Prezentowane materiały stanowią komentarz autora do określonych zagadnień i nie mogą stanowić samodzielnej podstawy do podejmowania jakichkolwiek kroków prawnych.
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WSTĘP

Regulamin wynagradzania jest swoistym źródłem prawa pracy.  Postanowienia regulaminu wskazują prawa i obowiązki stron stosunku pracy w zakresie wynagradzania za pracę oraz innych świadczeń związanych z pracą. Jest więc to źródło prawa, które zawiera niezwykle istotne z punktu widzenia zarówno pracownika jak i pracodawcy regulacje. Z tego też powodu rozwiązania przyjęte w regulaminie wynagradzania winny być ujęte w sposób jasny i na tyle precyzyjny, aby na podstawie regulaminu możliwe było określenie treści indywidualnego stosunku pracy, łączącego konkretnego pracownika z konkretnym pracodawcą.
Uregulowania ustawowe dotyczące regulaminu wynagradzania wskazują, iż regulamin wynagradzania zasadniczo traktowany jest jako źródło prawa pracy o charakterze przejściowym. Jak bowiem wynika z art. 772 §3 Kodeksu pracy obowiązuje on jedynie do czasu objęcia pracowników zakładowym lub ponadzakładowym układem zbiorowym pracy.

Mimo takiego rozwiązania, wydaje się iż w praktyce regulamin, szczególnie u średnich przedsiębiorców, gdzie nie działają związki zawodowe, i przyjęte w nim zasady, mają charakter trwały.
Nawet tam gdzie działają prężne związki zawodowe i gdzie partnerzy społeczni przyjęli zakładowy lub ponadzakładowy układ zbiorowy pracy, rola regulaminu wynagradzania nie musi zostać umniejszona. Wiele zależy bowiem od zakresu przedmiotowego porozumienia zbiorowego i jego precyzji, a także przyjętych w porozumieniu rozwiązań. Powyższe powoduje, iż zagadnienia związane z ustaleniem i obowiązywaniem regulaminu wynagradzania, a także jego relacji względem przyjmowanych układów zbiorowych pracy mają wymiar wielopłaszczyznowy.

REGULAMIN  WYNAGRADZANIA W SYSTEMIE ŹRÓDEŁ PRAWA PRACY 

 Źródła prawa pracy stanowią element porządku prawnego. Część z nich swój wiążący charakter wywodzi wprost z zapisów Ustawy Zasadniczej – art. 87 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, w myśl którego, źródłami powszechnie obowiązującego prawa w Polsce są obok Konstytucji:
- ustawy,

- ratyfikowane umowy międzynarodowe,

- rozporządzenia,

- akty prawa miejscowego – na obszarze działania organów, które je ustanowiły.

Do powyższego katalogu odwołuje się także art. 9 Kodeksu pracy, który definiuje prawo pracy jako przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktów wykonawczych, określających prawa i obowiązki pracowników i pracodawców – tzw. powszechne prawo pracy. Źródłami prawa pracy są także, w myśl art. 9 Kodeksu pracy tzw. źródła swoiste, do których zalicza się postanowienia układów zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumień zbiorowych, regulaminów i statutów określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy. Źródłem prawa pracy – źródłem swoistym – jest więc także regulamin wynagradzania
.

Ustawodawca w art. 9 Kodeksu pracy ustalił hierarchię źródeł prawa pracy, wskazując, iż źródła prawa pracy niższego rzędu nie mogą być mniej korzystne dla pracowników niż przepisy prawa pracy wyższego rzędu. W art. 9 § 2 i § 3 Kodeksu pracy wskazano, iż postanowienia układów zbiorowych pracy i porozumień zbiorowych oraz regulaminów i statutów nie mogą być mniej korzystne dla pracowników niż przepisy Kodeksu pracy, innych ustaw i aktów wykonawczych. Jednocześnie wyrażona została zasada, iż postanowienia regulaminów i statutów nie mogą być mniej korzystne dla pracowników niż postanowienia układów zbiorowych pracy  i porozumień zbiorowych.

Regulaminy są więc, obok statutów, źródłami prawa pracy usytuowanymi najniżej w hierarchii, których postanowienia muszą być nie mniej korzystne dla pracowników niż pozostałe źródła prawa pracy. Regulamin wynagradzania jest więc źródłem prawa pracy, jest bowiem regulaminem, który ma oparcie w ustawie – art. 772 Kodeksu pracy, które to oparcie jest niezbędnym warunkiem uznania danego regulaminu za źródło prawa pracy
. Obowiązywanie regulaminu wynagradzania zależy bowiem od tego, czy został wydany w oparciu o przepisy wyższego rzędu i w granicach zawartego w nich upoważnienia
. 

Usytuowanie regulaminu wynagradzania na najniższym szczeblu w hierarchii źródeł prawa pracy świadczy jedynie o tym, iż przepisy regulaminu wynagradzania nie mogą być mniej korzystne dla pracownika niż przepisy aktów prawa pracy o wyższej randze. W przypadku bowiem, gdy regulamin wynagradzania zawiera regulacje korzystniejsze dla pracownika ma pierwszeństwo zastosowania przed aktami hierarchicznie wyższymi
. W literaturze wypowiedziano także stanowisko, w myśl którego porozumienia zawierane w sporach zbiorowych zawierające postanowienia mniej korzystne dla pracowników niż regulaminy, uchylają regulacje regulaminowe. Konsekwencją przyjęcia takiego porozumienia zbiorowego, które zawiera postanowienia mniej korzystne dla pracowników niż regulamin wynagradzania będzie konieczność złożenia wypowiedzeń zmieniających, w trybie art. 42 Kodeksu pracy
.
Wprowadzenie do umowy o pracę warunków mniej korzystnych niż określone w regulaminie wynagradzania wymagają albo zgody pracownika, albo wypowiedzenia zmieniającego
.
Warto zauważyć, iż dla oceny, czy zachodzi konieczność wypowiedzenia zmieniającego z uwagi na wprowadzenie lub zmianę regulaminu wynagradzania, należy ustalić treść stosunku pracy danego pracownika, a nie poprzestawać na ocenie treści regulaminu bez powiązania go z umową o pracę
.
ZASADY  TWORZENIA  REGULAMINU  WYNAGRADZANIA 

Regulamin wynagradzania winien wprowadzić w zakładzie pracy pracodawca zatrudniający co najmniej 20 pracowników – jednakże obowiązek taki nie ciąży na każdym pracodawcy, który spełnia pułap zatrudnienia. Wynika to z regulacji art. 772 §1 Kodeksu pracy, który stanowi, iż obowiązek wprowadzenia regulaminu wynagradzania ma pracodawca zatrudniający co najmniej 20 pracowników, którzy nie zostali objęci zakładowym układem zbiorowym pracy ani też ponadzakładowym układem zbiorowym pracy, na podstawie których możliwe jest określenie indywidualnych warunków umów o pracę.
Jak wynika z redakcji przepisu, obowiązywanie zakładowego układu zbiorowego lub ponadzakładowego układu zbiorowego pracy nie zwalnia automatycznie pracodawcy z obowiązku wprowadzenia regulaminu wynagradzania. Przesłanką, którą należy kierować się przy ocenie potrzeby wprowadzania regulaminu wynagradzania jest to, czy obowiązujące układy zbiorowe zawierają na tyle szczegółowe regulacje, aby możliwe było na ich podstawie ustalenie treści indywidualnych umów o pracę. Jeżeli bowiem zapisy układów zbiorowych zawierają zbyt ogólne sformułowania lub niedostosowane do sytuacji panującej u danego pracodawcy, uniemożliwi to w praktyce ustalenie warunków wynagrodzenia konkretnych pracowników, a tym samym koniecznym może okazać się wprowadzenie regulaminu wynagradzania
.
Kryterium zatrudniania 20 pracowników spełnione jest nawet wtedy, gdy pracodawca zatrudnia 20 pracowników, a każdy z nich na część etatu. Wymiar czasu pracy nie jest bowiem w tym przypadku kryterium kwalifikacyjnym – ustawodawca nie stawia wymogu zatrudniania 20 pracowników w przeliczeniu na pełne etaty. Przy obliczaniu ilości pracowników nie uwzględnia się jednak pracowników, dla których nie wydaje się regulaminu wynagradzania, ani pracowników, których zasad wynagradzania nie może określać regulamin wynagradzania 
. Nadto nie należy uwzględniać pracowników młodocianych, zatrudnionych w celu przygotowania zawodowego
.
Pracodawcy zatrudniający mniej niż 20 pracowników nie mają obowiązku wprowadzenia regulaminu wynagradzania, jednakże nie są pozbawieni takiej możliwości.

Materia będąca przedmiotem regulacji regulaminu wynagradzania może dotyczyć warunków wynagradzania za pracę, a powinna być na tyle jasno i precyzyjnie sformułowana, aby na podstawie zapisów regulaminowych możliwe było ustalenie treści indywidualnych umów o pracę, w objętym regulaminem zakresie. Regulamin powinien więc określać systemy wynagradzania, stawki wynagradzania a także ewentualne  inne świadczenia. Regulamin wynagradzania może określać taryfikator zaszeregowania pracowników i robót, a także ustalać zasady premiowania u danego pracodawcy. Wprowadzona do regulaminu wynagradzania klauzula waloryzacyjna jest samodzielną podstawą ewentualnych roszczeń pracowników o zapłatę podwyższonego wynagrodzenia
. W myśl ustawy z dnia 04 marca 1994 roku o zakładowym funduszu świadczeń socjalnych
, to właśnie w regulaminie wynagradzania pracodawca winien zawrzeć ewentualną informację w sprawie nietworzenia funduszu i niewypłacania świadczenia urlopowego czy zasady kształtowania wysokości odpisu na zakładowy fundusz świadczeń  socjalnych. Regulamin wynagradzania może określać także inne świadczenia związane z pracą i zasady ich przyznawania (art. 772§2 Kodeksu pracy), jak np. nagród, nagród jubileuszowych, odpraw pieniężnych. 
Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jednakże w przypadku gdy u pracodawcy funkcjonuje zakładowa organizacja związkowa, pracodawca winien uzgodnić z nią regulamin wynagradzania (art. 772 §4 Kodeksu pracy). W przypadku wielości zakładowych organizacji związkowych pracodawca winien ustalić z nimi wszystkimi regulamin wynagradzania. Jeżeli działające u pracodawcy zakładowe organizacje związkowe przedstawiły wspólne negatywne stanowisko co do propozycji pracodawcy, wówczas regulamin wynagradzania nie może być przez pracodawcę ustalony
. W takim przypadku pracodawca reguluje warunki płacy i pracy na podstawie powszechnie obowiązujących przepisów prawa
. Pracodawca może w takiej sytuacji wydać dokument nazwany  „regulamin wynagradzania” lub inny określający zasady wynagradzania pracowników, lecz nie będzie to regulamin wynagradzania, o którym mowa w art. 772 Kodeksu pracy -  źródło prawa pracy, a jedynie jego jednostronne zobowiązanie do określonej w nim gratyfikacji pracowników.
W sytuacji gdy organizacje takie nie wypracowały wspólnego stanowiska mimo upływu 30 dni od momentu zaproponowania im określonych warunków przez pracodawcę, wówczas regulamin wynagradzania wydaje sam pracodawca
.
Fakt późniejszego powstania u pracodawcy, który uprzednio wydał samodzielnie regulamin wynagradzania, zakładowych organizacji związkowych, nie powoduje konieczności powtórzenia procedury jego wydawania i uwzględniania stanowiska związków zawodowych
.

Regulaminu wynagradzania, mimo spełniania innych przesłanek wskazujących na taki obowiązek, nie wprowadzają pracodawcy będącymi państwowymi jednostkami sfery budżetowej. W myśl bowiem art. 773 §1 Kodeksu pracy warunki wynagradzania za pracę i przyznawania innych świadczeń związanych z pracą, dla pracowników, którzy są zatrudnieni w państwowych jednostkach sfery budżetowej określa, w zakresie niezastrzeżonym w innych ustawach do właściwości innych organów,  w drodze rozporządzenia minister właściwy do spraw pracy na wniosek właściwego ministra, chyba że pracownicy ci objęci są układem zbiorowym pracy. Wskazać należy, iż w drodze odpowiedniego stosowania art. 239 § 3 Kodeksu pracy, regulaminu wynagradzania nie wydaje się dla:
- pracowników korpusu służby cywilnej,

- pracowników urzędów państwowych zatrudnionych na podstawie mianowania i powołania,

- pracowników samorządowych zatrudnionych na podstawie wyboru, mianowania i powołania w urzędach marszałkowskich, starostwach powiatowych, urzędach gmin, biurach (ich odpowiednikach) związków jednostek samorządu terytorialnego oraz jednostek administracyjnych jednostek samorządu terytorialnego, 

- sędziów i prokuratorów.

Regulamin nie może określać zasad wynagradzania osób zarządzających w imieniu pracodawcy zakładem pracy (art. 24126 § 2 Kodeksu pracy). Do kręgu tych osób w myśl art. 128 §2 pkt 2) Kodeksu pracy zalicza się:
- pracowników kierujących jednoosobowo zakładem pracy i ich zastępców

- pracowników wchodzących w skład kolegialnego organu zarządzającego zakładem pracy
- głównych księgowych
.

WEJŚCIE W ŻYCIE REGULAMINU WYNAGRADZANIA

Regulamin wynagradzania wchodzi w życie po upływie 2 tygodni od daty podania do wiadomości pracowników w sposób przyjęty u danego pracodawcy (art. 772 § 6 Kodeksu pracy). Podanie regulaminu do publicznej wiadomości może nastąpić np. poprzez wywieszenie go na tablicy ogłoszeń – o ile taki sposób przyjęty jest u danego pracodawcy. 
Z prawnego punktu wiedzenia nie jest istotne czy pracownik zapoznał się z treścią ogłoszonego regulaminu wynagradzania, przesłanką wejścia w życie nie jest bowiem fakt zapoznania się pracownika z treścią regulaminu. Dla ustalenia czy dany regulamin wszedł w życie i kształtuje treść indywidualnych umów o prace ważne jest to czy pracodawca umożliwił pracownikom zapoznanie się z jego treścią, a więc czy podał go do publicznej wiadomości.

Regulamin wynagradzania, który nie został ustalony na piśmie i podany do wiadomości pracowników nie obowiązuje jako akt prawny
. Sąd Najwyższy wskazał, iż nie może budzić wątpliwości, że regulamin wynagradzania, tak jak każdy akt prawny,  musi być sporządzony na piśmie i podany do wiadomości pracowników. Tak więc, jeżeli regulamin wynagradzania nie został ustalony na piśmie i nie został podany do wiadomości pracowników, to nie obowiązuje jako akt prawny - nie został ustalony i nie wchodzi w życie.  W wyroku sąd wskazał, iż nie jest to problem formy czynności prawnej, lecz kwestia procesu stanowienia prawa pracy.

Wejście w życie regulaminu wynagradzania obliguje pracodawcę, w drodze odpowiedniego stosowania art. 24112 § 2 Kodeksu pracy, do zawiadomienia pracowników o wejściu w życie regulaminu wynagradzania, a także do dostarczenia zakładowej organizacji związkowej niezbędnej liczby egzemplarzy regulaminu, a na żądanie pracownika do udostępnienia mu do wglądu treści regulaminu i wyjaśnienia mu jego treści.

Wejście w życie regulaminu wynagradzania odnosi skutek zarówno do już funkcjonujących stosunków pracy, jak i do nawiązywanych w przyszłości. Strony kreując indywidualny stosunek pracy muszą uwzględniać ustalenia obowiązującego u danego pracodawcy regulaminu wynagradzania, co wiąże się z nadaniem normom regulaminu w tym zakresie charakteru (jednostronnie) bezwzględnie obowiązujących
.

ZMIANA  REGULAMINU WYNAGRADZANIA
Planowana zmiana regulaminu wynagradzania pociąga za sobą konieczność przeprowadzenia analogicznej procedury jak w przypadku tworzenia regulaminu.
Wydaje się, iż w przypadku gdy regulamin wynagradzania ustalany był samodzielnie przez pracodawcę, musi on w razie planowanej zmiany uzgodnić treść zmian regulaminu z powstałą po ustaleniu regulaminu zakładową organizacją związkową.

Charakter zmian regulaminu wynagradzania wpływa na dalsze działania pracodawcy. Zauważyć bowiem należy, iż korzystne dla pracowników zmiany umów o pracę, w drodze automatyzmu prawnego, kształtują treść wiążących ich z pracodawcą stosunków pracy i to bez konieczności ich transponowania do umów o pracę w drodze aneksów zmieniających. Inaczej rzecz ma się w przypadku zmiany regulaminu wynagradzania, która wpływała będzie niekorzystnie, z punktu wiedzenia pracownika, na treść jego umowy o pracę. W takim bowiem przypadku niezbędne jest wdrożenia przez pracodawcę procedury wypowiedzenia zmieniającego (art. 42 Kodeksu pracy) umowę o pracę, które swoje oparcie będzie miało w zmianie regulaminu wynagradzania. Jak wypowiedział się Sąd Najwyższy błędne określenie daty wejścia w życie zmiany regulaminu wynagradzania, która jest podstawą wypowiedzenia zmieniającego, nie oznacza naruszenia prawa pracy
. Ponadto, jak wskazano w orzecznictwie, jeżeli warunki wynagradzania wynikają z regulaminu wynagradzania, to dokonanie wypowiedzenia zmieniającego te warunki jest nieskuteczne, bez uprzedniej zmiany regulaminu. Wypowiedzenie zmienia warunki pracy wynikające z umowy. Aby uznać, że dokonano skutecznie wypowiedzeń zmieniających warunki wynagradzania pracownika, które zostały określone w regulaminie, konieczna jest uprzednia skuteczna zmiana regulaminu wynagradzania przynajmniej w takim samym zakresie
.

Wypowiedzenie zmieniające oparte na zmianie regulaminu wynagradzania, w drodze odpowiedniego stosowani art. 24113 §2 zd. drugie Kodeksu pracy, może dotyczyć także osób podlegających szczególnej ochronie, w tym także kobiet w ciąży i w okresie urlopu macierzyńskiego oraz pracowników w wieku przedemerytalnym.

W przypadku zgody pracownika na proponowane zmiany, możliwe będzie zastosowanie porozumienia zmieniającego umowę o pracę. Jednakże zwłoka w zawarciu porozumienia zmieniającego nie skutkuje nieobjęciem pracownika korzystniejszymi postanowieniami regulaminu wynagradzania niż wynikające z wiążącej go z pracodawcą umowy o pracę. Znajdzie bowiem w takim przypadku zastosowanie zasada automatyzmu prawnego, zgodnie z którą korzystniejsze postanowienia regulaminu wynagradzania, z dniem jego wejścia w życie, zastępują z mocy prawa dotychczasowe warunki umowy o pracę lub innego aktu będącego podstawą nawiązania stosunku pracy (art. 24113 §1 w zw. z art. 772 § 5 Kodeksu pracy).
ZAWIESZENIE STOSOWANIA  REGULAMINU WYNAGRADZANIA

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, stosowanie regulaminu wynagradzania może zostać zawieszone. Oznacza to możliwość kształtowania stosunku pracy z pominięciem obowiązującego zakładowego prawa pracy. Zgodnie bowiem z art. 91 §1 Kodeksu pracy jeżeli jest to uzasadnione sytuacją finansową pracodawcy, może być zawarte porozumienie o zawieszeniu stosowania w całości lub w części przepisów prawa pracy, określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy. Zawieszone nie mogą być przepisy Kodeksu pracy, innych ustaw, aktów mających rangę ustawy – rozporządzenia Prezydenta RP z mocą ustawy, ratyfikowane przez Polskę umowy międzynarodowe, nie może też zostać zawieszone stosowanie aktów wykonawczych
. W literaturze przedmiotu wypowiedziano pogląd, iż porozumienie zawieszające nie może objąć układu zbiorowego zakładowego i ponadzakładowego, a to ze względu na brzmienie art.91 §5 Kodeksu pracy, który stanowi, iż przepisy o porozumieniach zawieszających nie naruszają postanowień art. 24727 Kodeksu pracy
.

W drodze zawarcia porozumienia zawieszającego pracodawca nie może też skutecznie uchylić się od obowiązków wynikających z prawa administracyjnego – np. rozstrzygnięć organów Państwowej Inspekcji Pracy, co wynika z odmiennego charakteru prawnego takiego porozumienia, które ma charakter umowy cywilnoprawnej
, będącej wszakże źródłem prawa pracy.
Możliwość zawieszenia stosowania regulaminu wynagradzania uzależniona jest od sytuacji finansowej pracodawcy. Konstruując tę przesłankę zawieszenia stosowania przepisów prawa pracy, określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy, ustawodawca posłużył się zwrotem niedookreślonym, dlatego też ocena spełnienia tej przesłanki może być trudna, a prawo zawarcia porozumienia zawieszającego wymaga rozważenia konkretnego przypadku. Jednakże ocena tego czy sytuacja finansowa pracodawcy uzasadnia zawarcie porozumienia należy wyłącznie do stron porozumienia – pracodawcy i reprezentacji pracowników
. Na takim stanowisku stanął też Sąd Najwyższy, który wskazał iż sytuacja finansowa pracodawcy uzasadniająca zawieszenie stosowania niektórych przepisów prawa pracy na podstawie art. 91 Kodeksu pracy, nie podlega kontroli sądu
.
Zakres przedmiotowy zawieszenia może być bardzo różny i uzależniony jest od treści zakładowego prawa pracy. W przypadku regulaminu wynagradzania zawieszenie dotyczyć może dodatkowych świadczeń, jak wyższych dodatków za pracę w godzinach nadliczbowych, pracę w święta czy nagród jubileuszowych. 

Stronami porozumienia, wmyśl art. 91 §2 Kodeksu pracy są pracodawca i reprezentująca pracowników organizacja związkowa, a jeżeli takowa nie działa u pracodawcy, porozumienie winno zostać zawarte przez pracodawcę i przedstawicielstwo pracowników, które wyłonione zostało w trybie przyjętym u danego pracodawcy. Wydaje się, iż w braku wypracowanego trybu należy przeprowadzić, specjalne w tym celu zorganizowane, zebranie załogi
.
Sytuacja wydaje się bardziej skomplikowana gdy u danego pracodawcy działa więcej niż jedna organizacja związkowa, a ich stanowiska są na tyle odmienne, że uniemożliwia to zawarcie porozumienia zawieszającego pomiędzy pracodawcą a wszystkimi organizacjami związkowymi. Wypowiedziano pogląd, iż stosowanie art. 91 Kodeksu pracy należy wykluczyć do tych porozumień, w których nie uczestniczą wszystkie organizacje związkowe
.

Porozumienie zawarte z reprezentacją pracowników pracodawca ma obowiązek, zgodnie z art. 91 §4 Kodeksu pracy, przekazać właściwemu inspektorowi pracy. Zawiadomienie ma charakter jedynie notyfikacja, nie zaś wystąpienia o uzyskanie aprobaty
.
Zawieszenie stosowania przepisów prawa pracy na podstawie porozumienia nie może trwać dłużej niż 3 lata. Ustawodawca nie wprowadził jednak zapisu, który uniemożliwiałby ponowienie takiego porozumienia, tak więc w przypadku trwania przesłanek które uzasadniały zawarcie porozumienia, nowe może zostać zawarte bezpośrednio po wygaśnięciu poprzedniego. Możliwe jest także skrócenie obowiązywania okresu trwania porozumienia zawieszającego gdy sytuacja finansowa pracodawcy ulegnie poprawie – nie następuje to jednak automatycznie, ale na mocy zgodnych oświadczeń stron porozumienia.

Pracodawca, mimo ewidentnego pogorszenia sytuacji pracowników w aspekcie warunków pracy lub płacy, w razie zawieszenia stosowania regulaminu wynagradzania na podstawie art. 91 Kodeksu pracy nie ma obowiązku stosowania wypowiedzeń zmieniających
 - co jest dodatkową okolicznością, która uatrakcyjnia to rozwiązanie, zwłaszcza biorąc pod uwagę niemałe szeregi pracowników podlegających szczególnej ochronie zatrudnienia. Treść porozumienia, podobnie jak wcześniej zawieszonego regulaminu wynagradzania, wchodzi  bowiem automatycznie w treść indywidualnych umów o pracę, bez konieczności ich zmieniania
. Porozumienie nie działa z mocą wsteczną, tym samym nie może pozbawiać pracowników już nabytych uprawnień
.

Warto zauważyć, iż na podstawie art. 241 27 §3 Kodeksu pracy, w zakresie i w czasie wskazanym w porozumieniu zawieszającym, nie znajdą zastosowania, z mocy prawa, postanowienia wynikające z zakładowych warunków umów o pracę i aktów nawiązania stosunku pracy. Jeżeli więc zawieszenie dotyczy przewidzianej  w regulaminie wynagradzania premii kwartalnej, przez czas zawieszenia, nie będą miały zastosowania także przepisy indywidualnych umów o pracę w części dotyczącej wypłaty takiej premii
.
Porozumienia z art. 91 Kodeksu pracy zaliczane są do swoistych źródeł prawa pracy
.

UCHYLENIE REGULAMINU WYNAGRADZANIA
Kwestia uchylenia regulaminu wynagradzania, rozumiana jako „ustanie obowiązywania” może odnosić się do wypowiedzenia całości lub konkretnych przepisów regulaminu, ich zastąpienia, czy „nieobowiązywania” z mocy prawa.
Odnosząc się do zagadnienia wypowiedzenia regulaminu wynagradzania, wskazuje się, iż do wypowiedzenia dojść nie może. Regulamin wynagradzania nie podlega wypowiedzeniu, nawet wtedy gdy został on uzgodniony z zakładową organizacją związkową
. Ewentualne uchylenie jego obowiązywania w całości lub w części może nastąpić w drodze zmiany regulaminu wprowadzonej zgodnie z obowiązująca procedurą.

Wydaje się to oczywiste zważywszy na obowiązujące regulacje prawne dotyczące obowiązku wprowadzenia i zasad ustalania treści regulaminu wynagradzania.

Zgodnie z regulacją art. 772 §3 Kodeksu pracy „regulamin wynagradzania obowiązuje do czasu objęcia pracowników zakładowym układem zbiorowym pracy lub ponadzakładowym układem zbiorowym pracy ustalającym warunki wynagradzania za pracę oraz przyznawania innych świadczeń związanych z pracą w zakresie i w sposób umożliwiający określenie, na jego podstawie, indywidualnych warunków umów o pracę.”
Z brzmienia przepisu wysnuwano wniosek, iż regulamin wynagradzania zostaje w całości uchylony w każdym przypadku gdy układ zbiorowy pracy spełnia kryteria z art. 772 §3 Kodeksu pracy, bez względu na to czy zawiera postanowienia bardziej czy mniej korzystne dla pracownika niż regulamin wynagradzania
.

Wydaje się jednak, iż nie jest to właściwa interpretacja intencji ustawodawcy, który przecież w art. 24113 § 2 Kodeksu pracy wprost wskazuje, iż do objęcia pracowników  postanowieniami układu zbiorowego pracy, który wprowadza regulacje mniej korzystne dla pracowników niż regulacje dotychczasowe, musi nastąpić wypowiedzenie dotychczasowych warunków płacy. Uchylone zostaną więc jedynie regulacje regulaminu wynagradzania mniej korzystne dla pracowników niż postanowienia układu zbiorowego pracy.
W literaturze wskazano także, co nie budzi wątpliwości, iż regulamin wynagradzania może być uchylany częściowo, przez wchodzące w pewnych odstępach czasu nowe regulacje układów zbiorowych pracy
.

W doktrynie podnoszona jest również kwestia nieobowiązywania regulaminu wynagradzania, czy raczej jego nieistnienia w przypadku, gdy pracodawca ujmuje materię regulaminową nazbyt ogólnie, co uniemożliwia ustalenie na podstawie regulaminu wynagradzania treści indywidualnych umów o pracę. Wtedy taki „regulamin wynagradzania” nie spełnia swojej podstawowej roli – funkcji regulacyjnej, nie ma charakteru normatywnego i stanowi pewnego rodzaju akt pozorny
.
Także ustawodawca odniósł się do nieobowiązywania regulaminu wynagradzania, czy też części jego zapisów - w myśl art. 9 §4 Kodeksu pracy postanowienia regulaminów określające prawa i obowiązki stron stosunku pracy (a więc także regulaminów wynagradzania), które naruszają zasadę równego traktowania nie obowiązują. Regulacja ta interpretowana jest w ten sposób, iż w przypadku gdyby np. postanowienia regulaminów przyznawałyby wyższe dodatki, bez rzeczywistego uzasadnienia, wyłącznie kobietom, to taki zapis w istocie nie jest uchylany w całości, gdyż pozbawiałoby to dodatku także kobiety, ale nie obowiązuje zastrzeżenie, które ogranicza prawo uzyskania dodatku wyłącznie do kobiet z pominięciem mężczyzn
. Powyższą regułę postępowania potwierdził Sąd Najwyższy, który stwierdził, iż stosowanie zasady równego traktowania powinno polegać na podwyższeniu świadczeń należnych pracownikom traktowanym gorzej
.
PODSUMOWANIE
Ustalenie, czy też podjęcie inicjatywny w ustaleniu regulaminu wynagradzania jest, przy zaistnieniu wskazanych w Kodeksie pracy okoliczności, obowiązkiem pracodawcy. Obowiązek ten, przez część komentatorów określany jako powinność
, nie został obwarowany żadną sankcją na wypadek jego niewypełnienia. Jedyną możliwością wpływu na pracodawcę, który zaniedbuje ustalenia regulaminu wynagradzania jest zalecenie PiP
.
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