci i zasadzenie od powoda kosztéw procesu
wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu pozwany wskazal, ze roszczenie powoda o zaplate wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych za okres od listopada 2018 r. do wrze$nia 2021 r., majace za podstawe rzekomg prace w
podstawowym systemie czasu pracy, nie istnieje, a tym samym powodztwo jest w calo$ci bezzasadne.

Powod, jako kwalifikowany pracownik ochrony, pracujgcy na stanowisku dowoédcy zmiany, od poczatku swego
zatrudnienia u pozwanego pracowal w réwnowaznym systemie czasu pracy i mial wyplacone z tego tytulu
wszystkie dodatki, w tym dodatki za nadgodziny. Postanowienie § 33 Regulaminu Pracy przewiduje, ze grupy
zawodowe, do ktorych stosuje sie system rownowaznego czasu pracy ustala kierownik jednostki organizacyjnej w
uzgodnieniu z przedstawicielami zakladowych organizacji zwiazkowych reprezentujacych dana grupe zawodowa.
Pozwany sukcesywnie podpisywal uzgodnienia z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi dzialajacymi u niego, ktore
obowigzywaly w kolejnych latach. W latach 2014 — 2016 i dalszych, pozwany zaplanowal i zorganizowal wiele spotkan
z przedstawicielami zakladowych organizacji zwiazkowych, ktore to spotkania odbyly sie m.in. w dniu 27 pazdziernika
20161.17grudnia 2017., ale nie osiagnieto w zadnym z tych lat konsensusu z wszystkimi organizacjami zwigzkowymi.
Czeé¢ organizacji zwiazkowych byla za, a cze$¢ zglaszala bezzasadne zastrzezenia natury formalnej. Dzialania podjete
w2019 r. rowniez nie doprowadzily do porozumienia. Pozwany wskazal na zalezno$¢ polegajaca na tym, ze zwiekszanie
sie zroku na rok liczby organizacji zwigzkowych powodowato coraz wieksza obstrukcje w omawianej materii. Dzialanie
malej czeéci zwigzkéw zawodowych po 2016 r., tj. po kilkunastu latach uzgodnien, zmierzajace co celowego ich
blokowania, stanowi naduzycie praw podmiotowych i jako takie nie moze korzysta¢ z ochrony prawa tym bardziej,
Ze mimo wyczerpujacego uzasadnienia ze strony pozwanego organizacje te nie przedstawily jakiekolwiek rzeczowej
argumentacji uzasadniajacej ich odmowe, jak rowniez nigdy nie przedstawily wspolnego stanowiska.

Pozwany zaznaczyl (powolujac sie na orzeczenie jednego z sadow orzekajacych w analogicznej sprawie), ze ostatnim
niekwestionowanym uzgodnieniem, jakie zostalo podpisane ze zwigzkami zawodowymi, byto uzgodnienie z 24
czerwca 2013 r. W kolejnym uzgodnieniu z 31 marca 2014 r. brak bylo konsensusu pomiedzy zwigzkami zawodowymi,
co do okresu na jaki uzgodnienie zostalo podpisane. Uzgodnienie to zawieralo szereg podpiséw i pieczatek z
okre$leniem w kazdym przypadku innej daty obowigzywania uzgodnienia, w tym m.in. date 30 czerwca 2016 r., 31
sierpnia 2016 r., 31 pazdziernika 2016 r. W tym stanie rzeczy od dnia 1 stycznia 2014 r. nie doszlo do zawarcia nowego
uzgodnienia w sprawie objecia pracownikéw zatrudnionych przy ochronie mienia (pilnowaniu) réwnowaznym
systemem czasu pracy. Tym samym aktualno$é¢ zachowaly postanowienia uzgodnienia z dnia 24 czerwca 2013 r.,
zgodnie jego punktem 4 moéwiacym, ze w przypadku nieustalenia w terminie do 1 stycznia 2014 r. uzgodnienia
w przedmiotowym zakresie, obowiazywaé bedzie dla pocztowej stuzby ochrony réwnowazny system czasu pracy.
Oznacza to, ze zarzut jego niezgodno$ci z przepisami wewnetrznymi obowigzujacymi u pozwanego jest w calo$ci
bezzasadny.

Pozwany podniost takze, ze rownowazny system czasu pracy jest standardowo stosowany w stuzbie ochrony od
kilkunastu lat z zachowaniem wszystkich wymogéw, w tym opracowaniem harmonogramoéw pracy. Grafiki byly znane
wszystkim pracownikom, w tym powodowi i tym samym mial on pelng §wiadomosc¢ tego, w jakim systemie czasu
pracy pracuje, a nie zaprzeczajac takiemu wlasnie systemowi, wyrazit tym samym, w sposéb wyrazny, zgode na takie
wlasnie warunki zatrudnienia.

Pozwany zaznaczyl takze, ze dlugotrwale stosowanie ustalonego systemu czasu pracy wobec calych grup pracownikow,
moze by¢ uznane za ustalony zwyczaj, praktyke zakladowg, ktory moze by¢ Zrodtem obowiazkéw stron stosunku pracy
mimo obiekcji zglaszanych przez niektore zwiazki zawodowe. Zwyczaj zatrudniania kwalifikowanych pracownikow
ochrony u pozwanego w przedluzonych dobowych normach czasu pracy wlasciwych dla rbwnowazonego systemu
czasu pracy, przy tak dlugiej, bo wieloletniej, praktyce nie tylko okresla sposéb wykonywania obowigzkow
wynikajacych ze stosunku pracy, ale takze stal sie elementem treSci stosunku pracy, ksztaltujacym wzajemne prawa
i obowiazki stron. Powdd i pozwany znali ten zwyczaj i go akceptowali, przy czy wystarczajaca jest nawet bierna
akceptacja danego zwyczaju przez obie strony stosunku pracy, aby stal sie on jego elementem. Zdaniem pozwanego,
stosowanie w tych okolicznoSciach rbwnowaznego czasu pracy bylo skuteczne, poniewaz taki system czasu pracy



byl przewidziany w obowigzujacym Regulaminie pracy (§ 27) i uzasadniaja to przestanki okreélone w art. 135 § 1
k.p., a takze wieloletnia praktyka zakladowa. Zwiagzki zawodowe od poczatku wyrazily ogblna zgode na stosowanie
rébwnowaznego systemu czasu pracy, podpisujac w 2007 r. obowiazujacy do konca 2021 r. Regulamin Pracy oraz
uzgodnily jego stosowanie do grupy zawodowej obejmujacej pracownikow zatrudnionych przy pilnowaniu, ktora to
grupa tradycyjnie zatrudniana jest przez pozwanego wylacznie w rownowaznym systemie czasu pracy.

Na rozprawie w dniu 10 stycznia 2023 r. pozwany zglosil zarzut przedawnienia w zakresie roszczenia za listopad i
grudzien 2018 r. (k. 408 akt).

Sad ustalil, co nastepuje:

Powdd J. G. (1) jest zatrudniony w Poczcie Polskiej Spolce Akeyjnej w W. na podstawie umowy o prace na czas
nieokre$lony, na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony, w pelnym wymiarze czasu pracy. Powod rozpoczat
prace w dniu 25 sierpnia 1998 r. na stanowisku wartownika. Pracowal w (...) Pocztowej w Rejonowym Urzedzie
Poczty w T.. Od dnia 1 wrze$nia 2000 r. powod zajmowal stanowisko dowddcy zmiany. Powod poczatkowo pracowal
w jednostce (...) (Poczta Gléwna na R. S. w T.), a po kilku latach przeniesiono go do jednostki (...) (skrzyzowanie ul.
(...) wT.), gdzie pracowal 12 lat. W czerwcu 2021 r. powdd wrocil do pracy w jednostce (...).

(dowody:
 przeshuchanie powoda J. G. — protokoét elektroniczny z 14 marca 2023 r., 01:15:26-01:22:27, k. 982v.-983 akt,
« umowa o prace z 25.08.1998 r. — k. 7 akt osobowych,
+ pismo z 1.9.2000 r. — k. 28 akt osobowych,
« zakres zadac z 2.12.2000 r. — w aktach osobowych,
« harmonogram za czerwiec 2021r. — k. 90 akt)

Powo6d w zasadzie przez caly okres zatrudnienia pracowal w rownowaznym systemie czasu pracy. W jednostce (...)
powdd pracowal wedlug harmonograméw, ktore sporzadzal szef ochrony. W okresie pracy w placéwce (...) ukladanie
harmonogramow pracy zajmowat sie powod. Przygotowywat je dla siebie oraz dla innych pracownikéw pionu ochrony,
ktorzy byli zatrudnieni w tej jednostce.

W obu okresach stuzby trwaly 12 godzin (przez kroétki okres w (...) godzin). Powod pracowal od 6:00 do 18:00 lub
od 18:00 do 6:00. Niekiedy po zakonczeniu stuzby nocnej powdd wykonywal jeszeze konwéj. Bylo to kompensowane
czasem wolnym. Jezeli byly przekroczenia miesieczne czasu pracy, to byly wyplacane dodatki za nadgodziny. Powo6d
wobec pracodawcy nigdy nie kwestionowal, ze wykonuje prace w réwnowaznym systemie czasu pracy. Nie zglaszal
roéwniez w zwigzku z tym zadnych roszczen.

Powdd jest czlonkiem Zwigzku Zawodowego (...) od 1999 r. lub 2000 r. Zwigzek ten skupia zatrudnionych w Poczcie
Polskiej SA w W. pracownikéw ochrony i jest najbardziej reprezentatywny dla tej grupy zawodowej. Praktycznie od
poczatku swojej aktywnos$ci zwigzkowej powod jest wiceprzewodniczacym komisji zakladowe;j. Jego stosunek pracy
korzysta z ochrony.

(dowody:
« przeshuchanie powoda J. G. — protokoé? elektroniczny z 14 marca 2023 r., 01:15:26-01:22:27, k. 982v.-983 akt,
« harmonogramy czasu pracy powoda — k. 49-93 akt,

« roczna ewidencja czasu pracy powoda — k. 84-87 akt,



« zestawienie absencji — k. 88-95 akt,
« listy plac — k. 96-99 akt)

Obwieszczeniem z dnia 28 kwietnia 1998 r. Minister Lacznoéci oglosit statutu panstwowego przedsiebiorstwa
uzytecznosSci publicznej ,Poczta Polska”. Zgodnie z § 16 Statutu w ramach Poczty Polskiej dzialaly nastepujace
jednostki organizacyjne:

1) Dyrekcja Generalna Poczty Polskiej,

2) jednostki organizacyjne o ogolnopolskim zasiegu dzialania,

3) jednostki organizacyjne o okregowym zasiegu dzialania (m.in. dyrekcje okregu poczty),
4) jednostki organizacyjne o rejonowym zasiegu dzialania (m.in. rejonowe urzedy poczty),
5) jednostki organizacyjne o terenowym zasiegu dzialania (m.in. urzedy pocztowe).

W mysl § 18 Statutu jednostki organizacyjne Poczty Polskiej dzialaja w ramach osobowo$ci prawnej Poczty Polskiej
i za wyjatkiem jednostek organizacyjnych o terenowym zasiegu dzialania sa pracodawcami w rozumieniu przepiséw
Kodeksu pracy.

Obwieszczeniem Ministra Infrastruktury z 24 lutego 2005 r. ogloszone zostaly zmiany w Statutu panhstwowego
przedsiebiorstwa uzyteczno$ci publicznej ,,Poczta Polska”.

Zgodnie z nowym brzmieniem § 16 Statutu w ramach Poczty Polskiej dzialaly nastepujace jednostki organizacyjne:
1) Dyrekcja Generalna Poczty Polskiej,

2) jednostki organizacyjne o ogolnopolskim zasiegu dzialania,

3) jednostki organizacyjne o okregowym zasiegu dzialania,

4) jednostki organizacyjne o rejonowym zasiegu dzialania,

5) jednostki organizacyjne o terenowym zasiegu dzialania.

Zgodnie za$ z nowym brzemieniem ust. 2 § 18 Statutu Poczta Polska reprezentowana przez Dyrektora Generalnego
jest pracodawca w rozumieniu Kodeksu pracy, dla pracownikéw jednostek organizacyjnych, o ktérych mowa w § 16.

Zmiany weszly w zycie 9 marca 2005 T.

W zwiazku z tym zmianami dokonano réwniez zmiany Regulaminu Organizacyjnego Poczty Polskiej. W § 6 ust. 1 i
2 wskazano, ze Poczta Polska reprezentowana przez Dyrektora Generalnego jest pracodawca w rozumieniu Kodeksu

pracy dla pracownikoéw jednostek organizacyjnych Poczty Polskiej. Dyrektor Generalny, na mocy art. 3' k.p., moze
wyznaczy¢ inne osoby do dokonywania w imieniu Poczty Polskiej czynno$ci z zakresu prawa pracy.

(dowody:
« Statut — k. 462-466, 468-472 akt,
« obwieszczenie z 24.2.2005 r. — k. 467 akt,

« zarzadzenie nr 26 z 16.3.2005 . — k. 499 akt)



Zarzadzeniem nr 29 Dyrektora Generalnego Poczty Polskiej z 30 marca 2005 r. zmieniony zostal regulamin
organizacyjny Poczty Polskiej poprzez dodatnie § 19c. W tym paragrafie ustanowiona zostala nowa jednostka
organizacyjna o ogblnopolskim zasiegu dzialania — (...). Zadaniem tej jednostki bylo (przede wszystkim) wykonywanie
dzialalnoSci w zakresie ochrony fizycznej i zabezpieczenia technicznego na rzecz jednostek organizacyjnych Poczty
Polskie;j.

(dowody:
« zarzadzenie nr 29 — k. 499-502 akt)

Zgodnie z § 6 tekstu jednolitego Regulaminu Organizacyjnego (wedlug stanu na 6 lipca 2005 r.) w ramach Poczty
Polskiej dzialaly nastepujace jednostki organizacyjne:

1) Dyrekcja Generalna Poczty Polskiej,

2) jednostki organizacyjne o ogélnopolskim zasiegu dzialania, w tymy(...) (lit. ¢),
3) jednostki organizacyjne o okregowym zasiegu dzialania (oddzialy regionalne),
4) jednostki organizacyjne o rejonowym zasiegu dzialania (oddzialy rejonowe),
5) jednostki organizacyjne o terenowym zasiegu dzialania.

W mys$l § 10 Regulaminu Organizacyjnego Poczta Polska reprezentowana przez Dyrektora Generalnego jest
pracodawca w rozumieniu Kodeksu pracy dla pracownikow jednostek organizacyjnych Poczty Polskiej. Dyrektor

Generalny, na mocy art. 3" k.p., moze wyznaczy¢ inne osoby do dokonywania w imieniu Poczty Polskiej czynnosci z
zakresu prawa pracy.

Zadania (...) zostaly okre§lone w § 18. Wskazano w nim, ze (...) jest jednostka organizacyjna o ogélnopolskim zasiegu
dzialania. (...) wraz z podleglymi jednostkami organizacyjnymi tworzy calo$é organizacyjna. W strukturze (...) dzialajg
Centrala, Oddzialy (...) i Oddzialy (...). Jednym z Oddzialow byl Oddziat (...) w B.. W tym Oddziale zatrudniony byl
powdd.

(dowody:
« Regulamin Organizacyjny / tekst jednolity — k. 521-540 akt)

Dyrektor Generalny Poczty Polskiej Zarzadzeniem nr 4 z 10 stycznia 2007 r. wprowadzil Regulamin Pracy
panstwowego przedsiebiorstwa uzytecznosSci publicznej ,Poczta Polska”, obowigzujacy po dwdch tygodniach od
podania go do wiadomosSci pracownikow, a § 33 wchodzil w zycie od 1 kwietnia 2007 1.

Zgodnie z § 27 Regulaminu pracy w zaleznos$ci od rodzaju pracy i jej organizacji, w Poczcie Polskiej stosuje sie
nastepujace systemy i rozklady:

1) podstawowy system czasu pracy,

2) system zadaniowego czasu pracy,
3) system réwnowaznego czasu pracy,
4) praca zmianowa.

W mysél § 32 ust. 1- 4 Regulaminu Pracy:



1. Dobowy wymiar czasu pracy pracownikoéw zatrudnionych w réwnowaznym systemie czasu pracy moze byé
przedluzony do 12 godzin w niektorych dniach tygodnia, pod warunkiem réwnowazenia tego czasu skréconym czasem
dobowym w niektorych dniach lub dniami wolnymi od pracy, z zachowaniem przecietnie do 40 godzin na tydzien w
przyjetym zgodnie z §28 okresie rozliczeniowym,

2. Rozklad czasu pracy pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, powinien wynikaé z ustalonych harmonogramoéw,
okreslajacych dla poszczegdlnych pracownikow dni i godziny pracy, dni wolne od pracy, dni wolne za niedziele i $wieta
lub w przedluzonym czasie dobowym.

3. Harmonogramy (grafiki) pracy powinny by¢ podawane do wiadomoSsci zainteresowanych pracownikéw najpo6zniej
do 25 dnia miesigca poprzedzajacego okres rozliczeniowy, na ktory zostal opracowany.

4. Zmiany w harmonogramach (grafikach) powinny by¢ wprowadzone z tygodniowym wyprzedzeniem. W szczegdlnie
uzasadnionych przypadkach zmiany moga by¢ dokonywane w terminie krotszym.

Zgodnie z § 33 Regulaminu Pracy:

1. Grupy zawodowe, do ktorych stosuje sie system roéwnowaznego czasu pracy ustala kierownik jednostki
organizacyjnej w uzgodnieniu z przedstawicielami zakladowych organizacji zwiazkowych reprezentujacych dang
grupe zawodowg.

2. Ustalone grupy zawodowe, o ktérych mowa w ust. 1, stanowig zalgcznik do Regulaminu.
(dowod:
+ Regulamin pracy - k. 100-130 akt)

W dniu 29 czerwca 2007 r. podpisane zostalo Uzgodnienie stanowigce zalacznik nr 7/CUK/3 do Regulaminu Pracy
ppup ,Poczta Polska” w sprawie grup zawodowych (...) w B., wobec ktorych stosuje sie system rownowaznego czasu

pracy.

W Uzgodnieniu wskazano, ze na podstawie § 33 ust. 1 i 2 Regulaminu Pracy ppup ,Poczta Polska” w (...) w B.
wprowadza sie system rownowaznego czasu pracy dla grupy zawodowej Pocztowa Stuzba Ochrony, w tym kadry
kierowniczej Pocztowej Stuzby Ochrony.

Uzgodnienie podpisaly wszystkie dzialajace 6wczesnie organizacje zwigzkow zawodowych. Ze strony pracodawcy
Uzgodnienie podpisal Dyrektor Oddzialu Regionalnego w B. (jako kierownik jednostki organizacyjnego).

(dowod:
« uzgodnienie z 3.7.2007 1. - k.141 akt,
« zeznania $wiadka R. C. — protokol elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt)

Zarzadzeniem z dnia 24 grudnia 2007 r., nr 169 Dyrektor Generalny Poczty Polskiej uchylit dotychczas obowiazujacy
Regulamin Organizacyjny i wprowadzil od 1 stycznia 2008 r. nowy Regulamin. W zakresie zada¢ (...) i jego struktury
organizacyjnej nowy Regulamin nie wprowadzil zadnych zmian.

(dowody:
+ zarzadzenie nr 169 — k. 623 akt,

» zarzadzenia zmieniajace — k. 624-649 akt)



W dniu 24 lipca 2009 r. Minister Infrastruktury dokonal komercjalizacji ppup ,,Poczta Polska” przeksztalcajac je w
Spotke Akcyjng Poczta Polska w W..

(dowody:
« akt komercjalizacji — k. 650-667 akt)

Uchwalg z 8 wrzes$nia 2009 r., nr 8/2009 Zarzadu Poczty Polskiej SA uchwalony zostal Regulamin organizacyjny. (...)
pozostal jednostka organizacyjng o ogélnopolskim zakresie dzialania (§ 3 ust. 1 pkt 2 lit. ¢). W mys$l § 10 Spélka miala
status pracodawcy, a czynnoéci z zakresu prawa pracy dokonywaly osoby upowaznione przez zarzad. Zadania (...)
okreslone zostaly w § 19. Tak jak dotychczas wskazano w nim, ze (...) jest jednostka organizacyjna o ogélnopolskim
zasiegu dzialania, wraz z podleglymi jednostkami organizacyjnymi tworzy calo$¢ organizacyjng, a jego strukturze
dzialaja Centrala, Oddzialy Regionalne (...), m.in. Oddzial (...) w B.) i Oddzialy Terenowe (...)

Z dniem 1 pazdziernika 2009 r. zniesione zostaly w ramach (...) Oddzialy Terenowe.
(dowody:

« Regulamin organizacyjny — k. 770-784 akt,

« Uchwala nr 15/2009 z 25.9.2009 r. — k. 781 akt)

W dniu 11 lipca 2011 r. powdd zlozyl oswiadczenie, ze zapoznal sie z treScia obowiazujacego u pozwanego Regulaminu
pracy stanowiacego zalacznik do Zarzadzenia nr 4 Dyrektora Generalnego Poczty Polskiej z dnia 10 stycznia 2007 1.

(dowody:
+ pismo z 11.7.2011 1. — k. 97 akt osobowych)

Uchwalg nr 341/2012 Zarzadu Poczty Polskiej SA z dnia 20 listopada 2012 r. z dniem 1 stycznia 2013 r. zlikwidowane
zostaly Oddzialy (...), wtym Oddzial (...) w B.. (...) stal sie jednostka organizacyjng o ogélnopolskim zasiegu dzialania,
w ramach ktérej funkcjonujg Regiony ds. Sprzedazy oraz Regiony Operacyjne jako wewnetrzne komorki organizacyjne

(.-

Pismem z dnia 21 grudnia 2012 r. pow6d zostal poinformowany, ze w zwiazku z Uchwala nr 341/2012 Zarzadu Poczty
Polskiej SA z dnia 20 listopada 2012 r. w sprawie zmiany Regulaminu Organizacyjnego od dnia 1 stycznia 2013 r.
zostal przyporzadkowany organizacyjne do (...) SA — (...).

(dowody:
+ pismo z 21.12.2012 r. — k. 99 akt osobowych,
« uchwala nr 341/2012 — k. 836-838 akt,
« Regulamin Organizacyjny, tekst jednolity — k. 846 i 850-850v. akt)

W 2012 r. Dyrektorem (...) zostal J. G. (3) (uprzednio Dyrektor Oddzialu (...) w P.). W zwiazku z likwidacja
oddzialéw regionalnych i oddzialow terenowych jako odrebnych jednostek organizacyjnych J. G. (3) uznal, ze zachodzi
konieczno$¢ ujednolicenia zasad w zakresie stosowania rownowaznego czasu pracy dla calego (...). Skierowal w
zwigzku z tym do wszystkich zwigzkéw zawodowych dzialajacych w Poczcie Polskiej zaproszenie do udzialu w
rokowaniach dotyczacych wprowadzenia rownowaznego systemu czasu pracy. Zglosilo sie kilkanaScie zwigzkow
zawodowych, w tym dwa reprezentatywne, tj. Zwiazek Zawodowy (...). Jednym ze zwigzkdw, ktdry zglosil swoj udziat
byla (...) Pocztowa, ktdry to zwiazek zrzeszal najwieksza liczbe pracownikéw pionu ochrony. Prawo do udzialu w
rokowaniach nie bylo w jakkolwiek spos6b weryfikowane. Poprzestawano wylacznie na deklaracji udziatu.



W dniu 24 czerwcu 2013 r. doszlo do bezposredniego spotkania przedstawicieli zwiazkéw zawodowych i J. G. Przebieg
spotkania byl protokotowany, lecz protokoly nie zachowaly sie. W czasie spotkania J. G. (3) przedstawil problematyke
rownowaznego czasu pracy i potrzeby pracodawcy w tym zakresie. Przedstawiciele strony spolecznej zglaszali uwagi
dotyczace stosowania rownowazonego czasu pracy. Nie kwestionowano potrzeby obowiazywania réwnowaznego
czasu pracy. Podnoszono natomiast, ze harmonogramy sa zbyt czesto zmieniane, a takze zglaszano uwagi dotyczace
dlugo$ci zmian. Wobec tych zastrzezen ustalono, ze Uzgodnienie zostanie zawarte na okres pot roku, a potem strony
wrocg do negocjacji.

Za (...) w spotkaniu uczestniczyl R. C. (2) (kierownik sekcji w pionie ochrony w G.).

Za strone zwigzkowa Uzgodnienie podpisali przedstawiciel wszystkich zwigzkdéw zawodowych, ktére uczestniczyly w
spotkaniu, a za (...) J. G. (3).

W Uzgodnieniu ustalono, ze réwnowazny czas pracy bedzie stosowany wobec pracownikéw stuzby ochrony,
pracownikdéw zabezpieczenia technicznego, zaplecza pocztowego i kierownikoéw komérek eksploatacyjnych (pkt 1). W
punkcie 2 Uzgodnienia wskazano, ze uregulowania te obowigzuja przez okres 6 miesiecy do dnia 31 grudnia 2013 r.
W punkcie 3 zaznaczono, ze z dniem wejScia w zycie Uzgodnienia traca moc wszystkie dotychczasowe Uzgodnienia w
(...), dotyczace spraw uregulowanych w punkcie 1.

W punkcie 4 wskazano, ze strony uzgadniajg, iz w przypadku nieuzgodnienia w terminie do 1 stycznia 2014 r.
Uzgodnienia w przedmiotowym zakresie, w przypadku Pocztowej Stuzby Ochrony obowiazywaé bedzie rGwnowazny
czas pracy. W punkcie 5 ustalono, ze uzgodnienie wchodzi w zycie z dniem 1 lipca 2013 r.

(dowod:
+ Uzgodnienie z 24.6.2013 1. - k.142-146 akt,
+ zeznania $wiadka J. G. — protokét elektroniczny z 14 marca 2023 r., 00:16:40-01:14:58, k. 981v.-982v. akt,
« zeznania $wiadka M. F. — protokét elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 00:46:18-02:01:40, k. 409-410 akt,
+ zeznania $wiadka R. C. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt,
+ zeznania $wiadka M. K. — protokét elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 03:29:22-04:21:15, k. 411v.-412 akt)

W 2014 r. J. G. (3) przystapil do negocjacji w sprawie uzgodnienia stosowania rownowaznego czasu pracy na dalszy
okres. Zaproszenia do negocjacji zostalo skierowane tylko do tych organizacji zwigzkowych, ktére uczestniczyly w
spotkaniu z czerwca 2013 r. i ktore podpisaly zawarte wowczas Uzgodnienie. Rozmowy zostaly przeprowadzone w dniu
31marca 2014 r. Ich podstawa byl projekt Uzgodnienia. Wskazano w nim, ze rGwnowazny czas pracy bedzie stosowany
wobec pracownikéw shuzby ochrony — grupa zawodowa nr 23 i 24 (punkt 1). W punkcie wskazano, ze z chwilg wejScia w
zycie Uzgodnienia traca moc wszystkie dotychczasowe Uzgodnienia w (...), dotyczace spraw uregulowanych w punkcie
1. Zaznaczono, ze uzgodnienie wchodzi w Zycie 1 stycznia 2014 r.

Przeprowadzone rozmowy nie pozwolily na osiagniecie porozumienia. Cztery zwiazki zawodowe nie zgodzily na
zawarcie porozumienia na czas nieokres§lony. Wérod tych zwigzkow byt tez (...) Pocztowa, co wigzato sie z wieloma
zastrzezeniami tego zwiazku co do praktyki stosowania réwnowaznego czasu pracy. (...) Pocztowa podnosila, ze
harmonogramy sa zbyt czesto zmieniane, Ze zmiany zaczynaja sie w nocy i sa zbyt kroétkie oraz ze dochodzi do
kumulacji godzin na koniec okresu rozliczeniowego. J. G. (3) weryfikowal zarzuty (...) Pocztowa i okazywalo sie, ze
znajduja one potwierdzenie w rzeczywistoSci.

Z uwagi na brak porozumienia ze strony wszystkich uczestniczacych w negocjacjach zwiagzkowych zawodowych J. G.
(3) podejmowal indywidualne rozmowy w sprawie czasu obowigzywania Uzgodnienia z poszczegblnymi zwigzkami.



Dzialajac w ten sposob uzyskiwal zgode na obowigzywanie Uzgodnienia na dalszy okres. Jedno z tego rodzaju
porozumien odbylo w drodze elektroniczne;j.

Na dokumencie Uzgodnienia znajduja sie nastepujace daty z pieczatkami poszczegblnych zwigzkoéw zawodowych i
podpisami ich przedstawicieli: 31 grudnia 2014 r., 31 grudnia 2015 r., 30 czerwca 2016 . ( (...) Pocztowa), 31 sierpnia
2016 r. Ostatnia datg zaakceptowana przez zwiazek zawodowy — (...) byla data 31 pazdziernik 2016 r.

Na Uzgodnieniu znajduje sie takze nastepujaca adnotacja J. G. (3):
»~Obowiazuje do 31 grudnia 2014 w przypadku braku uzgodnienia obowiazuje podstawowy czas pracy”
(dowod:
+ uzgodnienie z 31.12.2013 r. k. 142-160 akt,
 zeznania $wiadka J. G. — protokét elektroniczny z 14 marca 2023 r., 00:16:40-01:14:58, k. 981v.-982v. akt,
+ zeznania $§wiadka R. C. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt,
+ zeznania $wiadka M. K. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 03:29:22-04:21:15, k. 411v.-412 akt)

W tym czasie nadal stosowany byl rownowazny czas pracy. Ten stan rzeczy utrzymywal sie takze po dniu 31
pazdziernika 2016 r. Organizacje zwigzkowe mialy jednak rézne poglady na ten temat formalnego obowiazywania
tego systemu czasu pracy. (...) Pocztowa zdecydowanie wyrazala stanowisko, iz system ten nie obowiazuje, za$ (...)
byla przeciwnego zdania.

(fakty bezsporne,
dowody:
« zeznania $§wiadka R. C. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt,
+ zeznania $§wiadka M. K. — protokét elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 03:29:22-04:21:15, k. 411v.-412 akt)

Z dniem 1 maja 2015 r. zlikwidowane zostalo (...), a w jego miejsce powotano Pion Poczta Polska Ochrona (P.).
Zgodnie z § 1 ust. 1 pkt 1 uchwaly nr 63/2015 Zarzadu Poczty Polskiej SA z 14 kwietnia 2015 r. P. jest struktura Spotki
definiowang przez procesy z obszaru ochrony os6b i mienia oraz z obszaru obrotu gotéwkowego.

Powdd od dnia 1 maja 2015 r. pracowal w P.. Do 2016 r. dyrektorem P. pozostawal J. G. (3).
(dowod:
« uchwala nr 63/2015 — k. 892, 894-894v. akt)

Wobec uplywu zaakceptowanych przez poszczegoélne zwigzki zawodowe okreséw obowigzywania Uzgodnienia z 31
marca 2014 r. pozwany podejmowat dzialania w celu uregulowania kwestii stosowania rbwnowaznego czasu pracy.
Dzialania takie podejmowano w 2016 r. (za P. dzialal wowczas Dyrektor Zarzadzajacy J. J.). Przygotowany projekt
aneksu z 27 pazdziernika 2016 r., ktory przedtuzal moc obowigzujgcg Uzgodnienia z 31 marca 2014 r. do 31 grudnia
2017 r., nie zostal zaakcentowany przez wszystkie organizacje zwigzkowe. Organizacje zwigzkowe, zwlaszcza (...)
Pocztowa stawiala wowczas szereg warunkow (sformulowano 5 szczegélowych postulatéw dotyczacych praktycznych
aspektow stosowania rbwnowaznego czasu pracy). W zwigzku z tym nie wszedl on w zycie (na 48 organizacji, ktore
zglosily sie do negocjacji aneksu nie podpisato 31).

(dowody:



+ aneks z 27.10.2016 r. — k. 149-151 akt,
« zeznania $wiadka M. F. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 00:46:18-02:01:40, k. 409-410 akt,
 zeznania $wiadka W. G. — protokol elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:53:52-03:29:22, k. 411-411v. akt)

Pismem z 4 pazdziernika 2017 r. Przewodniczacy (...) Pocztowa zazgdal rozliczenia czasu pracy pracownikoéw P. w
podstawowymi systemie czasu pracy od dnia 1 stycznia 2017 r. wobec braku porozumienia pracodawcy ze zwigzkami
zawodowymi wprowadzajacego inny niz podstawowy system czasu pracy dla pracownikow P. we wskazanym okresie
oraz wyplaty naleznych §wiadczen pienieznych pracownikom P. za przepracowane nadgodziny oraz za prace w dni
wolne od pracy wobec niewlaéciwego ich rozliczenia w okresie od 1 stycznia 2017 .

Wskazano takze, ze w przypadku nieuwzglednienia tych zadan w terminie okreSlonym w ustawie o rozwigzywaniu
sporow zbiorowych dochodzi wszczecia sporu zbiorowego.

W dniu 12 pazdziernika 2017 r. doszlo do spotkania Dyrektora ds. Dialogu Spolecznego, Pelnomocnika Zarzadu
J. S. z przedstawicielami (...) Pocztowa w sprawie stosowania rownowaznego czasu pracy. Jedyna konkluzja
spotkania bylo stwierdzenie, ze zachodzi konieczno$¢ uregulowania stosowania réownowaznego czasu pracy zgodnie
z obowigzujacymi przepisami.

Pismem z dnia 13 pazdziernika 2017 r. Dyrektora ds. Dialogu Spotecznego poinformowatl (...) Pocztowa, ze zgloszenie
z dnia 4 pazdziernika 2017 r. dotyczy roszczen indywidualnych, ktére nie moga by¢ przedmiotem sporu zbiorowego.
Tym samym nie doszlo do jego skutecznego zgloszenia. Mimo negatywnego stanowiska wobec tej odpowiedzi
zaprezentowanego w pi§mie z dnia 18 pazdziernika 2017 r. (...) Pocztowa w péZniejszym okresie nie podjela dzialan
w kierunku przeprowadzenia procedury sporu zbiorowego.

(dowody:
+ pismo z 4.10.2017 1. — k. 184 akt,
+ protokot z 12.10.2017 1. - k. 184v.-186 akt,
+ pismo z 13.10.2017 1. — k. 186v.-187 akt,
+ pismo z 18.10.2017 r. — k. 197v.-188 akt,
« zeznania $wiadka M. F. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 00:46:18-02:01:40, k. 409-410 akt,
 zeznania $wiadka R. C. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt,
 zeznania $wiadka W. G. — protokol elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:53:52-03:29:22, k. 411-411v. akt,
+ zeznania $wiadka M. K. — protokdl elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 03:29:22-04:21:15, k. 411v.-412 akt)

W 2019 r. ponownie pozwany podjal probe uzgodnienia stosowania réwnowaznego czasu pracy. W tym przypadku
zdecydowano sie na scedowanie zadan w tym zakresie na Dyrektoréw Regionéw P., co spotkalo sie z protestem
niektorych zwiazkowych zawodowych, w tym przede wszystkim (...) Pocztowa. W przypadku Regionu P. Polnoc
rozmowy ze zwigzkami zawodowymi prowadzil Dyrektor Regionu R. C. (2). Spotkania odbyly sie w dniu 10 lipca 2019
r. w G., 11 lipca 2019 w O., 15 lipca 2019 r. w B. i 17 lipca 2019 r. w S.. W czasie spotkan organizacje zwiazkowe
nie kwestionowaly samej zasadnoSci stosowania rownowaznego czasu pracy, lecz wskazywaly na problemy, ktore
pojawialy sie na jego tle. Ich efektem byt projekt uzgodnienia dotyczacego stosowania rGwnowaznego czasu pracy dla
Regionu Ponoc P.. W uzgodnieniu tym pracodawca zaakceptowal zasade, iz dobowy czas pracy nie moze by¢ krotszy
niz 4 godziny. Ze strony zwiazkowej projekt podpisali przedstawiciele kilkunastu organizacji zwiazkowych. Z tego



wzgledu, ze nie wszystkie organizacje zwiazkowe przystapily do porozumienia (m.in. (...) Pocztowa z powodu ich
regionalnego charakteru), ostatecznie nie weszlo ono w zycie, lecz R. C. (2) zalecil, aby byto ono jednak stosowane.

(dowody:
e pismo z 17.4.2019 r. — k. 227 akt,
« pelnomocnictwo - k. 227v. akt,
« notatki — k. 228-234 akt,
« projekt uzgodnienia — k. 235-236 akt,
 zeznania $wiadka M. F. — protokot elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 00:46:18-02:01:40, k. 409-410 akt,
« zeznania $wiadka R. C. — protokot elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt)

Pismem z 20 sierpnia 2020 r. (...) Pocztowa wniost skarge do Okregowego Inspektoratu Panistwowej Inspekcji
Pracy na stosowanie rownowaznego systemu czasu pracy, mimo ze nie doszlo do zawarcie porozumienia ze
zwigzkami zawodowymi w tym przedmiocie. W zwiazku ze zlozona skargg PIP przeprowadzila kontrole. W jej wyniku
stwierdzono, ze w stosunku do pracownikéw zatrudnionych na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony,
pomimo uplywu okresu obowiazywania porozumienia z dniem 31 pazdziernika 2016 r. od dnia 1 listopada 2016
r. pracodawca w dalszym ciggu stosowal réwnowazny czas pracy. W wystapieniu pokontrolnym z 16 listopada
2020 r. Okregowy Inspektorat Pracy zwrocit sie do pozwanego o stosowanie wobec pracownikow systeméw czasu
pracy zgodnie z zapisami aktow wewnatrzzakladowych, za§ wobec pracownikéw zatrudnionych na stanowisku
kwalifikowanego pracownika ochrony — o stosowanie podstawowego systemu czasu pracy. Wystapiono takze o
nieplanowanie pracownikom zatrudnionym na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony pracy w godzinach
nadliczbowych, a takze o przeprowadzenie analizy w zakresie przyznania prawa do wynagrodzenie wraz z dodatkiem
za prace w godzinach nadliczbowych w zwiazku z przekroczeniem dobowej normy czasu pracy pracownikow
zatrudnionych na stanowisku kwalifikowanego pracownia ochrony na skutek wykonywania pracy w rownowaznym
systemie czasu pracy w sytuacji, w ktorej przepisy wewnatrzzakladowe przewidujg dla tej grupy pracowniczej
wykonywanie pracy w podstawowym systemie czasu pracy.

W zwiazku ze stwierdzonym podczas kontroli wykroczeniem nadinspektor pracy - zastosowal wobec osoby
odpowiedzialnej za jego popeklienie wykroczenie pouczenie zgodnie z art. 41 kodeksu wykroczen, jednocze$nie
nadinspektor na podstawie art. 304 § 2 k.p.k. skierowal w dniu 24.11.2020 r. do Prokuratury Rejonowej W. M.
zawiadomienie o podejrzeniu popelnienia przestepstwa stypizowanego w art 218 § 1 kodeksu karnego polegajacego
na naruszeniu przepisOw prawa pracy i ubezpieczenn spolecznych w okresie od marca 2014 r. do maja 2021 r.
poprzez niestosowanie czasu pracy zgodnie z zapisami aktow wewnatrzzakladowych Poczty Polskiej S.A. w grupie
pracowniczej ,kwalifikowany pracownik ochrony” W Pionie Poczta Polska Ochrona, co skutkowalo nienaliczaniem i
niewyplacaniem dodatkéw za prace w godzinach nadliczbowych wynikajacych z przekroczenia dobowej normy czasu

pracy.

Pismem skierowanym do prezesa zarzadu Poczty Polskiej SA z dnia 01.12.2020 r. Przewodniczacy (...) Zwigzku
Zawodowego (...) wnioskowat o pilne zwolanie spotkania w celu omdéwienia wynikéw kontroli przeprowadzonej przez
Panstwowa Inspekcje Pracy oraz realizacji wnioskow, ktdre Inspekcja skierowala w wystapieniu do Poczty Polskiej S.A.
jako pracodawcy. Tematem spotkania miala by¢ takze wyplata wynagrodzenia wraz z dodatkami za prace w godzinach
nadliczbowych wynikajacych z przekroczenia dobowej normy czasu pracy pracownikéw Pionu Poczta Polska Ochrona.
W dniu 13.12.2021 r. pozwany zawarl porozumienie z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi: (...) Zwiazkiem
Zawodowym (...) oraz (...) Organizacjg (...) Poczty Polskiej w spawie zasad stosowania rownowaznego systemu czasu
pracy w Pionie Poczta Polska Ochrona, realizujac tym samym ostatecznie postulaty zglaszane organizacje zwigzkowe.



Zgodnie z § 3 pkt 4 porozumienia, porozumienie nie stanowilo uzgodnienia rownowaznego systemu czasu pracy w
Pionie Poczta Polska Ochrona.

Zgodnie z informacja Prokuratury Rejonowej W.-M. w W. z 24 czerwca 2022 r. postepowanie karne pozostawalo w
toku.

(dowody:
+ notatka z kontroli — k. 239-242 akt,
« skarga z 20.8.2020 1. — k. 243 akt,
« protokoét kontroli — k. 244-246 akt,
« wystgpienie — k. 292-293 akt,
« pismo z 24.6.2022 r. — k. 303 akt)

Z dniem 1 stycznia 2022 r. wszed}l w zycie nowy Regulamin Pracy, za$ od lipca 2022 r. (po pétrocznym vacatio legis)
zaczelo obowigzywaé porozumienie w sprawie stosowania rownowaznego czasu pracy.

(dowody:
« zeznania $wiadka M. F. — protokél elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 00:46:18-02:01:40, k. 409-410 akt

Pracownicy mogli zapoznawaé sie z aktami prawa wewnatrzzakladowego za pos$rednictwem strony internetowej
Poczty Polskiej, do ktérej zasobéw kazdy pracownik ma dostep na podstawie indywidualnego loginu i hasta. Czes$¢
dokumentow jest tez dostarczana pracownikom w formie papierowe;.

(dowody:
« zeznania $wiadka R. C. — protokol elektroniczny z 10 stycznia 2023 r., 02:01:41-02:17:39, k. 410-411 akt,
« przeshuchanie powoda J. G. — protokoét elektroniczny z 14 marca 2023 r., 01:15:26-01:22:27, k. 982v.-983 akt)

Nie zachowaly sie dokumenty, ktore wskazywalyby na spos6b opublikowania i udostepniania pracownikom uzgodnien
7 2013 1.1 2014 1., ale tez innych dokumentéw prawa wewnatrzzaktadowego z tego okresu.

W praktyce wygladalo to wowczas w tej sposob, ze akty zarzadu wewnetrznego, w tym Regulaminy byly przekazywane
do wiadomoSci pracownikow za posrednictwem sieci wewnetrznej intranet oraz z uzyciem poczty korporacyjne;j.
Poza zamieszczeniem komunikatéw w intranecie, informacja o wej$ciu w zycie nowej regulacji byla przekazywana
na adres e-maile dyrektoréw jednostek organizacyjnych oraz sekretariatow ze wskazaniem dystrybuowania podleglej
kadrze. W przypadku pracownikéw, ktérzy nie mieli dostepu do komputera kierownicy komérek organizacyjnych byli
zobowigzani do wywieszenia informacji w miejscach ogélnodostepnych. W przypadku aktéw zarzadu wewnetrznego,
np. Regulaminu pracy, pracownicy po§wiadczali fakt zapoznania sie z dang regulacja w o§wiadczeniach sporzadzonych
przez komérki obshugi kadrowej. W przypadku uzgodnien czasu pracy, dokumenty przekazywane sa do Dyrektora
wlaéciwej jednostki organizacyjnej z pro$ba o poinformowanie podleglych pracownikéw mozliwymi kanalami
komunikacji wewnetrznej, tj. poczta elektroniczna, wywieszenie na tablicy ogloszen.

(dowody:
« o$wiadczenie — k. 437 akt)

Sad zwazyl, co nastepuje:




Stan faktyczny w przedmiotowej sprawie zostal ustalony na podstawie dokumentéw, zeznan swiadkow W. G. (2), M.
K. (2),J.G. (3), R.C. (2), M. F. (2) oraz przesluchania pozwanego.

Sad dal wiare dokumentom zgromadzonym w aktach sprawy, poniewaz zadna ze stron nie kwestionowala ich
prawdziwosci, a Sad nie znalazl powodow, aby odmowié im wiarygodno$ci z urzedu.

Gdy chodzi o zeznania wymienionych §wiadkéw wskazaé nalezy, ze Sad uznal je wiarygodne. Swiadkowie przedstawiali
okolicznoSci niniejszej sprawy w sposdb przekonujacy i spdjny. Ich zeznania mogly wiec stanowi¢ podstawe ustalen
faktycznych. W ten sam sposéb nalezalo rowniez ocenié zeznania powoda.

Sad pominal na podstawie art. 235> § 1 pkt 2 k.p.c. czeéciowo wniosek o dopuszczenie dowodu z zeznan $wiadka
M. F. (2) w zakresie dotyczacym przyczyn zwolnien grupowych u pozwanego i jego sytuacji finansowej, albowiem
okoliczno$ci te nie mialy znaczenia dla rozstrzygniecia sprawy.

Sad pomingl rowniez wniosek powoda o dopuszczenie dowodu z dziennikéw stuzb powoda za sporny okres oraz
dowodu z opinii bieglego z zakresu rachunkowos$ci albowiem roéwniez te dowody byly zbedne dla rozstrzygniecia

sprawy (art. 235° § 1 pkt 2 k.p.c.). Potrzeba przeprowadzenia tych dowodéw ujawnilaby sie dopiero wowczas, gdyby
zostalo przesadzone, iz pow6dztwo zastluguje na uwzglednienie co do zasady. Sad uznal jednak, ze powdd nie pracowal
w godzinach nadliczbowych, a tym samym zbedne bylo szczeg6lowe wyliczenia zgloszonych przez niego roszczen.

Powo6d w niniejszej sprawie dochodzil wynagrodzenia za prace w nadliczbowych za okres od grudnia 2019 r. do
wrze$nia 2021 r. W spornym okresie powdd wykonywal prace wedlug regul rownowaznego czasu pracy. Uwazal
jednak, ze jego czas pracy powinien by¢ rozliczany wedtug regut podstawowego czasu pracy. Podnosil, ze wobec jego
grupy zawodowej, a wiec pionu ochrony Poczty Polskiej, system réwnowaznego czasu pracy nie zostal skutecznie
wprowadzony, albowiem nie doszlo do ustalenia w trybie okre$lonym § 33 Regulaminu pracy grup zawodowych,
wobec ktorych ten system czasu pracy moze by¢ stosowany.

Przed przystapieniem do dalszych rozwazan wstepnie i ogoblnie wskazaé nalezy, ze Regulamin pracy z 2007
r. zostal wprowadzony w okresie, kiedy pozwana ,Poczta Polska” miala status panstwowego przedsiebiorstwa
uzytecznoSci publicznej. Od 2005 r. posiadala tez status pracodawcy, za ktérego dzialal Dyrektor Generalny. Wezeéniej
pracodawcami byly poszczegoblne jednostki organizacyjne. W 2005 r. powotano do zZycia (...), gdzie zatrudniony byl
powdd jako kwalifikowany pracownik ochrony. Zadaniem tej jednostki bylo wykonywanie dzialalno$ci w zakresie
ochrony fizycznej i zabezpieczenia technicznego na rzecz jednostek organizacyjnych Poczty Polskiej. (...) byl jednostka
o ogoélnopolskim zasiegu dzialania, a w jego ramach dzialaly jednostki organizacyjne o regionalnym, rejonowym i
terenowym zasiegu dzialania, ktére funkcjonowaly do 31 grudnia 2012 r. Od dnia 1 stycznia 2013 r. (...) dzialal
wylacznie jako ogoélnopolska jednostka organizacyjna. Odnotowaé tez nalezy, ze w dniu 24 lipca 2009 r. Minister
Infrastruktury dokonal komercjalizacji ppup ,,Poczta Polska” przeksztalcajac je w Spotke Akeyjna Poczta Polska w W..

Gdy chodzi za$ o regulacje wewnatrzzakladowe dotyczace rownowaznego systemu czasu pracy, to zgodnie z § 27
Regulaminu pracy w Poczcie Polskiej dopuszczono stosowanie nastepujacych systeméw czasu pracy: podstawowy
system czasu pracy, system zadaniowego czasu pracy i system réwnowaznego czasu pracy. W mys$l § 32 Regulaminu
Pracy dobowy wymiar czasu pracy pracownikéw zatrudnionych w rownowaznym systemie czasu pracy mogt byé
przedtuzony do 12 godzin w niektérych dniach tygodnia, pod warunkiem réwnowazenia tego czasu skroconym
czasem dobowym w niektérych dniach lub dniami wolnymi od pracy, z zachowaniem przecietnie do 40 godzin
na tydzien w przyjetym zgodnie z § 28 okresie rozliczeniowym. Rozklady czasu pracy pracownikéw okreslaly
harmonogramy, ktére powinny by¢ podawane do wiadomosci zainteresowanych pracownikéw najpdzniej do 25 dnia
miesigca poprzedzajacego okres rozliczeniowy, na ktory zostaly opracowane.

§ 27 Regulaminu pracy upowaznial wprawdzie do stosowania rownowaznego czasu pracy, lecz nie zawieral on w
tym zakresie wyczerpujacej regulacji prawnej. Ustalono bowiem, Ze konieczne jest okreslenie grup zawodowych,
wobec ktorych bedzie stosowany ten system czasu pracy. Juz teraz trzeba stwierdzié, ze strony nie zglosil twierdzen



i dowod6éw na okolicznoéc¢ intencji tworcow Regulaminu pracy co do tej kwestii (szeroko prezentowaly natomiast
pozniejsza praktyke stosowania tych postanowien). Analiza w tym zakresie ograniczala sie zatem w zasadzie wylacznie
do lektury stosownych postanowieni Regulaminu. Owo okreSlenie grup zawodowych mialo nastapi¢ w toku odrebnego
procesu negocjacyjnego uregulowanego w § 33 Regulaminu Pracy. W mysl tego postanowienia:

1. Grupy zawodowe, do ktérych stosuje sie system roéwnowaznego czasu pracy ustala kierownik jednostki
organizacyjnej w uzgodnieniu z przedstawicielami zakladowych organizacji zwigzkowych reprezentujacych dang
grupe zawodowa.

2. Ustalone grupy zawodowe, o ktérych mowa w ust. 1, stanowig zalacznik do Regulaminu.

Proces badawczy odnoszacy sie do zgloszonego przez powoda roszczenia wymagal wieloaspektowej analizy § 33
Regulaminu pracy oraz dzialan podejmowanych przez pracodawce i organizacje zwigzkowe na jego podstawie tj.:

1) okreslenia charakteru prawnego zalacznika do Regulaminu pracy z 2007 r.,

2) wskazania i scharakteryzowania podmiotéw upowaznionych do zawarcia porozumienia w sprawie grup
zawodowych, wobec ktérych moze by¢ stosowany réwnowazny system czasu pracy,

3) zbadania mocy obowigzujacej porozumienia z 2007 r.,
4) zbadania mocy obowiazujacej porozumienia z 2013 r.,

5) przeanalizowania procesu negocjacyjnego z 2014 r. w konteks$cie skutecznego zawarcia porozumienia, o ktorym
mowa w § 33 Regulaminu pracy,

6) zbadania wykonania przez pozwanego obowigzku informacyjnego, o ktérym mowa w art. 1043 k.p.
Charakter prawny zalgcznika do Regulaminu pracy - § 33 ust. 2.

Zgodnie z § 33 ust. 2 Regulaminu Pracy z 2007 r. ustalone grupy zawodowe, o ktérych mowa w ust. 1,
stanowig zalacznik do Regulaminu. Z cytowanego postanowienia wprost zatem wynika, Ze porozumienie w
sprawie grup zawodowych, wobec ktérych moze by¢ stosowany rownowazny system czasu pracy, stanowi element
Regulaminu pracy. Zasadnicza dla niniejszej sprawy kwestig bylo to, czy regulacja prawna odnoszaca sie do
regulaminéw pracy winna by¢ stosowana takze do etapu wprowadzania tegoz zalacznika w zycie, a postugujac
sie jezykiem § 33 Regulaminu pracy, etapu jego uzgadniania. Oczywiste bylo bowiem, ze skoro porozumienie jest
zalacznikiem do Regulaminu pracy, to stanowi jego czesc, a tym samym podlega wszystkim przepisom prawa, ktore
odnosza sie do regulaminéw pracy. Strona powoda poglad ten rezerwowala jednak tylko do etapu, kiedy zwigzki
zawodowe juz osiagna porozumienie (,uzgodnienie”) z kierownikiem komorki organizacyjnej w przedmiocie grup
zawodowych, wobec ktorych stosowany bedzie rownowazny system czasu pracy. W procesie jego uzgadniania mialyby
obowiazywa¢ inne reguly, polegajace na konieczno$¢ osiagniecie pelnego konsensusu miedzy zwigzkami zawodowymi
a kierownikiem komorki organizacyjnej. Stanowisko to, w pewnym uproszczeniu, w istocie sprowadzato sie do
traktowania zalacznika na etapie jego procedowania ze zwigzkami zawodowymi jako porozumienia zbiorowego, a na
etapie jego obowiazywania, jako czeSci regulaminu pracy. Momentem, w kt6rym dochodzitoby do ukonstytuowania sie
porozumienia jako zalacznika do Regulaminu pracy miatoby by¢ data osiggniecie stanu ,,uzgodnienia”. Tego rodzaju
hybrydy obowiazujgce przepisy prawa pracy jednak nie znaja.

W ocenie Sadu, skoro porozumienie, o ktéorym mowa w § 33 ust. 2 Regulaminu pracy stanowi zalacznik do
tegoz Regulaminu, to tym samym podlega ono w calo$ci rezimowi prawnemu wlasciwemu dla tego aktu prawa
wewnatrzzakladowego. Nie dotyczy to tylko okresu obowigzywania porozumienia, juz jako zalgcznika do Regulaminu
pracy, ale tez etapu jego procedowania.



W pierwszej kolejnoéci nalezy zauwazy¢, ze katalog zrodel prawa pracy zawiera art. 9 § 1 k.p. W mys$l tego
przepisu ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie sie przez to przepisy Kodeksu pracy oraz
przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow, a takze
postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulamindéw i
statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Przepis ten zawiera katalog zamkniety. Inne akty o
charakterze wewnetrznym, cho¢ moga mieé znacznie prawne, to jednak nie posiadajg statusu zroédel prawa pracy (zob.
np. z ostatniego orzecznictwa wyrok Sadu Najwyzszego z 17 stycznia 2023 r., II PSKP 7/22, LEX nr 3511431).

Po drugie, z art. 9 § 1 k.p. wynika, Ze ustawodawca traktuje poszczegélne akty prawa wewnatrzzakladowego
jako odrebne figury jurydyczne. Dany akt podlega jednoznacznej kwalifikacji prawnej w tym sensie, ze albo jest
regulaminem pracy, czy wynagradzania albo porozumieniem zbiorowym albo uktadem zbiorowym pracy. Oczywiscie
moze zdarzy¢ sytuacja, w ktorej akt prawa wewnatrzzakladowego zmieni swoja szate prawng. Orzecznictwo dostarcza
w tym zakresie przykladow, kiedy normatywne porozumienie zbiorowe zostalo wlgczone do ukladu zbiorowego pracy
stajac sie jego immanentna cze$cig (zob. np. wyroki Sadu Najwyzszego: z 12 grudnia 2001 r., I PKN 729/00, OSNP
2003/23/568, z 17 listopada 1999 r., I PKN 364/99, OSNAPiUS 2001/7/219 i wyrok z 8.06.2010 ., ] PK 23/10, OSNP
2011/23-24/289). W zadnym razie nie podwaza to jedna zapatrywania, ze okreslony akt prawa wewnatrzzakladowego
moze w dany momencie dysponowa¢ wylacznie jednorodnym statusem prawnym, ktéry jednak moze w przyszlosci
ulec zmianie.

Po trzecie, z uwagi na znaczenie zrodel prawa pracy ustawodawca w przypadku wiekszoSci z nich ustalil precyzyjne
reguly wprowadzenia ich w zycie i obowiazywania. Dotyczy to zwlaszcza regulaminéw, ktére sa podstawowymi
aktami prawa wewnatrzzakladowego, oraz ukladéw zbiorowych pracy (Sad pozostawia na uboczu kwestie dotyczace
statutéw jako nieistotna dla sprawy). W odniesieniu do regulaminéw pracy stosowne regulacje prawne zamieszczone

sqa w art. 104° i art. 104* k.p., a w przypadku regulaminu wynagradzania art. 77° k.p. Ponadto jezeli u danego
pracodawcy dzialaja zwiagzki zawodowe zastosowanie w tej mierze ma art. 30 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o
zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2022 r., poz. 854; dalej jako ustawa o zwiazkach zawodowych). W przypadku
porozumien zbiorowych tryb uzgadniania ich treSci i wprowadzania w zycie ustawodawca pozostawil, co zrozumiale,
partnerom spolecznym. W tym zakresie sformulowane zostaly tylko materialnoprawne warunki, od ktérych zalezy
zakwalifikowania danego porozumienia jako zrédla prawa pracy, tj. wymog oparcia porozumienia zbiorowego na
ustawie oraz powinno$¢ zamieszczenia w nim postanowien regulujacych prawa i obowiazki pracownikow.

Po czwarte, przyja¢ nalezy, ze normy prawne okreSlajace reguly proceduralne ustalania danego aktu prawa
wewnatrzzakladowego maja charakter ius cogens. Taki status tych norm wynika z konieczno$ci ustabilizowania
procesu ustanawiania zrodel prawa pracy, ktory z racji udzialu w nim partneréw spolecznych o rozbieznych interesach
moze przebiegaé w sposob nacechowany problemami. Ponadto, skoro ustawodawca nie ma bezpos$rednio wplywu
na materialng tre$¢ aktow prawa wewnatrzzakladowego, to konieczne bylo chociaz okreslnie proceduralnych ram
wprowadzania ich w Zycie i obowigzywania. Odnotowac¢ trzeba, ze w tej mierze nie dziala wyrazona w art. 9 § 21 3 k.p.
zasada korzystnosci, ktora dotyczy relacji miedzy normami prawa w sferze Zzrédel prawa pracy, jak i uregulowana w
art. 18 § 11 2 k.p. zasada uprzywilejowania pracownika, ktora z kolei odnosi sie do stosunku miedzy postanowieniami
uméw o prace lub innych aktéw, na podstawie ktoérych powstal stosunek pracy do przepisow prawa pracy. Na
bezwzglednie obowiazujacy charakter wskazanych norm wskazuje tez to, ze nie wynika z nich sankcja na wypadek
naruszenia wynikajacych z nich regut proceduralnych. Byloby ona sprzeczna z ich celem i charakterem. Oznacza to, ze
naruszenie wskazanych przepisow co do zasady prowadzi¢ bedzie do odmoéwienia aktowi prawa wewnatrzzakladowego
mocy obowiazujacej.

Stanowisko to znajduje oparcie w orzecznictwie sagdowym. Zwr6cié tu trzeba uwage np. na wyrok Sadu Najwyzszego
z 21 marca 2001 r. (I PKN 320/00, OSNP 2002/24/599). W my$l tego judykatu to, iz regulamin pracy jest aktem
normatywnym pochodzacym od pracodawcy nie ma znaczenia dla oceny jego wazno$ci (mocy obowiazujacej) -

jezeli wydany zostal bez wymaganego uzgodnienia z zakladowa organizacja zwigzkowa (art. 104> § 2 k.p.). Takie
samo zapatrywanie Sad Najwyzszy zajal w wyrokach z 9 maja 2018 r., II PK 60/17, LEX nr 2488650 i z 15



stycznia 2020 r. (III PK 206/18, OSNP 2021/1/2) na tle regulaminu wynagradzania. Jako najdobitniej wyrazajaca
te my$l nalezy w tym zakresie przytoczy¢ teze wyroku z 9 maja 2018 r. Sad Najwyzszy wskazal, ze regulamin
wynagradzania jest jednostronnym aktem pracodawcy niezaleznie od tego, czy zostal on wydany przez pracodawce
calkowicie samodzielnie (z uwagi na niedzialanie u niego organizacji zwigzkowej), czy tez w uzgodnieniu z jedynag
albo ze wszystkimi dzialajacymi u pracodawcy zwigzkami zawodowymi, ktére przedstawily wspolne stanowisko,
badz tez zostal ustalony przez pracodawce po uwzglednieniu rozbieznych stanowisk organizacji zwigzkowych, ktore

nie wypracowaly wspdlnego stanowiska w tym zakresie. Ustalenie regulaminu wynagradzania (art. 77° k.p.) jest
wydaniem wewnatrzzakltadowego aktu normatywnego stanowiacego Zrédlo prawa pracy, przy czym jest to zawsze
akt pochodzacy od pracodawcy. Uzgadnianie treéci regulaminu wynagradzania z organizacja zwigzkowa nie czyni z
regulaminu wynagradzania porozumienia zbiorowego. Jest jedynie specjalna procedura ustalania tego regulaminu,
motywowana potrzeba prowadzenia dialogu spolecznego w obszarze wrazliwym dla pracownikéw. Procedura ta musi
zostaé przez pracodawce dochowana, aby regulamin moégl skutecznie wejsé w zycie.

Podobnie na tle wymogu podania regulaminu wynagradzania do wiadomoéci pracownikéw (art. 77° § 6 k.p. i
analogicznie art. 1042 k.p.) Sad Najwyzszy wskazal, ze dla skutecznosci wejécia w zycie regulaminu wynagradzania
badz jego zmian, ktore powoduja, iz regulamin ten staje sie Zrodtem prawa pracy, zgodnie z art. 9 § 1 k.p., decydujace
znaczenie ma zachowanie przez pracodawce trybu wymaganego w art. 77° § 6 k.p., polegajacego na podaniu
regulaminu do wiadomo$ci pracownikdéw w sposoéb przyjety u niego.

W konsekwencji, moc obowigzujgca zalacznika do Regulaminu pracy, o ktorym mowa w § 33 zalezala od zachowania

trybu, o ktérym mowa w art. 1043 i art. 104* k.p. oraz, wobec wielosci zwigzkéw zawodowych dzialajacych u
pozwanego, w art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych. Tym samym za bledny nalezalo uznaé poglad powoda, ze § 33
Regulaminu pracy zawiera autonomiczna regulacje prawna dotyczaca ustalenia grup zawodowych, do ktérych stosuje
sie w pozwanej Spdlce rownowazny czas pracy.

Po piate, niezaleznie od przytoczonej argumentacji prawnej interpretacja ta znajduje wsparcie wprost w treéci §
33 Regulaminu pracy. Tres¢ tego postanowienia wyrazenie nawigzuje do treéci art. 104 § 1 k.p., ktory stanowi, ze
regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z zakladowa organizacja zwigzkowa. Sad oczywiScie dostrzega
réznice, ktore dotycza reprezentacji pracodawcy, konstrukeji strony spolecznej i przedmiotu procesu negocjacyjnego.
Od strony proceduralnej, a ta w tym miejscu rozwazan ma znaczenie kluczowe, réznic jednak nie ma, skoro ust.
1 § 33 Regulaminu pracy stanowil, Ze grupy zawodowe, do ktérych stosuje sie system rownowaznego czasu pracy
ustala kierownik jednostki organizacyjnej w uzgodnieniu z przedstawicielami zakladowych organizacji zwiazkowych,
reprezentujacych dang grupe zawodowa. Wyszczeg6lnione odmiennoéci nie maja zadnego znaczenia, co zostanie
wykazane w toku dalszych rozwazan. Nie ma zadnych powodéw, aby przyjmowaé, ze celem partneréw spolecznych
bylo inne uksztaltowanie procedury ustalenia grup zawodowych, do ktérych stosuje sie rownowazny czas pracy. Strony
postepowania, ja juz wezesniej wskazano, nie zaproponowaly w tej mierze zadnych dowodéw. Gdyby nawet zreszta
tak byto, to wobec bezwzglednie obowiazujacego charakteru przywolanych wezesniej norm prawa pracy dotyczacych
trybu ustanawiania regulaminu pracy, nalezaloby uzna¢, ze pozbawione sa one mocy prawne;j.

Podmioty upowaznione do zawarcia porozumienia w sprawie grup zawodowych.
a) Pojecie kierownika jednostki organizacyjnej - § 33 ust. 1 Regulaminu pracy z 2007 .

Z ust. 1 § 33 Regulaminu pracy wynikalo, ze w procesie ustalenia grup zawodowych, do ktérych stosuje sie system
rébwnowaznego czasu pracy pracodawce reprezentuje kierownik jednostki organizacyjnej. Nalezalo zatem ustalié¢, jaki
walor prawny posiadala wskazana regulacja prawna w odniesieniu do kierownika jednostki organizacyjnej. Niezbedne
tez bylo zdefiniowanie jednostki organizacyjnej oraz okreslenie osoby, ktora posiadala status jej kierownika.

W ocenie Sadu, zamieszczone w § 33 ust. 1 Regulaminu pracy upowaznienie kierownika jednostki organizacyjnej
nalezalo odczytywac jako ,wycinkowe” umocowanie do podejmowania czynnoéci w sprawach z zakresu prawa pracy,



o ktérym mowa w art. 3' § 1 k.p. Zgodnie z tym przepisem za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynnoéci
w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona
do tego osoba. Zakresowy charakter upowaznienia wynikal z ograniczenia go wylacznie do kwestii uzgodnienia z
przedstawicielami zakladowych organizacji zwigzkowych grup zawodowych, wobec ktérych zastosowanie bedzie mial
rownowazny system czasu pracy.

Zauwazy¢ trzeba, ze § 4 Regulaminu pracy stanowil, ze czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy wykonuje w
imieniu Poczty Polskiej Dyrektor Generalny lub osoba, ktdrej Dyrektor udzielil pelnomocnictwa do wykonywania tych
czynnosci. To postanowienie bylo zgodne z § 18 ust. 2 Statutu, w mysl ktérego Poczta Polska reprezentowana przez
Dyrektora Generalnego jest pracodawcg w rozumieniu Kodeksu pracy, dla pracownikoéw jednostek organizacyjnych, o
ktérych mowa w § 16 oraz Regulaminu Organizacyjnego Poczty Polskiej. W § 6 ust. 11 2 Regulaminu Organizacyjnego
wskazano natomiast, ze Poczta Polska reprezentowana przez Dyrektora Generalnego jest pracodawca w rozumieniu

Kodeksu pracy dla pracownikéw jednostek organizacyjnych Poczty Polskiej. Dyrektor Generalny, na mocy art. 3'k.p.,
moze wyznaczy¢ inne osoby do dokonywania w imieniu Poczty Polskiej czynnoSci z zakresu prawa pracy.

Z przytoczonych regulacji wynikalo, Ze pracodawca dla wszystkich pracownikdow 6wezeénie bylo ppup ,Poczta Polska”,

za ktére w sprawach z zakresu prawa pracy dzialal Dyrektora Generalnego jako osoba, o ktérej mowa w art. 3'
k.p. Proces komercjalizacji niewiele w tym zakresie zmienil. Podmiotowo$¢é prawna w sferze prawa pracy (w tym
obowiazywanie aktoéw prawa wewnatrzzakladowego) byla uksztaltowana tak samo, z tg tylko réznica, ze ppup ,,Poczta
Polska” zostalo zastapione Spolka Akcyjna Poczta Polska (zob. . Wegrzynowski [w:] Ustawa o komercjalizacji i
niektérych uprawnieniach pracownikow. Komentarz, LEX/el. 2017, art. 6). Co do mozliwoSci wyznaczenia innej osoby
do podejmowania czynnoéci w sprawach z zakresu prawa pracy ujawnial sie natomiast pewien dysonans, gdyz § 4
Regulaminu pracy wskazywal na mozliwo$¢ udzielenia pelnomocnictwa, co sugeruje dzialanie na podstawie art. 98

k.c., zaé § 6 ust. 2 Regulaminu Organizacyjnego wyraznie odwolywal sie do art. 3" k.p.

Treé¢ wskazanych postanowienn wywolywal problem relacji miedzy nimi, zwlaszcza miedzy § 4 Regulaminu pracy,
jako wewnatrzzakladowa norma prawna, a § 33 ust. 1 tegoz Regulaminu. W ocenie Sadu, wskazana relacje nalezalo
rozstrzygaé wedlug reguly kolizyjnej lex specialis derogat legi generalis, ktora stanowi jedna z podstawowych metod
wykladni aktéw prawnych. Sad mial w tej mierze na wzgledzie, ze wymienione w art. 9 § 1 k.p. wewnatrzzaktadowe
przepisy prawa pracy, w tym regulaminy prawa pracy, podlegaja wykladni wlasciwej dla norm prawnych (zob. np.
wyrok Sadu Najwyzszego z 10 marca 2021 r., II PSKP 15/21, LEX nr 3219800 i cytowane tam orzecznictwo). § 4
Regulaminu pracy, z racji jego usytuowania w tym akcie prawnym, miat charakter przepisu ogoélnego, zas § 33 przepisu
szczegblnego, ktory upowaznil na podstawie art. 3' § 1k.p. kierownika jednostki organizacyjnej do podjecie opisanych
w tym postanowieniu dzialan z zakresu zbiorowego prawa pracy.

W tym kontek$cie sygnalizowana wcze$niej rozbiezno$c¢ nie miala wiekszego znaczenia. Skoro § 33 ust. 1 Regulaminu
pracy inkorporowatl w swej treSci upowaznienie do podjecia dziatan w przedmiocie zawarcia porozumienia w sprawie
okreslenia grup zawodowych, wobec ktorych stosuje sie rownowazny czas pracy, to problem dysponowania odrebnym
pelnomocnictwem lub upowaznieniem do dzialania w tej mierze w ogdle nie powstawat.

Nie budzilo zadnych watpliwosci, ze w plaszczyZnie materialnoprawnej mechanizmy reprezentacji pracodawcy

ustanowione w art. 3" k.p. odnosza sie zarébwno do indywidualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. W praktyce
stosuje sie go wiec tylko do czynnoéci dokonywanych wobec pracownika, ale réwniez organéw administracji i
wladz publicznych, zwigzkdéw zawodowych, organizacji pracodawcéw oraz wszelkich podmiotéw o uprawnieniach
partycypacyjnych, np. rad pracownikéw badz europejskich rad zakladowych (zob. K. W. Baran [w:] Kodeks pracy.

Komentarz. Tom I. Art. 1-93, wyd. VI, Warszawa 2022, art. 3', Lex teza 1.2.; G. Gozdziewicz, T. Zielifiski [w:] Kodeks

pracy. Komentarz, wyd. VII, red. L. Florek, Warszawa 2017, art. 3", teza 6). Analizowany przepis nie sprzeciwia
sie zatem udzieleniu zakresowego upowaznienia do dokonywania okres§lonej czynnosci z zakresu zbiorowego prawa
pracy. Tak wlaénie bylo na gruncie niniejszej sprawy. Kierownik jednostki organizacyjnej, choé¢ co do zasady nie mial



uprawnien do reprezentowania pracodawcy w sprawach dotyczacych prawa pracy, co jednak w tej jednej kwestii takie
upowaznienie zostalo mu przekazane.

Dla jasnoSci wskazaé trzeba, ze upowaznienie do dokonywania czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy, o

ktérym mowa w art. 3' k.p. moze nastgpi¢ w kazdy sposob dostatecznie ujawniajacy taka wole reprezentowanego.
W tym kontekscie Sad Najwyzszy wskazal (zob. wyrok z 7 grudnia 2012 r., II PK 121/12, LEX nr 1284747), ze
spotka prawa handlowego moze by¢ reprezentowana w sprawie z zakresu prawa pracy przez osobe wyznaczong na

podstawie art. 3' k.p. (wyrok z 20 maja 1998 r., I PKN 131/98, OSNAPiUS 1999/12/385), a wyznaczenie to moze
nastapi¢ w roznego rodzaju aktach wewnetrznych spdéltki (np. w regulaminie pracy, regulaminie organizacyjnym
itp.; zob. takze K. Raczka w: Kodeks pracy. Komentarz pod redakcjg Z. Salwy, Warszawa 2005, s. 20-21; Z. Kubot,
Status kierownika dzialu personalnego, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2006 nr 7, s.23), a nawet moze wynikac¢ z
utrwalonej zwyczajowej praktyki w tym zakresie (wyroki: z 9 8 czerwca 2004 r., I PK 681/03, OSNP Nr 4/2005, poz.
53; OSP 2005 Nr 10, poz. 120, z glosa M. Lewandowicz-Machnikowskiej oraz z 22 czerwca 2007 r., II PK 331/06,
LEX nr 911109). Ponadto wyznaczenie osoby do dokonywania za pracodawce czynno$ci prawnych z zakresu prawa

pracy moze nastapi¢ w kazdy sposéb dostatecznie ujawniajacy taka wole reprezentowanego pracodawcy (art. 3" k.p
oraz art. 60 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.) i w szczegdlnoéci nie jest uzaleznione od udzielenia takiej osobie pisemnego
pelnomocnictwa (por. wyrok z 2 lutego 2001 r., I PKN 226/00, OSNAPiUS 2002/2/488). Istotne jest bowiem tylko
to, aby wyznaczenie innej osoby dokonujacej czynnoS$ci z zakresu prawa pracy nastgpilo przez zlozenie (choéby
dorozumiane) o$wiadczenia woli pracodawcy i wyrazenie na to zgody przez osobe wyznaczong (wyrok z 20 wrze$nia
2005 1., IT PK 412/04, OSNP 2006/13-14/210). Jakkolwiek w prawie handlowym regula jest reprezentowanie spotki
z ograniczona odpowiedzialno$cig przez dwoch cztonkéw zarzadu (ewentualnie przez czlonka zarzadu dzialajacego
lacznie z prokurentem), to w stosunkach pracy sposdb reprezentowania tej spotki moze by¢ odmiennie ksztaltowany
i ma on pierwszenstwo przed regulacjami prawa spolek (wyrok z 4 listopada 2009 r., I PK 106/09, LEX nr 564759).

Analiza wewnetrznych aktow prawnych obowigzujacych w relewantnym dla niniejszej sprawy okresie wskazywala, ze
pojecie kierownika jednostki organizacyjnej w rozumieniu § 33 Regulaminu pracy ewoluowalo.

W myél § 6 Regulaminu Organizacyjnego, zgodnie z jego treScia obowigzujaca w dacie zawarcia pierwszego
Uzgodnienia, tj. na dzief 29 czerwca 2007 r., w ramach Poczty Polskiej dzialaly nastepujace jednostki organizacyjne:

6) Dyrekcja Generalna Poczty Polskiej,

7) jednostki organizacyjne o ogblnopolskim zasiegu dzialania, w tym (...) (lit. c),
8) jednostki organizacyjne o okregowym zasiegu dzialania (oddzialy regionalne),
9) jednostki organizacyjne o rejonowym zasiegu dzialania (oddzialy rejonowe),
10) jednostki organizacyjne o terenowym zasiegu dzialania.

Zgodnie za$ z § 18 w pionie ochrony dziala (...) jako jednostka organizacyjna o ogdélnopolskim zasiegu dzialania
oraz terytorialne jednostki organizacyjne, tj. Oddzialy Regionalne (...) i Oddzialy Terenowe (...). Jednym z Oddzialow
Regionalnych byt Oddzial (...) w B., gdzie zatrudniony byl powdd.

Uzgodnienie z 29 czerwca 2007 r. podpisal Dyrektor Oddziatu (...) w B., ktory jak wynika z cytowanych postanowien
posiadat status kierownika jednostki organizacyjnego, a wiec byt wtadny zawrze¢ dla jednostek podleglego mu obszaru
porozumienie w sprawie stosowania rownowaznego czasu pracy.

Struktura (...) zostala zmieniona z dniem 1 stycznia 2013 r. Uchwala nr 341/2012 Zarzadu Poczty Polskiej SA z dnia
20 listopada 2012 r. zlikwidowane zostaly Oddzialy Regionalne (...), w tym Oddzial Regionalny w B.. (...) stal sie
jednostka organizacyjna o ogblnopolskim zasiegu dzialania, w ramach ktérej funkcjonuja Regiony ds. Sprzedazy oraz
Regiony Operacyjne jako wewnetrzne komorki organizacyjne (...). W konsekwencji, w odniesieniu do pracownikow



ochrony od dnia 1 stycznia 2013 r. status kierownika jednostki organizacyjnej w rozumieniu § 33 Regulaminu pracy
posiadal Dyrektor (...) (wéwczas J. G. (3)), gdyz tylko (...) jako caloéé zachowal status jednostki organizacyjnej. Nie
budzilo zatem watpliwoSci, iz tylko Dyrektor (...) mogl podejmowac dzialania w ramach upowaznienia ustanowionego
§ 33 Regulaminu pracy.

b) Przedstawiciele zakladowych organizacji zwiazkowych, reprezentujacych dana grupe zawodowa - § 33 ust. 1
Regulaminu pracy z 2007 1.

§ 33 Regulaminu pracy w sposéb swoisty okreslil zwigzkowych partneré6w spolecznych w negocjacjach dotyczacych
ustalenia grup zawodowych, wobec ktorych moze by¢ stosowany réwnowazny system czasu pracy. Wynika z niego
bowiem, ze nie moga w nich uczestniczy¢ przedstawiciele wszystkich zakladowych organizacji zwiazkowych, lecz
tylko tych, ktérzy reprezentuja dang grupe zawodowa. Jednocze$nie § 33 Regulaminu pracy nie dawat odpowiedzi
na pytanie, wedlug jakich kryteriéw nalezy ustala¢ istnienie owego umocowania do reprezentowania danej grupy
zawodowej, a takze nie wskazano podmiotu, ktory jest uprawniony do dokonywania takiej oceny. Z poczynionych
ustalen faktycznych wynikalo, ze w praktyce zaproszenia do negocjacji w sprawie zawarcia porozumienia, o ktéorym
byla mowa w § 33 Regulaminu pracy kierowano do wszystkich zwigzkéw zawodowych (wyjatkiem byl proces
negocjacyjny przeprowadzony przez J. G. (3) w latach 2014 — 2016), za$ zwigzki zawodowe ocenialy, czy reprezentuja
grupe zawodowg i tym samym decydujg sie na udziat w negocjacjach. Decyzja ta nie podlegala dalszej weryfikacji, w
szczegolnos$ci nie badal jej pracodawca.

W ocenie Sadu, uksztaltowany w praktyce tryb konstruowania strony spolecznej odpowiadal obowigzujacym
przepisom prawa. Zgodnie bowiem z art. 4 ustawy o zwigzkach zawodowych zwiazki zawodowe reprezentuja
pracownikéw i inne osoby, ktéorym przystuguje prawo koalicji, a takze bronig ich godnosci, praw oraz intereséw
materialnych i moralnych, zaréwno zbiorowych, jak i indywidualnych.

Na podstawie wskazanego przepisu zwigzki zawodowe sg zatem upowaznione do reprezentowania i obrony zaréwno
zbiorowych, jak i indywidualnych praw i intereséw zatrudnionych. W warunkach gospodarki rynkowej pojecie
interesow jest bardzo szerokie, obejmuje rozne aspekty stosunkéw przemyslowych. Z jednej strony odnosi sie do
rozszerzenia posiadanych uprawnien i przywilejow lub pozyskania nowych, z drugiej za$§ utrzymania istniejacego
status quo w relacjach z pracodawcg (K. W. Baran [w:] D. Ksigzek, M. Lekston, A. Tomanek, K. W. Baran, Komentarz
do ustawy o zwigzkach zawodowych [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, Warszawa 2019, art. 4, Lex, teza
2.2.).

W realiach niniejszej sprawy oznacza to, ze ocena co do tego, czy dany zwigzek zawodowy reprezentuje dang grupe
zawodowg, dla ktorej ma zostaé wprowadzony rownowazny czas pracy, winna naleze¢ do danego zwigzku zawodowego
i nie mogla podlegaé jakiejkolwiek kontroli. W tym zakresie nie mialo tez znaczenia, czy pracownicy tej grupy sa
czlonkami danego zwigzku zawodowego. Liczyla sie tylko wola przystapienia do negocjacji, ktéra samo w sobie
skutkowala przypisaniem danemu zwiazkowi statusu zwigzku zawodowego reprezentujacego dang grupe zawodowa.

Pozostaje tez rozwazy¢, jakie znaczenie mial fakt nieprzystapienia danej zakladowej organizacji zwiazkowej do
negocjacji. W negocjacjach dotyczacych porozumienia z § 33 Regulaminu pracy uczestniczylo zdecydowanie mniej
zwigzkow zawodowych nie ogdlna liczba zwigzkéw zawodowych dziatajacych woéwcezas w Poczcie Polskiej (okolo 90).
Bierno$¢ zwigzkdéw nieprzystepujacych miata przy tym charakter totalny, gdyz z materialu dowodowego wynika,
ze w ogoble nie interesowaly sie one kwestig stosowania réwnowaznego czasu pracy i nie zajmowaly w tej sprawie
zadnego stanowiska. Tego rodzaju pasywno$¢ nie miala zadnego znaczenia prawnego. Wyprzedzajgc nieco dalsze
rozwazania wskazac¢ nalezy, ze w $wietle art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych tylko aktywna postawa organizacji
zwigzkowej ma znaczenie prawne. W tym konteksScie nie ma znaczenia, czy jest to postawa pozytywna czy negatywna
wobec zamierzen pracodawcy. Liczy sie fakt aktywnego prezentowania swoich racji wobec pracodawcy. Wskazaé
nalezy, ze w wedlug Sadu Najwyzszego (wyrok z 12 lutego 2004 r., I PK 349/03, OSNP 2005 nr 1, poz. 4), jezeli
organizacje zwiazkowe przedstawia wspdlne negatywne stanowisko, regulamin wynagradzania nie moze by¢ jednak
przez pracodawce ustalony. Stanowisko to podtrzymane zostalo w wyrokach Sadu Najwyzszego: z 6 kwietnia 2004



r., I PK 380/03 (LEX nr 1615897); z 19 stycznia 2012 r., I PK 83/11 (LEX nr 1129307). Sad rozpoznajacy niniejsza
sprawe w pelni podziela te poglady.

Ocena prawna porozumien z 2007 r. i 2013 r. oraz procesu negocjacyjnego z 2014 r. i lat
pozniejszych.

Przeprowadzenie wskazanej oceny prawnej wymaga przedstawienia relewantnych norm prawnych (cze$ciowo zostaly
one juz przywolane we wcze$niejszych rozwazaniach).

W myél art. 150 § 1 k.p. systemy i rozklady czasu pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy ustala sie w
ukladzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem
zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy. Zgodnie z § 2 pracodawca, u ktérego nie
dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, a takze pracodawca, u ktérego zakladowa organizacja zwigzkowa nie wyraza
zgody na ustalenie lub zmiane systemow i rozkladow czasu pracy oraz okreséw rozliczeniowych czasu pracy, moze
stosowac okres rozliczeniowy czasu pracy, o ktorym mowa w art. 135 § 21 3 - po uprzednim zawiadomieniu wladciwego
okregowego inspektora pracy.

Z przepiséw tych wynika, ze wprowadzenie rownowaznego systemu czasu pracy, o ktorym mowa w art. 135-137 k.p.,
moze nastapi¢ m.in. w drodze regulaminu pracy. Gdy chodzi za$ o okresy rozliczeniowe czasu pracy, o ktéorych mowa
wart. 135 § 21 3 k.p., to generalnie pracodawca moze je stosowat bez zgody zwigzkéw zawodowych. Dotyczy to zatem
wprowadzenia okresu rozliczeniowego przedluzonego do 3 lub 4 miesiecy w systemie rownowaznego czasu pracy —
zarowno tzw. zwyklego (zakladajacego prace do 12 godzin na dobe), jak i pracy przy pilnowaniu (umozliwiajacego
przedtuzenie normy dobowej do 24 godzin). Wprowadzenie przedluzonych okreséw rozliczeniowych w tym trybie
nie wymaga szczego6lnej formy, jednak ustawodawca nalozyt na pracodawcéw obowiazek zawiadomienia wlasciwego
okregowego inspektora pracy. W literaturze podnosi sie, ze inspekcja pracy nie ma w tym zakresie uprawnien o
charakterze decyzyjnym, ktora to wykladnie nalezy podzieli¢ (zob. A. Sobczyk, Komentarz do art. 150 kodeksu pracy,
Legalis, teza 4). W tym miejscu, dla usuniecia wszelkich watpliwoéci, podniesé nalezy, ze powod w niniejszej sprawie
nie zglaszal zadnych roszczen zwigzanych z stosowaniem takiego czy innego okresu rozliczeniowego. Nie objal tez
tej kwestii podstawg faktycznga powddztwa. Tym samym nie miala ona dla sprawy zadnego znaczenia (na marginesie
znaczenie okres6w rozliczeniowych ujawnia sie tylko w zakresie wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych
z tytulu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy i przecietnie pieciodniowego tygodnia pracy, nie
ma za$ znaczenia w kontekScie wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych z tytulu przekroczenia normy
dobowej).

Tryb ustalenia regulaminu pracy zostal okre$lony w art. 104> k.p. Zgodnie z tym przepisem regulamin pracy ustala
pracodawca w uzgodnieniu z zakladowa organizacjg zwigzkowa (§ 1). W razie nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z
zakladowg organizacja zwiazkowa w ustalonym przez strony terminie, a takze w przypadku, gdy u danego pracodawcy
nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, regulamin pracy ustala pracodawca. Regulamin pracy wydany bez
uzgodnienia z zakladowa organizacjg zwigzkowa nie ma mocy obowigzujacej (przywolane wyzej wyroki z 21 marca
2001 ., I PKN 320/00, OSNP 2002/24/599, z 9 maja 2018 r., II PK 60/17, LEX nr 2488650 i z 15 stycznia 2020 r.,
ITII PK 206/18, OSNP 2021/1/2).

W myél art. 1042 § 1 k.p. regulamin pracy wchodzi w zycie po uplywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomoéci
pracownikéw, w sposéb przyjety u danego pracodawcy.

W przypadku, gdy u danego pracodawcy dziala wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, a tak bylo w
przedmiotowe]j sprawie, zastosowanie miat art. 30 ust. 4 zd. 1 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych. Zgodnie z
brzmieniem tych przepisow (w wersji obowiazujacej w istotnym dla sprawy okresie) w sprawach wymagajacych
zawarcia porozumienia lub uzgodnienia stanowiska z organizacjami zwigzkowymi, organizacje te przedstawiaja

wspolnie uzgodnione stanowisko. Jezeli m.in. w sprawie ustalenia regulaminu pracy organizacje zwigzkowe
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albo organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 241™°° Kodeksu pracy nie przedstawia wspdlnie



uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tych sprawach podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu
odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.

W orzecznictwie wykladni poddano zamieszczone w art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych sformulowanie:
»~wspOlnie uzgodnione stanowisko”. W wyroku z 19 stycznia 2012 r., I PK 83/11, LEX nr 1129307 Sad Najwyzszy
wskazal, ze wykladnia jezykowa (gramatyczna) tego sformulowania nie moze nasuwac zadnych watpliwosci, iz chodzi

w nim o takie stanowisko, ktére zostalo wspo6lnie wypracowane przez wszystkie zakladowe organizacje zwigzkowe

lub co najmniej przez organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 241*° k.p., to znaczy takie, ktére

powstalo po weze$niejszym uzgodnieniu go przez owe organizacje zwigzkowe. Chodzi przy tym o stanowisko tozsame
co do tresci i zawarte w jednym pi$mie adresowanym do pracodawcy, a nie o stanowiska odrebnie i samodzielnie
zajete przez poszczeg6lne organizacje zwigzkowe (zob. takze wyrok Sadu Najwyzszego z 15 stycznia 2020 r., III PK
206/18, OSNP 2021/1/2).

Porozumienie z 29 czerwca 2007 r.

Strony procesowe w swych stanowiskach nie przywiazywaly znaczacej roli do porozumienia z 29 czerwca 2007 r.
W ocenie Sadu, zostalo ono jednak wprowadzone zgodnie z obowigzujacymi przepisami kodeksu pracy, ustawy o
zwigzkach zawodowych oraz Regulaminu pracy z 2007 r. i stanowilo pelnoprawny zalacznik do Regulaminu pracy.
Stanowilo ono zatem podstawe do stosowania wobec pracownikéw Oddzialu Regionalnego (...) w B. réwnowaznego
systemu czasu pracy.

Porozumienie to zostalo zawarte dla jednostki organizacyjnej (...)- Oddzialu Regionalnego w B., co odpowiadalo
6wczesnej strukturze organizacyjnej Poczty Polskiej i (...). Ponadto § 33 Regulaminu pracy wprost dopuszczal taki
tryb dzialania (zapewne z uwagi na funkcjonujacg w czasie jego ustalenia strukture organizacyjna Poczty Polskiej)
zastrzegajac, iz w woéwczas pracodawca reprezentowany jest przez kierownika jednostki organizacyjnej, dzialajacego

jako inna wyznaczona osoba (art. 3 ' § 1 k.p.). Strona spoleczna byla reprezentowana przez wszystkie zwigzki
zawodowe, ktore zglosily sie do negocjacji. Strony doszly do porozumienia we wszystkich elementach porozumienia,
a wiec wystgpil stan jego uzgodnienia, co dawalo mu status zalacznika do Regulaminu pracy, a tym samym zrédta
prawa pracy.

Na tle porozumienia z 29 czerwca 2007 r. ujawnilo sie jednak kilka watpliwo$ci. Jedyna z nich dotyczyta tego, czy
jest mozliwe funkcjonowanie zalacznika do Regulaminu pracy jako Zrodla prawa pracy o zasiegu regionalnym. W
ocenie Sadu, przepisu kodeksu pracy nie sprzeciwiajg sie temu. Przepis art. 104 § 1 k.p. stanowi, ze regulamin pracy
ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwiazane z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikow.
Przepis ten nie wyklucza co do zasady dyferencjacji terytorialnej materii regulaminowej. Nie narusza zatem tego
przepisu sytuacja, w ktorej, zgodnie z postanowieniami obowigzujgcego u danego pracodawcy Regulaminu pracy,
pracownicy wykonujacy ten sam rodzaj pracy z danego obszaru beda pracowac w rownowaznym systemie czasu pracy,
a pracownicy z innego obszaru w systemie podstawowym.

Kolejng kwestig, ktora nalezalo rozstrzygna¢ bylo to, jaki byl los prawny zalacznika do Regulaminu pracy w postaci
porozumienia z 29 czerwca 2007 r. w zwigzku z likwidacjg z dniem 1 stycznia 2013 r. terytorialnych jednostek
organizacyjnych (...) z jednoczesnym pozostawieniem (...) jako homogenicznej jednostki organizacyjnej o zasiegu
ogoblnopolskim. Wobec likwidacji Oddziatu (...) w B. jako odrebnej jednostki organizacyjnej (...) nalezalo przyjaé, ze
zalacznik w postaci porozumienia z 29 czerwca 2007 r. przestal obowiazywac, co nie oznacza, ze od dnia 1 stycznia
2013 r. pracownicy (...) Oddzialu Regionalnego w B. winni pracowac¢ w podstawowym systemie czasu pracy.

W gre wchodzily dwa rozwiazania prawne tej sytuacji. Mozliwe bylo przyjecie, ze dotychczas obowiazujace
postanowienie w sprawie stosowania rownowaznego czasu pracy stalo sie elementem stosunku pracy pracownikéw
Oddzialu (...) w B.. Niewykluczone bylo tez zapatrywanie, ze decyzja co do dalszego stosowania réwnowaznego
systemu czasu pracy nalezala do pracodawcy. Sad rozpoznajacy niniejsza sprawe opowiada sie za drugim
rozwigzaniem. Generalnie kwestia systemu czasu pracy nie jest przedmiotem materii stypulacyjnej, co wprost wynika



z art. 150 § 1 k.p. (zob. jednak wyrok SN z 17 lipca 2009 r., I BP 6/09, OSNP 2011/5-/72 i rozwazania w tym
przedmiocie K. Stefanskiego, Komentarz do art. 150 Kodeksu pracy, Lex, teza 9 oraz L. Pisarczyka [w:] J. Steliny (red.),
Zakladowy dialog spoleczny, Lex 2014, Procedury tworzenia regulaminéw wynagradzania i regulaminéw pracy jako
specyficzne formy dialogu spotecznego, Czesé 111, rozdzial 2). Wynika to stad, iz kwestia czasu pracy sytuuje sie w
sferze organizacyjnej, za ktéra odpowiada pracodawca. Nie powinna ona by¢ zatem, co do zasady, elementem umowy
o prace, cho¢, wobec wyraznej woli stron stosunku pracy, nie mozna tego definitywnie wykluczy¢. Jezeli wiec doszlo
do wygasniecia postanowienia regulaminowego w postaci zalacznika, o ktérym mowa w § 33 Regulaminu pracy, to
pracodawca mogl zadecydowaé o jego dalszym stosowaniu, gdyz generalnie materia objeta regulaminem pracy zawsze
wymaga takiej, czy inne regulacji. Stanowisko to znajduje wsparcie w literaturze, gdzie stwierdza sie, ze w praktyce
zdarza sie, ze u pracodawcy nie ma ani regulaminu pracy, ani ukladu zbiorowego. Moze to by¢ skutkiem pata w
negocjacjach lub transferu zakladu pracy. W takim przypadku nalezy przyjaé, ze tymczasowe rozwigzania w kwestii
czasu pracy ustala pracodawca w ramach swoich kierowniczych uprawnien (zob. A. Sobczyk, Komentarz do art. 150
kodeksu pracy, Legalis, teza 3).

W przedmiotowej sprawie pozwany nie wydal odrebnego zarzadzenia w przedmiocie dalszego, tj. po dniu 31 grudnia
2012 r., stosowania réwnowazonego czasu pracy. Bylo on jednak dalej powszechnie stosowany w (...), a wiec nalezalo
przyjat, wobec faktéw dokonanych, iz od 1 stycznia 2013 r. pracownicy (...), w tym powdd, pracowali w tym systemie
czasu pracy mimo nieobowiazywania juz zalacznika do Regulaminu pracy w postaci porozumienia z dnia 29 czerwca
2007 r. Tym samym w latach nastepnych, przynajmniej wobec pracownikéw bylego Oddziatu (...) w B., zbedne bylo
podejmowanie dzialan w trybie § 33 Regulaminu pracy.

Porozumienie z 24 czerwca 2013 1.

Analizowane w tym miejscu porozumienie zostalo zawarte przez J. D. (...), jako ogoblnopolskiej jednostki
organizacyjnej, oraz organizacje zwigzkowe, ktore, na skutek skierowanego do nich zaproszenia, zgtosily che¢ udziatu
w rozmowach w sprawie ustalenia grup zawodowych, wobec ktérych stosowany bedzie rownowazny czas pracy.
Odnotowac nalezy, ze akces zglosily tez dzialajace u pozwanego reprezentatywne organizacje zwigzkowe, tj. Zwigzek
Zawodowy (...). W my$l weze$niejszych rozwazan takie uksztaltowanie stron odpowiadalo obowigzujacym regulacjom
prawnym, a wiec w aspekcie podmiotowym przywolane porozumienie nie budzilo zadnych watpliwosci.

W wyniku negocjacji doszlo do zawarcia porozumienia, ktére podpisal Dyrektor (...) oraz przedstawiciele wszystkich
biorgcych udzial w negocjacjach organizacji zwigzkowych. Ten stan rzeczy z pewnoS$cig wyczerpywal przewidziang w §
33 Regulaminu pracy formule ,uzgodnienia” (wystarczy w tej mierze intuicyjne rozumienie tego stowa). Odpowiadat
on rowniez uzgodnieniu, o ktérym mowa w art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych. Organizacje zwigzkowe
wprawdzie nie przedlozyly pracodawcy jednego pisma prezentujacego ich wspdlne stanowisko, to jednak wobec
jednomyslnego podpisania porozumienia przez przedstawicieli wszystkich bioracych udzial w rozmowach zwiazkow
zawodowych nalezy uznaé, ze doszlo do uzgodnienia treSci porozumienia miedzy pracodawca a organizacjami
zwigzkowymi. Odmienne zapatrywanie raziloby formalizmem. W konsekwencji nalezalo przyjaé, ze porozumienie z
24 czerwca 2013 1., na skutek dokonanego w trybie art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych i § 33 Regulaminu
pracy uzgodnienia, stalo sie elementem tegoz Regulaminu pracy jako zalacznik do niego.

Lektura treéci porozumienia wskazuje na to, ze po pierwsze, strony wygasily dotychczas obowigzujace porozumienia
W sprawie stosowanie rownowaznego czasu pracy, po drugie, ustalily, ze ten system czasu pracy bedzie stosowany
wobec Pocztowe]j Stuzby Ochrony przez okres 6 miesiecy do dnia 31 grudnia 2013 r., po trzecie, zastrzegly, ze w
przypadku niezawarcia do dnia 1 stycznia 2014 r. kolejnego porozumienia w odniesieniu do pracownikéw Pocztowej
Stuzby Ochrony obowiazywac bedzie rbwnowazny czas pracy.

Proces negocjacyjny z 2014 r. i w latach kolejnych.

Porozumienie z 24 czerwca 2013 r. bylo ostatnim skutecznie zawartym porozumieniem w sprawie stosowania
rownowaznego systemu czasu pracy i jako takie, zgodnie z klauzula jego dalszego obowigzywania na wypadek braku
kolejnego porozumienia w tej sferze, utrzymywato ono moc prawna w kolejnych latach, w tym takze w okresie, ktérego



dotyczyly zgloszone w sprawie roszczenia. Zainicjowany przez J. G. (3) w 2014 r. proces negocjacyjny nie doprowadzit
bowiem do zawarcia porozumienia, ktére odpowiadato standardom wynikajacym z art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach
zawodowych. Poza sporem bylo réwniez, ze w kolejnych latach, mimo podejmowania przez pracodawce prob zawarcia
porozumienia ze zwigzkami zawodowymi, réwniez do tego nie doszlo.

Przechodzac do przyczyn, ktére zadecydowaly o zakwestionowaniu mocy prawnej ,,Uzgodnienia” z 31 marca 2014
r. wskaza¢ nalezy, iz rudymentarny wrecz charakter miata wadliwo$¢, ktéra ujawnila sie na etapie konstruowania
strony spoleczne. Z zeznan J. G. (3) wynikalo, ze zaproszenie do udzialu w negocjacjach w sprawie zawarcia
nowego porozumienia, a wiec zapewne i projekt nowego porozumienia, skierowane zostato tylko do tych zwigzkow
zawodowych, ktore byly sygnatariuszami porozumienia z 24 czerwca 2013 r. Doszlo wiec do pominiecia w procedurze
uzgodnieniowej kilkudziesieciu dzialajagcych w Poczcie Polskiej zwiazkow zawodowych. Uchybienie to, w ocenie
Sadu, skutkuje brakiem mozliwoSci przyjecia, iz doszlo do skutecznego zawarcia porozumienia w sprawie stosowania
réwnowaznego systemu czasu pracy. Brak uzgodnienia moze przybiera¢ bowiem dwojaka posta¢. Moze on polegaé
na wprowadzeniu regulaminu pracy wbrew wyraznej opozycji zwiazkow zawodowych, ale tez na pominieciu danego
zwiazku lub zwiazkéw w negocjacjach. Efekt w postaci braku uzgodnienia w obu przypadkach jest ten sam.

Z art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwiazkach zawodowych wynika schemat dzialania zwigzkéw zawodowych. W
pierwszej kolejnosci wszystkie zwigzki zawodowe winny podja¢ dzialania w celu wypracowania wspolnego

stanowiska, a gdy bedzie to niemozliwe, to woéwczas wystarczajace jest wspolne stanowisko organizacji zwiazkowych

?5% Kodeksu pracy. Przedstawiona metodologia zakladala udzial w

negocjacjach wszystkich uprawnionych organizacji zwigzkowych, a przynajmniej stworzenie im takiej mozliwo$ci.
Dopiero w przypadku rozbiezno$ci stanowisk wystarczajace bylo uzyskanie wspolnego stanowiska reprezentatywnych
organizacji zwigzkowych. Nie jest jednak dopuszczalne zaproszenie do negocjacji tylko reprezentatywnych organizacji
zwigzkowych. Jeszcze raz nalezy stwierdzié, ze art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych zaklada udzial w negocjacjach
wszystkich zakladkowych organizacji zwigzkowych, a nie tylko wybranych, cho¢by te wybrane mialy status organizacji
reprezentatywnych.

reprezentatywnych w rozumieniu art. 241

Ujmujac rzecz w nieco szerszej perspektywie, de lege lata prawo wspoltworzenia zrodel zakladowego prawa
pracy, a takze innych aktow konwencjonalnych, przystuguje w pierwszej kolejnosSci lacznie wszystkim zakladowym
organizacjom zwigzkowym. Tym samym zastosowanie ma w tym wypadku zasada konsensusu polegajaca na
przedstawieniu wspolnego stanowiska zakladowych organizacji zwiazkowych, ktore staje sie wigzace dla pracodawcy.
Zadna z organizacji, nawet gdyby byla reprezentatywna, nie moze samodzielnie i niezaleznie od innych organizacji
bez wzgledu na to, czy sa reprezentatywne, czy pozbawione przymiotu reprezentatywnosci, skorzystaé z uprawnien
prawotworczych oraz uprawnien w zakresie ustalania aktow wewnatrzzakladowych, gdyz stanowi to uchybienie
nadrzednej zasadzie konsensusu, ktéra da sie wywnioskowacé z przepiséw poszczegolnych ustaw. Najpierw zatem do
wspolnych uzgodnien w sprawie nowego aktu zakladowego powinny doj$¢ wszystkie organizacje, za$ nastepnie wola
ustawodawcy jest — w sytuacji, gdy nie jest to mozliwe — aby wspdlne wiazace stanowisko w tej sprawie przedstawily
przynajmniej wszystkie reprezentatywne organizacje zwiazkowe (zob. A. M. Swigtkowski, 9.6. Reprezentacja,
Reprezentatywnoé¢ a pluralizm zwiazkowy [w:] System Prawa Pracy. Tom V. Zbiorowe prawo pracy, red. K.
W. Baran, Warszawa 2014 i Radostaw Galicki, Rozprawa doktorska ,Reprezentatywno$é¢ zwiazkéw zawodowych
w prawie polskim”, 2013 r., dostepna https://repozytorium.uwb.edu.pl/jspui/bitstream/11320/983/1/ Rozprawa
%20doktorska_ Reprezentatywnosc_ %20zwi%C4%85zkow_%20zawodowych_w_ prawie_polskim.pdf).

Drugim argumentem na rzecz stanowiska negujacego normatywny charakter uzgodnienia z 31 marca 2014 r. jest
fakt, ze strona zwigzkowa (niezalenie od tego, Ze zostala ona wadliwe skonstruowana) nie przedlozyla wspdlnie
uzgodnionego stanowiska w rozumieniu art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych.

Z poczynionych ustalen faktycznych wynikalo, ze biorace udzial w negocjacjach zwiazki zawodowe nie koordynowaly
swoich dzialan w sprawie stosowania rownowaznego czasu pracy. Nie bylo w tym przedmiocie zadnej platformy



wspolpracy miedzyzwigzkowej. Kazdy ze zwiazkow zawodowych dzialal samodzielnie i indywidualnie przedstawial
swe stanowisko pracodawcy.

Zwiazki zawodowe w toku negocjacji w 2014 r. i latach p6zniejszych nigdy nie wypowiedzialy sie jednym glosem.
Z zeznan J. G. (3) wynikalo, Ze, z uwagi na brak mozliwo$ci uzyskania wspo6lnego porozumienia, podejmowat on
indywidualne rozmowy w sprawie czasu obowigzywania Uzgodnienia z 31 marca 2014 r. z poszczegdlnymi zwigzkami,
odbywajac swoista peregrynacje po poszczegélnych centralach zwigzkowych. Dzialajagc w ten sposoéb uzyskiwal
indywidualne zgody na jego dalsze obowigzywanie. Ten tryb procedowania potwierdza analiza treSci tre$¢ uzgodnienia
z 31 marca 2014 r. Na jego dokumencie znajduje sie szereg dat z pieczatkami poszczegélnych zwiazkow zawodowych i
podpisami ich przedstawicieli: 31 grudnia 2014 r., 31 grudnia 2015 r., 30 czerwca 2016 r., 31 sierpnia 2016 r. Ostatnig
data byla data 31 pazdziernik 2016 r., ktérg wskazal (...) Zwigzek Zawodowy Poczty Polskie;j.

Po trzecie, nawet w tej rozporoszonej formule zwigzki zawodowe nigdy nie zajely jednomy$lnego stanowiska
wobec stosowania rOwnowaznego systemu czasu pracy, czy to pozytywnego, czy to negatywnego. Cze$¢ zwiazkow
akceptowala tre$¢ porozumienia, ale tylko na pewien czas, cze$¢ na czas nieokreslony, cze$¢, zwlaszcza (...) Pocztowa
zglaszala szereg zastrzezen i warunkéw, od ktérych respektowania uzaleznial zgode na zawarcie porozumienia.
Nie mozna wiec twierdzi¢, ze w ktéorymkolwiek momencie zwiazki zawodowe zajely wobec pracodawcy jednolite
stanowisko w przedmiocie grup zawodowych stosujgcych rownowazny system czasu pracy.

Reasumujgc, negocjacje zapoczatkowane w 2014 r. w zadnym momencie nie doprowadzily do stanu uzgodnienia
porozumienia, ktére byloby zgodne ze standardem okre$§lonym w art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach zawodowych i
§ 33 Regulaminu pracy. Proces negocjacyjny nie zostal sfinalizowany, co oznacza, ze w dalszym ciagu obowiazywalo
porozumienie z 24 czerwca 2013 1., zgodnie z zamieszczona w nim klauzulg jego dalszego stosowania na wypadek
niezawarcia nowego porozumienia. Poza sporem takze bylo, ze w kolejnych latach, mimo podejmowanych przez
pozwanego dzialan, nie doszlo do zawarcia porozumienia w sprawie stosowania rbwnowaznego systemu czasu pracy.
W konsekwencji stan uregulowany porozumieniem z 24 czerwca 2013 r., ktory w zalozeniu mial by¢ tymczasowy,
okazat sie stosunkowo trwaly, bo obowigzywat az do czasu ustalenia nowego regulaminu pracy, co nastgpitlo w 2022 r.

Rozwazy¢ jeszcze nalezy, jakie znaczenie miala zamieszona na uzgodnieniu z 31 marca 2014 r. adnotacja J. G. (3), w
my$l ktorej uzgodnienie obowiazuje do 31 grudnia 2014 r., a w przypadku braku uzgodnienia obowiazuje podstawowy
czas pracy. W ocenie Sadu, nie miala ona zadnej doniostoSci prawnej choéby z tego wzgledu, iz dotyczyta ona
aktualnego procesu negocjacyjnego, nie za$ porozumienia z 24 czerwca 2013 r. Jasno z niej wynika, ze o§wiadczenie to
J. G. (3) zlozyl pozostajac w przekonaniu, ze uzgodnienie z 31 marca 2014 r. obowiazuje. Z poczynionych w tym miejscu
rozwazan wynika, ze tak jednak nie bylo. Ponadto klauzula ta pozostaje w sprzecznosci w dalszymi dzialaniami J. G.
(3). Wich perspektywie jest ona calkowicie niezrozumiala. Majgc na uwadze dynamike wydarzen mozna twierdzi¢, ze
byla to tylko prezentacja stanowiska negocjacyjnego, z ktérego J. G. (3) w sposéb dorozumiany pdzniej sie wycofal,
skoro podejmowal rozmowy w sprawie prolongaty okresu obowigzywania uzgodnienia z 31 marca 2014 r. W kazdym
badz razie, w ocenie Sadu, analizowane o§wiadczenie nie mialo zadnego waloru prawnego, w szczeg6lnosci nie mialo
mocy uniewazniajacej porozumienie z 24 czerwca 2013 r. Bylo to swoistego rodzaju o§wiadczenie wiedzy, ja sie okazuje
falszywe, co do obowigzujgcego stanu prawnego.

Wymaga jeszcze wyjadnienia, ze kwestia obowigzywania porozumienia z 24 czerwca 2013 r. miala charakter
obiektywny w tym sensie, ze nie zalezala ona od subiektywnego postrzegania tej kwestii przez pozwanego i zwigzki
zawodowe. Sad rozstrzygal ja w oparciu o obowigzujace regulacje prawne i ich wykladnie. Nie mialo zatem wiec
znaczenia to, iz analiza dokumentéw odnoszacych sie do negocjacji w przedmiocie stosowania rownowaznego systemu
czasu pracy wskazuje, ze tak zwigzki zawodowe, jak i pracodawca (odmienne twierdzenia pozwanego prezentowane
w toku procesu wynikaly z dynamiki postepowania, jak rowniez z ukazujacych sie sukcesywnie wyrokéw wydanych w
podobnych sprawach) pozostawali w przekonaniu, ze porozumienie z 24 czerwca 2013 r. uleglo derogacji na skutek
wejScia w zycie uzgodnienia z 31 marca 2014 r., ktore z kolei wygasto w 2016 r. Zapatrywania te byly bledne, a sam fakt
ich gloszenia nie mial zadnego znaczenia w kontekscie obowigzywania zrédla prawa pracy w postaci porozumienia



7 24 czerwcea 2013 1. jako zalacznika do Regulaminu pracy. Przeciez prezentowanie tego rodzaju pogladéw nie moze
wywola¢ skutku okre§lonego jako desuetudo, skoro rbwnowazny czas pracy byl permanentnie stosowany.

Suma powyzszych rozwazan jest konstatacja, ze w spornym okresie powo6d pracowal w réwnowaznym systemie czasu
pracy. System ten znajdowal oparcie w § 27 pkt 3, § 32 1 § 33 Regulaminu pracy. Grupy zawodowe, wobec ktorych
ten system mogl by¢ stosowany najpierw zostaly okreslone w porozumieniu z 29 czerwca 2007 r., a nastepnie w
porozumieniu z 24 czerwca 2013 r. Nie wystapil zatem stan braku odpowiedniej regulacji regulaminowej, ktory
stanowil kanwe twierdzen powoda, iz w spornym okresie pracowal w podstawowym systemie czasy pracy.

Obowiazek promulgacyjny z art. 1043 § 1 k.p.

Ostatnig kwestig, ktéra wymagala zbadania bylo zagadnienie wykonania przez pozwanego obowiazku informacyjnego,

o ktérym mowa w art. 104> § 1k.p. Oczywiste bowiem jest, ze uchybienia w zakresie powinno$ci podania pracownikom
do wiadomosci regulaminu pracy moga prowadzi¢ do zakwestionowania jego obowigzywania. Uwage w tym zakresie
nalezalo skupi¢ na promulgacji porozumienia z 24 czerwca 2013 r., jako ze to one, zgodnie z wcze$niejszymi
rozwazaniami, bylo podstawa stosowania r6wnowaznego systemu czasu pracy w spornym okresie. Z poczynionych
ustalen wynikato, ze nie zachowaly sie dokumenty, ktore wskazywalyby na sposéb opublikowania i udostepniania
pracownikom porozumienia z 2013 r., ale tez innych dokumentéw prawa wewnatrzzakladowego z tego okresu.
Pozwany wskazywal na obowiazujaca w tej mierze praktyke. Podnosil, ze akty zarzadu wewnetrznego, w tym
Regulaminy byly przekazywane do wiadomo$ci pracownikéw za posrednictwem sieci wewnetrznej intranet oraz
z uzyciem poczty korporacyjnej. Poza zamieszczeniem komunikatéw w intranecie, informacja o wejsciu w zycie
nowej regulacji byla przekazywana na adres e-maile dyrektoréw jednostek organizacyjnych oraz sekretariatow ze
wskazaniem dystrybuowania podleglej kadrze. W przypadku pracownikéw, ktorzy nie mieli dostepu do komputera
kierownicy komoérek organizacyjnych byli zobowigzani do wywieszenia informacji w miejscach ogélnodostepnych.
W przypadku aktéw zarzadu wewnetrznego, np. Regulaminu pracy, pracownicy poswiadczali fakt zapoznania sie z
dana regulacja w o$wiadczeniach sporzadzonych przez komorki obstugi kadrowej. W przypadku uzgodnien czasu
pracy, dokumenty przekazywane byly do Dyrektora wladciwej jednostki organizacyjnej z prosba o poinformowanie
podleglych pracownikéw mozliwymi kanalami komunikacji wewnetrznej, tj. poczta elektroniczna, wywieszenie na
tablicy ogloszen. Pow6d w swych zeznaniach w zasadzie potwierdzal te wyjas$nienia.

W zwiazku z tym Sad uznal, Ze pozwany wypelil obowigzek podania do wiadomos$ci pracownikom treSci
porozumienia z 24 czerwca 2013 r. Wprawdzie brak jest bezposrednich dowodéw w tym zakresie, lecz przedstawione
przez pozwanego zasady wskazuja, ze istnial zorganizowany system dystrybuowania informacji wéréd pracownikow,
co dotyczylo takze zrodel prawa pracy. Trudno zakladaé, ze nie zostal on zastosowany w przypadku porozumienia z
24 czerwca 2013 r. Warto odnotowac, ze powdd tej okolicznoSci nie kwestionowal.

Dotychczasowe rozwazania doprowadzily do konkluzji, iz w spornym okresie obowigzywal zalacznik do Regulaminu
pracy w postaci porozumienia z 24 czerwca 2013 r. Sad uznal zatem, Ze system réwnowaznego czasu pracy
wobec pracownikow (...) zostal skutecznie wprowadzony i obowigzywal zgodnie z prawem powszechnym i
wewnatrzzakladowym.

W ocenie Sadu, ta sama konstatacja nie bylaby wykluczona takze przy zalozeniu odmiennym, a wiec ze w spornym
okresie nie funkcjonowal zalacznik, o ktéorym w § 33 Regulaminu pracy. Jak juz wskazano, powdd zakladal, ze w
tej sytuacji wykonywal prace w podstawowym systemie czasu pracy. Teza ta w zakresie realiow wykonywania pracy
jest oczywiScie kontrfaktyczna, gdyz organizacja czasu pracy powoda od poczatku jego zatrudnienia poddana byla
rezimowi rownowaznego czasu pracy. Co wiecej, powdd w ramach tego systemu pelil niezwykle istotna funkcje, gdyz
uczestniczyt w tworzeniu harmonogramoéw, ktére sa przeciez podstawowym elementem ,technicznym” tego systemu.
Byl to stan utrwalony wieloletnig praktyka i w zasadzie nikt, w tym zwigzki zawodowe, nie twierdzily, ze z tg praktyka
nalezy zerwaé. Podnoszono jedynie glosy, skadinad zapewne trafne, ze funkcjonowanie systemu wymaga poprawy.



W realiach niniejszej sprawy mozliwe jest wiec zalozenie (bliskie Sadowi rozpoznajgcemu niniejsza sprawe), ze
powdd pracowal w rownowaznym systemie czasu pracy, ktory zostal wadliwie wprowadzony, tj. z naruszeniem
§ 33 Regulaminu pracy. Ta wadliwo$¢ nie prowadzila jednak do tego, iz system ten nie obowigzywal, a w jego
miejsce obowiazywal podstawowy system czasu pracy. Dla jasnoéci, Sad nie odwoluje sie tu do koncepcji zwyczaju
zakladowego uznajac ja za nieadekwatng do okolicznoSci niniejszej sprawy. Zwyczaj, jako Ze nie jest Zrodlem prawa,
moze wprawdzie doprecyzowywac organizacje pracy, ale nie by¢ jej podstawowym filarem konstrukcyjnym (zob. A.
Patulski, rozdzial 26. Zwyczaj w prawie pracy [w:] System Prawa Pracy. Tom I. Cze$¢ ogblna, red. K. W. Baran,
Warszawa 2017, Lex).

Po pierwsze, system rownowaznego czasu pracy mial umocowanie w postanowieniach § 27 pkt 3 i § 32 Regulaminu
pracy, a wiec byt wprowadzony zgodnie z art. 150 § 1 k.p. Wymaganie uzgodnienia grup zawodowych, o ktorym mowa w

§ 33 Regulaminu pracy, bylo niejako ,,ponadustawowe” (w $wietle art. 104°#1i art. 150 k.p.), gdyz powszechne przepisy
prawa pracy go nie przewidywaly.

Po drugie, okreélenie grup zawodowych, ktére pracowaly w rownowaznym systemie czasu pracy nastgpilo w sposob
naturalny, adekwatny do potrzeb pracodawcy, wymogoéw rynkowych i oczekiwan pracownikéw, przez sam fakt jego
dlugotrwalego stosowania.

W koncu po trzecie i najwazniejsze, Sad nie dostrzega pola do zastosowania proponowanego przez powoda
mechanizmu zastepowalno$ci, ktéry prowadzilby do stosowania podstawowego systemu czasu pracy. Skoro byl
stosowany réwnowazny system czasu pracy, to przeciez nie mozna jednocze$nie przyjac, ze on nie funkcjonowal, a
dzialal system podstawowy. Jak juz wskazano, byloby to w spos6b oczywisty sprzeczne z realiami sprawy.

Prowadzi to do wniosku, ze stosowanie rownowaznego czasu pracy bez dookreslenia grup zawodowych w trybie §
33 Regulaminu pracy moze by¢ postrzegane wylacznie jako naruszenie tego postanowienia regulaminowego, nie
za$ jako sytuacja, w ktorej ten system w ogdle nie zostal wprowadzony. Mozna by tak ewentualnie twierdzi¢, lecz
tez z zastrzezeniami determinujacymi konieczno$¢ dalszych szczegdlowych rozwazan, tylko w tym przypadku, gdyby
Regulamin pracy nie zawieral postanowien dopuszczajacych stosowanie réwnowaznego systemu czasu pracy. Taki
stan rzeczy bylby wprost sprzeczny z art. 150 § 1 k.p., ktéry okreéla ustawowe warunki obowigzywania rownowaznego
czasu pracy.

Majac na wzgledzie cala dotychczas przedstawiong argumentacje, Sad uznal zgloszone powodztwo za nieuzasadnione,

co skutkowalo jego oddaleniem na podstawie art. 151' § 1 pkt 2 a contrario k.p. W my#l tego przepisu za prace w
tzw. dobowych godzinach nadliczbowych, oprocz normalnego wynagrodzenia, przystuguje dodatek w wysokoéci 50%
wynagrodzenia. W przedmiotowej sprawie nie ustalono, aby pow6d w takowych godzinach nadliczbowych pracowal,
co czynilo jego roszczenie bezpodstawnym.

Kosztami postepowania, zgodnie z wyrazong w art. 98 § 1 k.p.c. zasada odpowiedzialnoS$ci stron za wynik procesu,
obcigzony zostal powod, ktdry przegral sprawe. Sad zasadzil od powoda na rzecz pozwanego kwote 2.700,00 z}
zgodnie z § 9 ust. 1 pkt 2 w zw. z § 2 pkt 5 rozporzadzenia). Sad uznal, mimo odmiennej dominujacej praktyki
sadoéw powszechnych, ktore rozpoznawaly analogiczne sprawy, ze w przedmiotowej sprawie brak bylo podstaw do
odstgpienia od obcigzenia powoda kosztami procesu zgodnie z art. 102 k.p. W realiach niniejszej sprawy brak byto
bowiem okolicznoéci wskazujacych na wystepowanie wypadku szczegdlnie uzasadnionego, ktory stanowi podstawe
do skorzystania przez powoda z dobrodziejstwa, o ktérym mowa w art. 102 k.p.c.

W pi$miennictwie wskazuje sie przyklady szczegbélnych sytuacji uzasadniajacych skorzystanie z mozliwoSci
przewidzianej przez ten przepis powolujac sie miedzy innymi na znaczna zawilo$¢ sprawy, wyjatkowa sytuacja osobista
lub majatkowa strony, niemozno$¢ doprowadzenia do okreslonej sytuacji prawnej inaczej jak poprzez uzyskanie
wyroku. Podkresla sie zarazem, ze skorzystanie z przewidzianej w tym przepisie mozliwos$ci pozostawione zostato do
uznania Sadu, ktéry — majac na wzgledzie caloksztalt okolicznoSci zwigzanych z dang sprawa - powinien dokonaé
oceny czy w danej sytuacji zasada stlusznoéci przemawia za nie obcigzaniem strony przegrywajacej obowigzkiem



zwrotu kosztéw postepowania (zob. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 29 sierpnia 1975 r., III PZ 10/75, LEX nr
7745; postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 1976 r., IV PZ 61/76, LEX nr 7856; postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 16 lutego 1981 r., IV PZ 11/81, LEX nr 8307; postanowienie Sadu Apelacyjnego w Katowicach z
dnia 29 wrze$nia 1998 r., III APz 29/98, OSA 2000/4/17).

Zastosowanie przez sad art. 102 k.p.c. powinno by¢ oceniane w caloksztalcie okolicznoéci, ktore by uzasadnialy
odstepstwo od podstawowych zasad decydujacych o rozstrzygnieciu w przedmiocie kosztéw procesu. Do kregu tych
okoliczno$ci naleza zaréwno fakty zwigzane z samym przebiegiem procesu, jak i fakty lezace na zewnatrz procesu
zwlaszcza dotyczace stanu majatkowego (sytuacji zyciowej). OkolicznoSci te powinny by¢ oceniane przede wszystkim z
uwzglednieniem zasad wspolzycia spolecznego (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 1974 r., I CZ
223/73, nie publ.). O tym, czy w konkretnej sprawie zachodzi ,,szczeg6lnie uzasadniony wypadek" w rozumieniu art.
102 k.p.c. decyduje takze sposdb prowadzenia procesu przez strone przegrywajaca sprawe. Jezeli prowadzi ona proces
w sposdb nielojalny, np. przez usilowanie wprowadzenia sadu w blad, albo celowo dazy do przewleczenia procesu lub
zwiekszenia jego kosztow, to taka strona nie zastuguje na potraktowanie jej w uprzywilejowany sposob i na zwolnienie
od zwrotu kosztéw procesu przeciwnikowi (zob. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 20 grudnia 1973 r., IT CZ
210/73, LEX nr 7366).

W ocenie Sadu Rejonowego, sposéb prowadzenia sporu przez powoda, jego postawa, przemawiat przeciwko temu,
by zwolnié go z obowigzku zwrotu poniesionych przez pozwanego kosztéw procesu. Wypada zauwazy¢, ze strona
powodowa wszczynajac spor sadowy podejmuje pewne ryzyko (takze finansowe) zwigzane z przegraniem procesu,
ktérego nie powinna przerzuca¢ na przeciwnika procesowego, zwlaszcza wtedy, gdy nie dal on wystarczajacych
podstaw do wytoczenia okreSlonego powodztwa (za taka podstawe nie mozna przeciez uznac samej odmowy speknienia
Swiadczenia, ktére pozwany uwaza za nienalezne). Osoba zamierzajaca zlozy¢ pozew - liczac sie z ewentualnymi
konsekwencjami wszczecia i przegrania procesu - winna zatem rozwazy¢ wszystkie aspekty danej sprawy i dopiero
wowcezas powinna podja¢ decyzje co do skladania pozwu. A nawet woéwczas nie zwalania ja to z powinnoSci
analizowania wszelkich argumentéw przedstawianych przez jej przeciwnika procesowego, w szczegblnosci tych w
Swietle ktorych powddztwo moze okazaé sie bezzasadne. Strona, ktéra dokonuje pochopnej i pobieznej oceny, a
takze w sposob jednostronny oraz tendencyjny podchodzi do przedmiotu sporu i nie uwzglednia (a nawet nie
stara sie dostrzec) racji przedstawionych przez strone przeciwna, nie powinna korzysta¢ w pelni z dobrodziejstwa
przewidzianego przez omawianym przepis.

Tak wlasnie nalezy ocenia¢ zdaniem Sadu Rejonowego postawe powoda. Powod mial §wiadomos$é, ze dochodzone
przez niego roszczenie moze by¢ niezasadne, zwlaszcza w kontekécie dotychczasowego orzecznictwa sadow
powszechnych. Wprawdzie zapadaja niekiedy wyroki uwzgledniajace powodztwa pracownikéw Poczty Polskiej, lecz
naleza one raczej do rzadkoSci. Powdd dysponujac ta wiedza, wyposazony réwniez w wiedze, ktéra pochodzila od
jego pelnomocnika, jednak zdecydowal sie na prowadzenie sporu sagdowego. W tej sytuacji powod powinien ponie$é
konsekwencje swojej decyzji procesowej co do prowadzenia procesu, co wyraza sie nie tylko w jego przegraniu, ale tez
w obowigzku uiszczenia kosztow sadowych.

Nie mozna zarazem zapominaé, ze, jak zaznaczono w doktrynie, ,...przepis art. 102 k.p.c. stanowi wyjatek od
zasady odpowiedzialnoSci za wynik sprawy (w zakresie kosztéw procesu) i moze by¢ stosowany wylacznie w
szczegOblnie uzasadnionych przypadkach. Przerzucanie ciezaru ponoszenia czeSci kosztow sadowych (wynagrodzenie
pelnomocnika) na strone wygrywajaca proces w omawianej sytuacji bytoby wlasnie sprzeczne z zasadami stusznoéci,
a co gorsza, godziloby w konstytucyjng zasade demokratycznego panstwa prawnego urzeczywistniajacego zasady
sprawiedliwo$ci spotecznej (art. 2 Konstytucji RP)” (zob. A. Zielinski, glosa do uchwaly SN z dnia 23 listopada 2000
r., IIT CZP 40/00, M. Prawn. 2001/16/842). Wlasnie jako naruszajace zasade stuszno$ci winno sie uzna¢ - przy
uwzglednieniu przedstawionych wyzej okoliczno$ci - zwolnienie powoda od obowigzku zwrotu kosztow procesu, i
obcigzenie tymi kosztami strony wygrywajacej, ktéra swoja postawa i zachowaniem nie dala zadnego zasadnego
pretekstu do zainicjowania przedmiotowego sporu.



Sad mial réwniez na wzgledzie, iz powod przez caly okres dotychczasowej pracy u pozwanego pracowal w
rownowaznym systemie czasu pracy. Co wiecej, tworzyl harmonogramy, ktére byly podstawowym elementem
organizacyjnym tego systemu. Z materialu dowodowego nie wynika, aby kiedykolwiek sie temu sprzeciwial, czy choc¢by
zglaszal jakiekolwiek watpliwoSci. Zgloszone przez powoda roszczenie mozna postrzegac jako jawne zaprzeczenie jego
dotychczasowej postawy pracowniczej. Okolicznosci te jasno wskazuja na brak podstaw do zastosowania w niniejszej
sprawie art. 102 k.p.c.

O kosztach sadowych naleznych Skarbowi Pafistwa orzeczono na podstawie wskazanego art. 113 ust. 1 w zwigzku z
art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz.U. z 2022 r., poz.
1125 ze zm.) z uwagi na brak podstaw do obciazenia nimi stron procesowych.

Sedzia Andrzej Kurzych



