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Pani
Jozefa Szczurek-Zelazko
Sekretarz Stanu

w Ministerstwie Zdrowia

Odpowiadajgc na pismo z dnia 15 stycznia 2020 r., znak: DSW.07.3.2020.PJ,

uprzejmie przedstawiam nastepujgce stanowisko w kwestiach poruszonych w ww. pismie:

1. W jaki sposob, w celu realizacji przepisow ww. rozporzgdzenia Rady Ministrow
Z dnia 10 wrzesnia 2019 r., nalezy dokonac¢ podwyZzszenia wynagrodzenia pracownika
w przypadku, gdy wynagrodzenie to jest nizsze niz kwota 2 600 zt. Partneréw spotecznych
w szczegolnosci interesuje wskazanie, w jakich przypadkach w ramach tej procedury

mozliwe jest stosowanie tzw. dodatku wyréwnawczego do wynagrodzenia.

Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.
U. z 2018 r. poz. 2177, dalej; umw.p.) w art. 6 ust. 1 stanowi, iz wysokos¢
wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w petnym miesiecznym wymiarze czasu
pracy nie moze by¢ nizsza od wysokosci minimalnego wynagrodzenia ustalonego w trybie
okreslonym w przepisach ww. ustawy. Uzytego w ww. przepisie pojecia wynagrodzenie
pracownika nie mozna utozsamia¢ z wynagrodzeniem za prace, o kiorym mowa w art.
29 § 1 pkt 3 Kodeksu pracy.

Jak wyjasnia Trybunat Konstytucyjny w postanowieniu z dnia 18 lutego 2014 r.
(P 41/12) pojecie wynagrodzenia za prace nie jest jednolicie definiowane ani w doktrynie
prawa pracy, ani w orzecznictwie sgdowym. R6zne znaczenie terminowi "wynagrodzenie
za prace" jest nadawane nie tylko na gruncie przepisow z zakresu prawa pracy, ale
réwniez z dziedziny prawa finansowego czy ubezpieczeniowego. W doktrynie prawa pracy

podnosi sie, ze tylko na gruncie ustawy Kodeks pracy (dalej: kodeks pracy lub k.p.)
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ustawodawca postuguje sie pojeciem wynagrodzenia za prace co najmniej w trzech
réznych znaczeniach.

W ramach dziatu trzeciego rozdziatu la "Wynagrodzenie za prace" kodeksu pracy
wynagrodzenie za prace jest rozumiane wasko, jako wynagrodzenie sensu stricto lub
wynagrodzenie wtasciwe. Jest ono $cidle tgczone z rzeczywiscie Swiadczong praca
i stosownie do art. 78 k.p. powinno odpowiada¢ rodzajowi wykonywanej pracy
i kwalifikaciom wymaganym do jej wykonywania, a takze uwzglednia¢ ilo$¢ i jakos¢
Swiadczonej pracy. Do tej kategorii zalicza sie przede wszystkim tzw. wynagrodzenie
zasadnicze.

Szerzej wynagrodzenie o prace jest definiowane w kontekscie dziatu trzeciego
rozdziatu Il "Ochrona wynagrodzenia za prace" kodeksu pracy (por. J. Wratny, tamze).
Pojecie to obejmuje nie tylko wynagrodzenie wtasciwe (sensu stricto), ale rowniez
Swiadczenia gwarancyjne, rownorzedne z punkiu widzenia ich ochrony prawnej
wynagrodzeniu sensu stricto (wlasciwemu), a zatem przystugujace pracownikowi na
podstawie przepiséw prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. i spetniajgce podobne
funkcje do wynagrodzenia za prace sensu stricto. Zalicza sie do tej kategorii m.in.
ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy.

Z kolei w perspektywie zakazu dyskryminacji ptacowej (art. 183 k.p.) ustawodawca
postuguje sie najszerszym rozumieniem pojecia wynagrodzenie za prace, jako
wynagrodzenia catkowitego lub dochodu z pracy. Pojecie to nawigzuje do definicji
wynagrodzenia pracownikéw, zamieszczonej w art. 157 ust. 2 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2, ze zm.). Zgodnie z tg definicja,
"przez wynagrodzenie rozumie sie zwyktg podstawowg lub minimalng pface albo
uposazenie oraz wszystkie inne korzysci w gotowce lub w naturze, otrzymywane przez
pracownika bezposrednio lub posrednio, z racji zatrudnienia, od pracodawcy". Nie ulega
watpliwosci, ze w tym znaczeniu ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy,
jako korzys¢ otrzymywana przez pracownika od pracodawcy z racji zatrudnienia, stanowi
wynagrodzenie za prace.

Majgc na uwadze powyzsze Trybunat Konstytucyjny zauwazyt, ze ustawa
0 minimalnym wynagrodzeniu za prace nie zawiera legalnej definicji wynagrodzenia. Nie
odsyta réwniez w tym zakresie do innych aktéw prawnych. Nalezy zatem uznaé, ze sama
wyktadnia literalna nie pozwala na ustalenie znaczenia tego terminu.

Trybunat Konstytucyjny, uwzgledniajgc wyktadnie systemowg, zauwazyt, ze art.

6 ust. 5 ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace zawiera zamkniety katalog
Swiadczen z zakresu prawa pracy, ktore nie sg uwzgledniane podczas ustalania

wysokosci wynagrodzenia pracownika w celu poréwnania z minimalnym wynagrodzeniem
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za prace. Wyjatki te dotyczg Swiadczen, ktore - z uwagi na ich charakter (np. gratyfikacja
jubileuszowa) - nie nalezg do kategorii wynagrodzen sensu stricto. Z powyzszego mozna
wyprowadzi¢ wniosek, ze ustawodawca okreslit pojecie "wynagrodzenie za prace" na
gruncie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace w sposob szeroki, zawierajgc

w tym pojeciu zarowno wynagrodzenie sensu stricto (wtasciwe), jak i inne Swiadczenia

z zakresu prawa pracy, z wytgczeniem jednak $wiadczen enumeratywnie wyliczonych

w art. 6 ust. 5 um.w.p. Przyjecie odmiennego stanowiska, a zatem waskiego rozumienia
pojecia wynagrodzenia (jako jedynie wynagrodzenia wilasciwego), podwazatoby
racjonalnos¢ dziatania ustawodawcy, gdyz ustanowienie powyzszych wyjatkdéw, jako
nienalezagcych do kategorii wynagrodzen sensu stricto, przy jednoczesnym waskim
rozumieniu pojecia wynagrodzenia, stanowitoby superfluum w tym zakresie.

Przechodzac do wykfadni funkcjonalnej pojecia wynagrodzenia za prace na

gruncie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, Trybunat zauwazyt, ze "funkcja
wynagrodzenia minimalnego sprowadza sie do obowigzku panstwa do dgzenia do
zapewnienia standardu zycia uznanego za minimalny, na miare danych warunkow
gospodarczych oraz cywilizacyjnych" (A. Sobczyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP.
Tom Il. Wybrane problemy i instytucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci
cztowieka, Warszawa 2013, § 5 rozdz. 2). Trybunat Konstytucyjny wskazywat, ze
wynagrodzenie minimalne powinno by¢ wynagrodzeniem godziwym, zapewniajgcym
zaspokajanie pewnych uzasadnionych potrzeb zyciowych jednostki, czyli minimalnego
standardu godnego zycia (por. wyroki TK z: 7 maja 2001 r., sygn. K 19/00, OTK ZU nr
4/2001, poz. 82 oraz 10 stycznia 2005 r., sygn. K 31/03, OTK ZU nr 1/A/2005, poz. 1).
W perspektywie powyzszych celéw uwidacznia sie przede wszystkim ekonomiczny
(alimentacyjny) i socjalny charakter wynagrodzenia minimalnego. Z jednej strony stuzy
ono zapewnieniu pracownikowi w danym przedziale czasowym dochodéw na
odpowiednim poziomie, gwarantujgcym zaspokojenie uzasadnionych potrzeb zyciowych.
W tym aspekcie na dalszy plan schodza skiadniki owego dochodu, zas nacisk
potozony jest na pewien minimalny poziom s$wiadczen pienieznych, ktére
pracownik winien uzyska¢ od pracodawcy. Z drugiej strony instytucja minimalnego
wynagrodzenia chroni pracownika przed narzucaniem przez pracodawce takiego
wynagrodzenia, ktére nie gwarantuje mu minimum egzystencji (por. L. Lipiec, teza 4 do
art. 1, [w:] Minimalne wynagrodzenie za prace. Komentarz, Lex 2003).

W 2zwigzku z tym dla ustalenia, czy pracownik uzyskuje wynagrodzenie
odpowiadajace swojg wysokoscig minimalnemu wynagrodzeniu za prace, istotne sa
co do zasady wszystkie Swiadczenia, jakie pracownik otrzymuje od pracodawcy,

ktore maja mu tacznie zapewni¢ odpowiedni, minimalny i godny standard zycia.
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Tym samym ze wzgledow funkcjonalnych wynagrodzenie pracownika, ktore
stanowi podstawe poréwnania z wynagrodzeniem minimalnym za prace, na gruncie
ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace powinno byé rozumiane szeroko

i nie by¢ ograniczane jedynie do wynagrodzenia sensu stricto.

Podobne stanowisko mozna odnalez¢ w doktrynie prawa pracy. Podnosi sie, ze
regulacja art. 13 Kk.p., odsyftajgca do wynagrodzenia godziwego i minimalnego
wynagrodzenia za prace, odnosi sie nie tylko do wynagrodzenia za prace sensu stricto,
ale takze innych $wiadczen zwigzanych z pracg, jak rowniez swiadczen socjalnych (por.
K. Raczka, teza 3 do art. 13, [w:] red. M. Raczkowski, M. Gersdorf, K. Rgczka, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2012). Wynagrodzenie minimalne jest wiec
wynagrodzeniem catkowitym, nie obejmujacym jedynie skladnikow okreslonych
w art. 6 ust. 5 uum.w.p. (por. J. Wratny, teza 5 do art. 13, op. cit.). Zwraca sie ponadto

uwage, ze ustawa nie zapewnia pracownikowi zasadniczego wynagrodzenia

minimalnego, ale wynagrodzenie minimalne, co réwniez ma Swiadczy¢ o szerokim

rozumieniu powyzszego pojecia (por. A. Sobczyk, op. cit., § 9 rozdz. 2).

W konsekwencji Trybunat Konstytucyjny uznat, Zze pojecie wynagrodzenia
pracownika na gruncie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, ktérego wysokosc¢
stanowi podstawe poréwnania z minimalnym wynagrodzeniem za prace, nalezy rozumie¢
szeroko, jako obejmujgce zaréwno wynagrodzenie sensu stricto (wlasciwe), jak i inne
Swiadczenia z zakresu prawa pracy przynalezne pracownikowi w zwigzku ze stosunkiem
pracy, z wytgczeniem swiadczeh enumeratywnie wyliczonych w art. 6 ust. 5 u.m.w.p.

W Swietle powyzszego nie sposob przyjac, ze wytgczenie z dniem 1 stycznia 2020
r. dodatku za staz pracy z wynagrodzenia pracownika, stanowigcego podstawe
poréwnania z wynagrodzeniem minimalnym za prace (art. 6 ust. 5 pkt 5 dodany przez
art. 1 pkt 2 ustawy z dnia 19 lipca 2019 r., Dz. U. poz. 1564) skutkuje koniecznoscig
odpowiedniego podniesienia wynagrodzenia zasadniczego. Minimalne wynagrodzenie za
prace nie petni funkcji minimalnej stawki wynagrodzenia zasadniczego, a jedynie
gwarantuje minimalny poziom tgcznego wynagrodzenia (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
23 stycznia 2002 r., | PKN 807/00).

Prawo pracownika do minimalnego wynagrodzenia za prace wynika z przepisow
powszechnie obowigzujgcych, tym samym nawet bez formalnej zmiany tresci umowy
0 prace w zakresie dotyczgcym wynagrodzenia pracodawca jest obowigzany wyptacac
pracownikowi wynagrodzenie nie nizsze niz wynikajgce z aktualnie obowigzujgcych

przepiséw.



Zgodnie z art. 29 § 1 pkt 3 k.p. obligatoryjnym elementem umowy o prace jest
z goéry umoéwione wynagrodzenie za prace. Jak wskazat Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia
29 maja 2006 r. (I PK 230/05) pracodawca ksztattujgc wynagrodzenia pracownicze
powinien kierowaC sie zasada wynikajgcg z art. 13 k.p. (Pracownik ma prawo do
godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realizacji tego prawa okre$lajg przepisy
prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie ptac, w szczegdlno$ci poprzez ustalanie
minimalnego wynagrodzenia za prace.). Z samego prawa do godziwego wynagrodzenia
pracownik nie moze wywodzi¢ roszczenia o zaptate wyzszego wynagrodzenia (poza
zgdaniem wyréwnania wynagrodzenia do poziomu minimalnego).

Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca - wprowadzajgc do ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace instytucje uzupetnienia wynagrodzenia
pracownika, obliczonego zgodnie z art. 6 ust. 4, do wysokosci minimalnego
wynagrodzenia w postaci wyréwnania (art. 7 u.m.w.p.) — wyraznie przewidziat, iz znajduje
ona zastosowanie, jezeli roznica w danym miesigcu powstaje z uwagi na terminy wyptat
niektorych sktadnikow wynagrodzenia lub rozktad czasu pracy. Tym samym budzi
watpliwosci praktyka polegajgca na poprzestaniu na statym uzupetnianiu wynagrodzenia
do wysokosci wynagrodzenia minimalnego zamiast uksztattowania wynagrodzenia

zapewniajgcego spetnienie ustawowego minimum.

2. Partnerzy spoteczni zgtosili watpliwosci co do legalno$ci obnizenia wymiaru czasu
pracy w przypadku, gdyby dziatanie takie miato na celu obnizenie wynagrodzenia (lub jego
niepodwyzszenie w zwigzku z ww. rozporzgdzeniem), ale nie zaktadato obnizenia zakresu

i iloSci pracy.

Pracodawca ma prawo organizowa¢ prace w swoim zakfadzie w taki sposob, ktory
uzna za wiasciwy pod warunkiem, ze nie narusza to obowigzujgcych przepiséw prawa
pracy. Wymiar czasu pracy, zgodnie z art. 29 § 1 pkt 4 k.p., stanowi obligatoryjny element
umowy o prace, tym samym jego zmiana mozliwa jest w drodze porozumienia stron lub
wypowiedzenia zmieniajgcego. ZasadnosS¢ wypowiedzenia zmieniajgcego moze byc¢
weryfikowana na drodze sgdowej. Kazdy przypadek wymaga wszechstronnej analizy
konkretnego stanu faktycznego.

Obnizenie wymiaru czasu pracy w sytuacji, gdyby dziatanie takie miato na celu
obnizenie wynagrodzenia (lub jego niepodwyzszenie w zwigzku z ww. rozporzgdzeniem),
przy jednoczesnym utrzymaniu dotychczasowego zakresu i ilosci pracy, stanowi obejscie

przepisow prawa.



3. Czy pracownikowi, ktérego wynagrodzenie zasadnicze w 2020 r. - po jego
podwyzszeniu na dzien 1 lipca 2020 r. na podstawie ustawy z dnia 8 czerwca 2017 r.
0 sposobie ustalania najnizszego wynagrodzenia zasadniczego niektorych pracownikéw
zatrudnionych w podmiotach leczniczych - bedzie nizsze od kwoty 2600 zt okreslonej
w ww. rozporzgdzeniu Rady Ministrow z dnia 10 wrzeSnia 2019 r., nalezy podniesS¢

wynagrodzenie do kwoty nie nizszej niz 2 600 zt.

Jak wskazano w odpowiedzi na pytanie 1, nie mozna utozsamiaC pojecia
wynagrodzenia za prace, o ktorym mowa w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu za
prace, z wynagrodzeniem zasadniczym. Tym samym ustalenie minimalnego
wynagrodzenia za prace w 2020 r. na poziomie 2600 zt. rozporzgdzeniem Rady Ministréw
z dnia 10 wrzeénia 2019 r. (Dz. U. poz. 1778), nie rodzi obowigzku podniesienia
pracownikowi, ktdorego wynagrodzenie zasadnicze w 2020 r. - po jego podwyZszeniu ha
dzien 1 lipca 2020 r. na podstawie ustawy z dnia 8 czerwca 2017 r. 0 sposobie ustalania
najnizszego wynagrodzenia zasadniczego niektorych pracownikéw zatrudnionych
w podmiotach leczniczych - wynagrodzenia zasadniczego do kwoty nie nizszej niz 2 600

zt.

Z powazaniem,
Gtoéwny Inspektor Pracy
Wiestaw tyszczek

/-podpisano elektronicznie/



