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Praktyczne problemy z interpretacjg zasady niedyskryminacji w wynagradzaniu

1. Wstep

Problematyka rownosci w wynagradzaniu1 zostata szczeg6lowo omowiona przez Prof.
J. Wratnego, dlatego tez swdj referat pragne poswiecic nie analizie obowigzujacego w tej
dziedzinie w Polsce stanu prawnego, ale zasygnalizowa¢ niektore praktyczne problemy
zwigzane z wdrazaniem tej zasady w autonomicznych zrodtach prawa pracy obowigzujacych
u pracodawcow przedsigbiorcow? w oparciu o dokonane przeze mnie w latach 2009 - 2013
badania 450 uktadow zbiorowych pracy - dalej ZUZP i regulaminéw wynagradzania®. Z
analizy tej wylania si¢ obraz rzeczywisto$ci, ktora niestety w wielu miejscach odbiega od
zatozen teoretycznych i dlatego tez mysle, ze dobrze bytoby aby stata si¢ przedmiotem
analizy i refleksji podczas Zjazdu Katedr i Zaktadow Prawa Pracy®.

Na wstepie nalezy wskazaé, ze jest to chyba najtrudniejsza do interpretacji z
wydzielonych przeze mnie zasad wynagradzania gdyz opiera si¢, jak zadna inna, na
zatozeniach aksjologicznych, co oznacza, ze zmiana uwarunkowan i podejscia oso6b
oceniajacych do kwestii rownosci sprawia, ze jej interpretacja ma charakter bardzo
dynamiczny w ujeciu historycznym. Dlatego tez nalezy okresli¢ jako punkt odniesienia cechy
relewantne, ktore beda stanowity podstawe do uzasadnionego réznicowania wynagradzania,
ktore nie bedzie oceniane jako dyskryminujace. Bardzo dobrze oddaje te dylematy wyrok SN
z dnia 2.07. 2012 r. | PK 48/12° 1. Przepisy zawarte w rozdziale I1a KP, podobnie jak prawo
wspolnotowe, nie zawieraja normy, z ktorej miatoby wynikac, ze wszyscy pracownicy danego
pracodawcy maja by¢ rowno traktowani. Przepisy te okreslaja natomiast kryteria (przyczyny),

ktore nie moga uzasadnia¢ réznicowania sytuacji zatrudnionych. Oznacza to, ze za

! Moja koncepcje tego pojecia przedstawilem m.in. w opracowaniu Aksjologiczne podstawy wynagradzania
zatrudnionych w gospodarce postindustrialnej - wybrane zagadnienia(w) Aksjologiczne podstawy prawa pracy i
ubezpieczen spotecznych (red.) M. Skapski, K. Slebzak, Poznan 2014 s.183 i nast

Szerzej na ten temat pisz¢ w opracowaniu Autonomiczne zrodia prawa dotyczacego wynagradzania MoPr
2014, Nr1s. 8 i nast
® Autorski katalog zasad wynagradzania zawartem w opracowaniu Zasady wynagradzania pracownikéw
wynikajace z prawa pracy i ich poréwnanie z praktyka firm oraz teorig zarzadzania personelem (W) Aktualne
problemy zarzadzania — teoria i praktyka. Monografia naukowa z okazji 40 — lecia Wydzialu Zarzadzania
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2012, s. 187 i nast.
* Ogolne infomacje na ten temat przedstawilem w opracowaniu Problematyka wynagradzania pracownikow w
uktadach zbiorowych pracy. Teoria i praktyka poczatku drugiej dekady XXI wieku w $wietle pogladow
Wactawa Szuberta (w) Uktady zbiorowe pracy. W stulecie urodzin Profesora Wactawa Szuberta (red) Z. Goral
Warszawa 2013 s. 304 i nast
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dyskryminowanego mozna uzna¢ tylko takiego pracownika, ktéry wykonujac prace
jednakowa lub jednakowej warto$ci ma wynagrodzenie uksztattowane na nizszym poziomie
niz inny pracownik, jezeli ta rd6znica wynika z jednej lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w

art. 18[3a] § 1 KP.
2. Jednakowa praca i praca jednakowej wartoSci

Na potrzeby realizacji zasady niedyskryminacji w wynagradzaniu istotne jest
rozgraniczenie dwoch pojec jednakowa praca i praca jednakowej warto$ci. Na pierwszy rzut
oka wydaje si¢ proste wskazanie jednakowych prac, za ktoérych wykonywanie nalezy si¢
jednakowe wynagrodzenie. Jak wskazuje si¢ w orzecznictwie w sytuacji, gdy w strukturze
organizacyjnej pracodawcy wystepuja stanowiska, na ktorych §wiadczona jest jednakowa
praca (rozumiana jako praca taka sama pod wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do
jej wykonywania oraz ilosci i jakosci), nie zachodzi konieczno$¢ poréwnywania - przy
pomocy kryteridw okreslonych w art. 18[3¢] § 3 KP - prac rdznigcych si¢ rodzajowo6,
bowiem "jednakowa praca" w rozumieniu art. 18[3c] KP odnosi si¢ nie do nazwy stanowiska,
lecz do wykonywanych przez pracownika obowiazkow'. W praktyce odnalezienie jednakowej
pracy w tym rozumieniu moze by¢ jednak problematyczne, bowiem nawet na prostych
stanowiskach zakresy zadan a wigc i pracy moga by¢ rozne. Dlatego tez jak stusznie wskazuje
si¢ w orzecznictwie, ze nie chodzi tutaj o ,,zegarmistrzowskie” porownywanie ale o
dostrzegalne réznice. Przyjecie odmiennego zatozenia, tj. uznanie ze niewielkie, drobne
réznice w wynagrodzeniu mogg by¢ uznane za dyskryminacjg, jesli tylko praca ma cechy, o
ktérych mowa w art. 18(3c) § 1 KP, prowadzitoby do sytuacji, w ktorej de facto sady
ksztattowatyby siatke plac u pracodawcow, co jest niedopuszczalneg. Mimo pewnych
trudno$ci praktycznych z egzemplifikacja pojawiajacych si¢ roznic wynagradzanie za
jednakowg prace nie budzi tylu watpliwosci co za prace jednakowej wartosci, bowiem w tym
drugim przypadku wymagane jest stworzenie pewnych miernikow, ktore z koniecznosci

musza opieraé si¢ na pewnych zalozeniach aksjologicznych ich autorow®, co bedzie

5 Wyrok SN z 18.09. 2008 r., Il PK 27/08 OSNAPiUS 2010, Nr 3-4, poz. 41, str. 130

"Wyrok SN z 12.01. 2010 r., | PK 138/09, Legalis

® patrz wyrok SNz 12.01. 2010 r I PK 138/09 Legalis. Podobny poglad zaprezentowal SN w wyroku z 7.04.
2011 r., I PK 232/10 OSNAPIUS 2012, Nr 11-12, poz. 133, s. 442

® Przejawem takiego podejécia sa chociazby wypowiedzi MOP, ktére wskazuja, ze konieczne jest
przetamywania stereotypow, iz prace moga by¢ klasyfikowane jako typowo ,,meskie” lub ,.kobiece”. Dlatego tez
w procesie nadzoru zwraca si¢ uwagg, aby kryteria warto§ciowania nie deprecjonowaly zajeé oraz kwalifikacji i
umiej¢tnosci wymaganych do wykonywania pracy z reguty wykonywanych przez kobiety i/lub
dowarto$ciowywaty wymaganie niezb¢dne do wykonywania prac z reguty wykonywane przez me¢zczyzn
(szerzej patrz A.M. Swiatkowski, Miedzynarodowe prawo pracy Tom I. Miedzynarodowe publiczne prawo
pracy — standardy migdzynarodowe Wolument 2 Warszawa 2008 s. 188).



przedmiotem dalszych rozwazan. Wszystko to sprawia, ze nie udato si¢ stworzy¢ jednego
uniwersalnego modelu oceny pracy, chociaz wydaje si¢, ze najbardziej akceptowalnym jest
model warto$ciowania stanowisk pracy. Moim zdaniem tylko w taki ,,naukowy" sposob
mozna poréwnac prace zupehnie innego rodzajulo. Poglad ten opieram na osobistych
doswiadczeniach prowadzenia przez ponad 5 lat warto§ciowania stanowisk pracy i dlatego
moge stwierdzi¢, ze prawidlowo przeprowadzony proces z udziatem przedstawicieli
wszystkich komoérek pracodawcy daje bardzo dobre wyniki nie tylko porzadkujac stanowiska
i tworzac obiektywny i dopasowany do wymogéw organizacji taryfikator™, ale tam gdzie
wykorzystuje si¢ metody uniwersalne daje to podstawe do budowania rynkowych zasad
wynagradzania, co zwlaszcza obecnie w czasie walki konkurencyjnej jest uznawane za jedno

z istotnych narzedzi konkurencyjnej polityki personalne;j 12

3. Przyczyny uzasadniajace réznicowanie wynagradzania

Tak jak wskazatem wyzej, poniewaz nie ma jednej prostej definicji wskazujacej co jest
a co nie jest dyskryminacjg w wynagradzaniu, dlatego tez w celu realizacji tej zasady nalezy
wskaza¢ cechy, ktore lezaty u podstaw rdéznicowania i oceni¢ czy maja one przymiot
relewantnosci. W jaki sposob nalezy dokonaé tego réznicowania wskazuje TK, ktory co
prawda kieruje swoje uwagi w stosunku do ustawodawcy, ale wydaje si¢ ze mozna je
bezposrednio zastosowaé w stosunku do podmiotow decydujacych o kwestiach
wynagradzania. | tak w wyroku z 23.10.2001 r. =3 czytamy, ze jezeli prawodawca réznicuje
podmioty prawa, ktore charakteryzuja si¢ wspolng cechg istotna, to wprowadza on odstepstwo
od zasady rowno$ci. Odstepstwo takie jest dopuszczalne, jezeli zostaly spelnione trzy
warunki. Po pierwsze, wprowadzone przez prawodawce réznicowania muszg by¢ racjonalnie
uzasadnione. Muszg one mie¢ zwigzek z celem i treScig przepisoOw, w ktorych zawarta jest
kontrolowana norma. Po drugie, waga interesu, ktéremu ma stuzy¢ réznicowanie podmiotow

podobnych, musi pozostawaé¢ w odpowiedniej proporcji do wagi interesow, ktdre zostang

10 Stanowisko takie potwierdza takze wypowiedz Komisji Ekspertow ds. Konwencji i Zalecenn MOP, w ktorej
wskazuje si¢, ze Panstwa, ktore ratyfikowaty Konwencj¢ Nr 100 nie spetniaja jej wymogdw, jezeli nie uznaja,
ze zakaz dyskryminacji w wynagradzaniu nie dotyczy tylko przypadkow w ktorych mezczyzna i kobieta
wykonuja taka samg prace ale rOwniez pracg o jednakowej warto$ci, nawet jezeli ta praca ma zupelnie rézny
charakter (Raport Komisji Ekspertéw na 88 sesje MKP, Genewa 2000 (Rapport III (Partie 1A) de la
Commission d’experts pour I’application des conventions et recommandations) s 285)

1 przykladowy proces wartosciowania opisalem w opracowaniu Wartociowanie stanowisk pracy ustawowym
obowigzkiem pracodawcy? MoPr 2004 Nr 9 s. 241 i nast.

12 szerzej pisze na ten temat w opracowaniu Regionalizacja wynagrodzen a zasada niedyskryminacji
pracownikow Gdanskie Studia Prawnicze tom XXX 2013, s. 225 i nast
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naruszone w wyniku réznego traktowania podmiotow podobnych. Po trzecie, roznicowanie
podmiotéw podobnych musi znajdowaé podstawe w wartosciach, zasadach lub normach

konstytucyjnych.

Poniewaz w zakresie wynagradzania cech tych jest bardzo duzo, dlatego tez ponizej
skupig sie tylko na kilku, ktore w $wietle orzecznictwa, doktryny, a zwlaszcza praktyki

analizowanych podmiotéw wystepuja czesto, a z drugiej strony moga by¢ kontrowersyjne.

3.1 Wynagradzanie w okresie wypowiedzenia oraz po ustaniu stosunku pracy

Pierwsza cecha, ktora stanowi czesto podstawe roznicowania w wynagradzaniu, jest
status pracownika, a wiec czy jest on w okresie wypowiedzenia albo tez czy wrgcz w
momencie przyznania konkretnego swiadczenia jest nadal zatrudniony, a sktadnik ten dotyczy
okresu w ktorym pracownik wykonywat prace. Wydaje si¢ bezdyskusyjne od strony
formalnej, ze pracownik znajdujacy si¢ w okresie wypowiedzenia powinien by¢ tak samo
traktowany jak pozostali zatrudnieni. Poglad ten byt od dawna prezentowany w judykaturze.
Przykladowo zgodnie z wyrokiem SN z 13.11.1990 r., I PR 352/90**, pracownikowi w
okresie wypowiedzenia przystuguja te same uprawnienia - tgcznie z uprawnieniem do
wynagrodzenia w okre$lonej wysokosci - co innym pracownikom zaktadu pracy. Jesli wigc
wszystkim pracownikom zaktadu przyznane zostaly podwyzki wynagrodzen, a pominigto
tylko powoda z tej racji, iz znajduje si¢ w okresie wypowiedzenia, nalezy to traktowac jako
nieuzasadniong szykan¢ i naruszenie prawa. Argumentow dla takiego podejscia jest, moim
zdaniem, bardzo duzo. I tak, skoro w okresie wypowiedzenia nalezy oczekiwac od
pracownika takiego samego wykonywania pracy jak i od pozostatych, czego przejawem jest
mozliwos$¢ rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w okresie
biegngcego wypowiedzenia, to nie widz¢ podstaw aby od strony wynagradzania okres ten
traktowac inaczej. Praktyka taka jest natomiast powszechna, o czym $wiadcza analizowane
przeze mnie autonomiczne zroédta prawa pracy, uzalezniajace wyplate s$wiadczen, w tym

zwlaszcza wynikowych od niebycia na okresie wypowiedzenia™. Jednak co gorsza na takie

1 OSP 1992, Nr. 3, poz. 55 z glosa T. Binczyckiej-Majewskiej

% Przyktadowo w jednym z regulaminéw obowiazujacym u pracodawcy z branzy finansowej czytamy, ze
Pracownicy objeci systemem premiowym uzyskuja prawo do wyplaty z jego tytulu, jezeli spetnig warunki, z
ktorych jednym jest pozostawanie w stosunku pracy w dniu wyptlaty. Jednoczes$nie pracownicy nie moga:
znajdowac si¢ w okresie wypowiedzenia umowy o pracg, mie¢ podpisanego porozumienia stron odnosnie
rozwigzania umowy o prace, zlozy¢ badz otrzymaé wypowiedzenie umowy o prace (wyjatek stanowi
wypowiedzenia z przyczyn nie dotyczacych pracownika)



nieréwne traktowanie zezwala rowniez SN, ktory np. w wyroku z 24.01. 2002 r.*

, wskazuje,
ze pracodawca nie ma prawnego obowigzku jednakowego uksztattowania warunkow
wynagradzania pracownika, ktoremu wypowiedzial umowe o prace i pracownikow dalej
zatrudnianych. Poglad taki wydaje mi si¢ a priori nieuzasadniony i ewidentnie
dyskryminujacy, a takze naruszajacy zasade ekwiwalentno$ci zmodyfikowanej, chyba ze
pracodawca bytby w stanie udowodni¢ obiektywnymi powodami, ze w konkretnym
przypadku ma to zwiazek z praca ktora ma by¢ wykonywana w przysztosci, a wiec ze jest to

pewnego rodzaju zaliczka na konto przyszlego wynagrodzenia. Z praktyki doradczej wiem,
ze takie przypadki wystepuja jednak niezwykle rzadko.

Analogicznie nalezy, moim zdaniem, traktowaé sytuacje gdy konkretne sktadniki
wynagradzania dotycza okresu w ktérym pracownik byt zatrudniony, jednakze w momencie
ich przyznawania lub naliczania stosunek pracy ustal. Poglad ten potwierdza uchwata SN z
21.11. 1991 r'". w ktorej czytamy, ze niewazne jest postanowienie regulaminu
wynagrodzenia za prace, wprowadzonego w spotce z ograniczong odpowiedzialnoscia,
wylaczajace prawo pracownika do nagrody (premii) z zysku za okres rozliczeniowy w razie
rozwiazania umowy o pracg po uptywie tego okresu. Zgodnie z innym wyrokiem SN z
23.10. 1996 1.8, pomini¢cie bytego pracownika przy przyznawaniu §wiadczenia, bedacego
sktadnikiem wynagrodzenia za prace w okresie w ktorym byt on zatrudniony, narusza zasady
wynagradzania za prace wykonang (art. 80 KP), wynagradzania wedhug ilo$ci i jako$ci pracy
(art. 78 KP) i rownego traktowania pracownikow (art. 11[2] KP). Tak wigc a contrario
argumentacja dla takiego r6znego traktowania musiataby by¢ bardzo mocna i wskazywac,
podobnie jak w przypadku oméwionej wyzej sytuacji pracownika znajdujacego si¢ w okresie
wypowiedzenia, ze konkretny sktadnik wynagrodzenia jest wyptacony z gory na poczet
przyszlej pracy, np. zwiazanej z konkretnym projektem, lub tez, co jednak nie wystepuje w
poprzednim przypadku, jest $wiadczeniem okolicznosciowym, do ktérego uprawnienie
zwigzane jest z byciem w zatrudnieniu. Dlatego tez uzasadniony wydaje si¢ poglad wyrazony
w wyroku SN z 12.09. 2006 r.%°, zgodnie z ktorym prawo do premii z okazji Bozego
Narodzenia nabywali tylko pracownicy zatrudnieni w dacie jej wyptaty. Nie byla to premia za

prace w oznaczonym okresie (roku), lecz dla oséb zatrudnionych w okre§lonym dniu.

16| PKN 16/01 OSNAPIUS 2004, Nr 3, poz. 44, s. 113
71 pzP 59/91, PUG 1992, Nr 5, s. 121

18 | PRN 94/96 OSNAPiUS 1997, Nr 8, poz. 131

19| PK 89/06 MoPr 2007, Nr 2, s. 88



3.2 Wymiar czasu pracy oraz rodzaj umowy

W okresie gospodarki industrialnej modelowy pracownik byt zatrudniony na
podstawie umowy o prace na czas nieokre§lony w pelnym wymiarze czasu i on tez byt
adresatem wszystkich uprawnien, podczas gdy inni pracownicy, jako kategorie faktycznie
nietypowe, wielokrotnie byli ich pozbawieni?’. Aby temu zapobiec ustawa z 19.7. 1990 r. 0
zmianie ustawy o zasadach tworzenia zaktadowych systemow wynagradzania oraz zmianie
niektérych innych ustaw?, wprowadzita do stowniczka poje¢ zwrot, ze pod pojeciem
pracownika" - rozumie si¢ takze osoby zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu pracyzz.
Zakaz r6znego traktowania tych os6b w stosunku do "typowych" pracownikoéw zostat
jednoznacznie uregulowany w KP od dnia 1.1 2004 r., kiedy to wprowadzono przepisy
zakazujgce roznicowania wynagrodzenia ze wzglgdu na wymiar czasu pracy oraz rodzaj
umowy. Czym si¢ jednak przejawia ten zakaz. Jezeli chodzi o osoby zatrudnione w niepelnym
wymiarze czasu, to co do zasady, ich wynagrodzenie za pracg winno by¢ proporcjonalne do
wynagrodzenia pracownikoéw zatrudnionych ,,na pelnym etacie”. Nie istniejg jednak
przepisy, ktore zakazatyby firmie zwigkszy¢ wymiar czasu pracy pracownika bez
podniesienia wynagrodzenia. Takie stanowisko wyrazit SN w wyroku z dnia 17.09. 2008 r.2
W tym konteksécie powazne watpliwosci budzi, moim zdaniem, art 151 § 5 KP wskazujacy
ze strony ustalajag w umowie o prace dopuszczalng liczbg godzin pracy ponad okreslony w
umowie wymiar czasu pracy pracownika zatrudnionego w niepelnym wymiarze czasu pracy,
ktorych przekroczenie uprawnia pracownika, oprocz normalnego wynagrodzenia, do dodatku
do wynagrodzenia, o ktorym mowa w art. 151* § 1 KP, Moze to bowiem prowadzi¢ do
dyskryminacji a rebours, gdy za prace takg sama lub takiej samej warto$ci oraz co
wazniejsze tej samej ilosci i jakosci pracownik petnoetatowy moze otrzyma¢ mniejsze
wynagrodzenie. Dylemat ten nie jest jednak prosty do rozwigzania, bowiem powstaje pytanie
czy sytuacja tych dwoch grup zatrudnionych jest taka sama, a wigc czy jest to czynnik

relewantny. Rozumiejgc argumenty pokazujace, ze przepis ten ma na celu zapobieganie

2 praktyka taka byla jednak kwestionowana czego przykladem moze by¢ wyrok SN z 21.06. 1977 r.1 PRN 43/77
(OSNCP 1978, Nr 1, poz. 17) zgodnie z ktorym postanowienie zaktadowego regulaminu rozdzialu nagrod
indywidualnych z zakladowego funduszu nagrod, wylaczajace prawo do nagrody pracownika zatrudnionego na
pot etatu, jezeli w innym zaktadzie pracy pracuje on na pelnym etacie jako sprzeczne z ustawg z dnia 23.06.
1973 r. o zasadach tworzenia i podzialu zaktadowego funduszu nagrod oraz zaktadowych funduszow socjalnego
i mieszkaniowego oraz powzigte z naruszeniem § 6 rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 1.10. 1973 r. w
sprawie zakladowego funduszu nagrdd, jest niewazne i nie moze pozbawi¢ pracownika prawa do tej nagrody

2 Dz.U. Nr 55, poz. 319

22 Na wagg tego doprecyzowania zwracat uwage Z. Salwa Nowelizacja przepisow o tworzeniu zakladowych
systemow wynagradzania PiZS 1990, Nr 10 s. 31

Z\Wyrok SNz 17.09. 2008 r. | PK 128/08 MoPr 2009, Nr 5, s. 226
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patologiom zwigzanym z zatrudnianiem na niepetny etat pracownikow, ktorzy stale
wykonujg pracg w pelnym wymiarze nie wydaje mi si¢ aby byt to najlepszy sposob jej
niwelowania. Lepszym mogloby by¢ wystgpienia do sadu o stwierdzenie, Ze praca w
rzeczywistosci jest wykonywana w pelnym wymiarze czasu®* . Dlatego zgadzam si¢ z
pogladem wyrazonym przez SN, Ze jest to element negocjacyjny i jezeli strony nie ureguluja
tego w umowie to wowczas zasady wynagradzania sg takie same jak w przypadku

. 25
petnoctatowcow .

Bardziej ewidentny jest zakaz rdznicowania wynagradzania pracownikow ze wzgledu
na rodzaj umowy, tymczasem w aktualnie obowigzujacych aktach prawa zaktadowego

znajdujemy w tym zakresie przyktady regulacji ewidentnie dyskryminacyjnych?.

Natomiast niezwykle cieckawym fenomenem, ktéry wymaga, moim zdaniem, glebszej
analizy ze wzgledu na stosunkowo czgste stosowanie w aktualnie wydawanych zrodtach
autonomicznego prawa pracy, a czego nie spotykaliémy w okresach poprzednich, sg
postanowienia majace na celu sktonienie pracownikow w wieku przedemerytalnym za
pomocg ,,zach¢t finansowych” do rozwigzania stosunku pracy w momencie osiggnigcia wielu
emerytalnego®. Jezeli chodzi o sposob wprowadzenia tej instytucji, to mozna wyodrebnic jej
3 formy. Pierwsza jest zmiana rodzaju umowy o prac¢ z bezterminowej na terminowa na
podstawie porozumienia stron umowy. Druga — rozwigzanie umowy o pracg na czas
nieokre$lony na mocy porozumienia stron z datg osiggni¢cia wieku emerytalnego. Trzecig za$
- rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem dokonanym przez pracownika. W

przypadku wyrazenia przez pracownika zgody na ustanie stosunku pracy w momencie

2 poglad taki prezentuje zreszta SN w uchwale z 4 .04. 2014 r. | PK 249/13 MoPr 2014 Nr 5, s. 226

% Takie zreszta podejécie prezentuje ETS, i tak zgodnie z orzeczeniem C 399/92 Helmig and Schmidt) art. 119
(obecnie 141) TWE i Dyrektywa 75/117 nie zabraniaja ukladom zbiorowym pracy ograniczenia wynagrodzenia
za prac¢ w godzinach nadliczbowych tylko do tych przypadkow, w ktorych przekroczony zostaje czas pracy,
ustalony dla pracownikéw zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu pracy.

26Przykmdowo w jednym z regulaminéw wynagradzania uzalezniono prawo do nagrody jubileuszowej od
zatrudnienia na czas nieokreslony.

" Regulacje te majace na celu ulatwienie zatrudnienia pracownikéw wchodzacych na rynek pracy, a
réwnoczesnie zwigkszajace elastyczno$¢ zatrudnienia sg zreszta akceptowane przez UE, czego przejawem jest
wyrok ETS z 22.11. 2005 r. C-144/04 Werner Mangold v Riidiger Helm, zgodnie z ktérym Klauzula 8 pkt 3
Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony zawartego w dniu 18.03. 1999 r., wprowadzonego
w zycie przez dyrektywe Rady 1999/70/WE z 28.06. 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie
pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow
(UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkoéw
Zawodowych (ETUC) nalezy interpretowaé w ten sposob, ze klauzula ta nie stoi na przeszkodzie uregulowaniu
krajowemu takiemu, jak stanowigce przedmiot postgpowania przed sadem krajowym, ktore, ze wzgledu na
konieczno§¢ promowania zatrudnienia i niezaleznie od wykonywania tego porozumienia dokonato obnizenia
granicy wieku, po przekroczeniu ktorej mozliwe jest zawieranie umow o pracge na czas okreSlony bez
ograniczen.




osiggnigcia wieku emerytalnego, pracodawca przyznaje mu nastgpujace uprawnienia: albo
wzrost wynagrodzenia zasadniczego 0 5 — 10%2, albo przyznanie stawki placy zasadniczej
w ramach kategorii zaszeregowania bezposrednio wyzszej niz wynikajacej z umowy o
pracc;zg. Czy takie uregulowanie mozna uzna¢ za wystarczajace uzasadnienie réznicowania
wynagrodzenia, a wigc czy jest to cecha relewantna. Wydaje mi si¢ ze tak, gdyz w tym
przypadku, jezeli oczywiscie decyzja pracownika jest dobrowolna, to wystepuje tutaj korzysé
zarowno dla pracownika jak i dla pracodawcy ale réwniez dla spoteczenstwa. Co wigcej
trudno porownywac osobg ktora dobrowolnie rezygnuje z dalszego zatrudnienia a wiec i
zrodta zarobkowania, z pracownikiem ktory nadal wykonuje prace, a wigc otrzymuje
wynagrodzenie.3° Dlatego tez jestem zwolennikiem uznania takiej praktyki za
usprawiedliwiona, co nie zmienia faktu, ze ktuci si¢ ona z podstawowa zasadg wynagradzania

jaka jest ekwiwalentno$¢ zmodyfikowana.

3.3 Staz pracy

Kryterium stazu pracy jako uzasadnienie roznicowania nie tylko  wysokosci
wynagrodzenia zasadniczego, ale rowniez przyznawania innych $wiadczen bylo w
gospodarce industrialnej powszechnie akceptowane, co znajdowalo swoje bezposrednie
odzwierciedlenie w przepisach zaré6wno rangi ustawowej jak i ukladowej. Najbardziej
widocznym przejawem stosowania tej zasady sg dodatki stazowe i nagrody jubileuszowe,
ktore réwniez w poczatkowym okresie obowiagzywania przepisow 0 niedyskryminacji, nie
budzity szczegdlnej watpliwosci i byly jednym z tych elementdw roznicujacych, ktore

uznawano w kazdym przypadku za dopuszczalne. Jak wskazuje TK w uzasadnieniu wyroku

% Zoodnie z regulaminem obowiazujacym w jednym z bankéw pracownik zatrudniony u pracodawcy przez co
najmniej 10 lat ktory 4 lata przed emeryturg zdecyduje si¢ zmieni¢ umow¢ na czasowa konczacg si¢ z dniem
nabycia uprawnien emerytalnych wzrost wynagrodzen o 5%.

2 Oto przyktadowe zapisy dotyczace tej tematyki. ZUZP z przedsiebiorstwa z branzy przemystowej
Pracownikom, w okresie poprzedzajacym bezposrednio dwa lata przed uzyskaniem prawa do emerytury, ktorzy
posiadaja co najmniej 10-cio letni staz pracy w Spolce i zawra z Pracodawca w formie pisemnej umowg o
rozwigzaniu stosunku pracy na zasadzie porozumienia stron w dniu nastgpnym po uzyskaniu prawa do
emerytury, Pracodawca przyzna stawke placy zasadniczej w ramach kategorii zaszeregowania bezposrednio
wyzsza o jedna kategori¢ niz wynika to z zawartej umowy o pracg. Nieco inaczej kwestig ta uregulowano
natomiast w ZUZP w jednej z elektrowni zgodnie z ktéorym wprowadza si¢ mozliwo$¢ przyznania kat. ,,S” (o
jedna wyzej niz przyshugujaca na danym stanowisku) dla pracownikéw w wieku przedemerytalnym na rok przed
planowanym odej$ciem na emeryture.

%0 Szerzej pisze na ten temat w opracowaniu Postanowienia autonomicznych zrédet prawa pracy
obowiazujacych u pracodawcow - przedsigbiorcow zwigkszajace wymiar emerytury (w) Materiaty
pokonferencyjne IV Seminarium Szubertowskie - Wspoélczesne problemy prawa emerytalnego £.6dz 6.12. 2013
r. (red) Z. Géral w druku



z 7.05. 2001 r.,*" o wysoko$ci wynagrodzenia decyduje w polskich warunkach takze okres
dotychczasowego zatrudnienia, lub tez zatrudnienia w jednym zaktadzie pracy. Wigzato si¢ to
z przeswiadczeniem, ze dluzszy staz wigze si¢ z wigkszymi kwalifikacjami a takze
zwigzaniem z pracodawcq32. Reprezentatywna w tym wzgledzie jest uchwata SN z 27.03.
2007 r. ®#, w uzasadnieniu ktorej czytamy, ze niekwestionowanym przy tym kryterium
(miernikiem) naktadu pracy, ktéremu powinno odpowiada¢ wynagrodzenie za pracg (jego
wysokosc€), jest staz pracy czy dlugos¢ przyczyniania si¢ pracownika (pracownikow) do
osiggniecia pozytywnych efektow (zwlaszcza gospodarczych), pozwalajaca na réznicowanie

wysokosci wynagrodzenia pracowniczego zwlaszcza w skali kwartatu czy roku.

Czy jednak takie bezkrytyczne podejscie da si¢ obecnie obroni¢. Wydaje si¢ ze nie, a
za taka teza przemawia kilka argumentow. Po pierwsze sama aksjologia tego rodzaju
$wiadczen. I tak dodatek stazowy zostal wprowadzony w 2 potowie lat 70-tych w wyniku
postulatow zatdg, ktore widzialy w nim po pierwsze ekwiwalent za utrate sit i zmniejszong
wydajno$¢ pracy w starszym wieku. Jak wskazywano =z upltywem czasu predyspozycje
psychiczne i umystowe zatrudnionych, a w $lad za tym i wydajnos$¢, osiagaja maksymalny
poziom, po czym nastepuje spadek. Z tego powodu brak jest podstaw do awansowania tych
pracownikow. Konsekwencjg takiej polityki jest powstawanie dysproporcji placowych
miedzy pracownikami o dtuzszym i krotszym stazu pracy. Jako drugi argument podawano
potrzebe uznawania i oplacania do$wiadczenia jako formy wyzszych kwalifikacji**. A jako
trzeci wskazywano, ze jest to zacheta do kontynuowania zatrudnienia dla do§wiadczonych i
sprawdzonych pracownikow — stanowiacych swego rodzaju strategiczny zasob pracodawcy —
a w konsekwencji przeciwdziatanie odchodzeniu z pracy pracownikéw najbardziej cennych

dla pracodawcy.

Te zalozenia mozna obecnie w gospodarce postindustrialnej stosunkowo tatwo obali¢.
I tak ustawodawca zalicza w sposob arbitralny do okreséw pracy od ktorych uzaleznione sa

uprawnienia pracownicze nie tylko okresy wykonywania pracy w rozumieniu KP ale réwniez

#1 K 19/00 (OTK 2001, Nr 4, poz. 82)

2 Przyktadowo w przypadku nagrody jubileuszowej uzasadniano to tym, iz motywuje ona i jednoczesnie
nagradza pracownika za dlugoletnie pozostawanie w stosunku pracy z danym pracodawcg. Jest to pewne
odwzajemnienie bowiem pracodawca zwykle czerpie korzysci ptynace z dlugotrwalej wiezi faczacej pracownika
z danym zakfadem. Staz taki wyposaza pracownika w wiedzg¢ i umiejetnoscei, ktore w powaznym stopniu
uzupetniajg posiadane przez niego wyksztalcenie. Dlugoletnia praca zwieksza rowniez emocjonalng i osobistg
wiez z zaktadem, co zmniejsza ryzyko powstania konfliktéw i sporéw (M. Piankowski Ochrona pracowniczych
$wiadczen majatkowych, Bydgoszcz — Gdansk 2002 s. 63)

11 PZP 3/07 OSNAPIUS 2007, Nr 17-18, poz. 243, s. 706

% 7. Jacukowicz Zmiany wewnetrznej struktury wynagrodzen IPiSS Warszawa 1996, zeszyt 2/96 s. 36



inne wybrane okresy nie majace wiele wspolnego z nabywaniem kwalifikacji i uprawnien, co
jest szczegolnie widoczne w sektorze budZetowym35 Jako przyktady mozna podac okresy
pracy w gospodarstwie rolnym na zasadach okreslonych w ustawie z 20.7.1990 r. o wliczaniu
okresow pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym do pracowniczego stazu pracyse;
odbytej czynnej stuzby wojskowej na warunkach wynikajacych z art. 120 ustawy z
21.11.1967 r. 0 powszechnym obowiazku obrony Rzeczypospolitej Polskiej’; czy pobierania
zasitku dla bezrobotnych zgodnie z art. 79 ust. 1 ustawy z 20.04. 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy®®, ktére w wickszosci przypadkéw nie maja wiele
wspolnego z nabywaniem kwalifikacji a wiec i ze sposobem wykonywania pracy. Z drugiej
strony nie przewiduje si¢ zaliczania okresow zatrudnienia na podstawie umow
cywilnoprawnych czy samozatrudnienia, ktore w wielu przypadkach umozliwiajg nabycie
lepszych kwalifikacji niz w przypadku zatrudnienia pracowniczego nie méwiac juz o
okresach nieswiadczenia pracy. Nalezy tez wskazaé, na poglady teorii zarzadzania
personelem, ktorej przedstawiciele wskazuja, ze wynagradzanie pracownikoéw za staz pracy
powoduje, iz otrzymuja oni r6zng placg za taka samg prace, co nie zawsze odbierane jest jako
sprawiedliwy sposob wynagradzania®. Nie kazde bowiem wydluzenie stazu pracy
przyczynia si¢ do wzrostu do§wiadczenia. Moze ono by¢ mniej lub bardziej wszechstronne,

zdobywane szybciej lub wolniej, zalezne od indywidualnych ocen pracownika.*

W sektorze prywatnym najczeéciej wystepuje staz zakladowy ale pojawia si¢ rowniez
staz branzowy, ktory jednak ulega coraz wigkszej erozji ze wzgledu na niemal zupelny zanik
powszechnie stosowanych w poprzednim okresie ponadzakladowych uktadow zbiorowych
pracy™. Natomiast fenomenem ostatnich lat, ktory wynika z moich badan, jest odpowiadajace

na zupelne niedopasowanie do realiow gospodarczych pojecia pracodawcy zarzadczego a nie

% szerzej na ten temat pisze w opracowaniu Prawo urzednicze. Komentarz (red.) K. W Baran, Warszawa 2014 w
komentarzach do regulacji wynagrodzeniowych cztonkow shuzby cywilnej, pracownikow samorzadowych
urzedow panstwowych oraz sadow i prokuratury

% Dz.U. Nr 54, poz. 310 - szerzej patrz T. Libera Komentarz ustawy z 20.7.1990 1. o wliczaniu okresow pracy w
indywidualnym gospodarstwie rolnym do pracowniczego stazu pracy (w) Prawo pracy. Akty wykonawcze.
Komentarz (red) W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2002 r., s. 83 i nast

¥ Dz.U. 22012 r., Nr 461 ze zm

*Dz.U. 22013 1., Nr 674 ze zm

%K. Lanz, Zatrudnianie i zarzadzanie personelem, Warszawa 1994, s. 66.

0. Koziot, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kopec, Zarzadzanie zasobami ludzkimi w firmie. Teoria i praktyka, ,
Warszawa 2000, s. 272.

! szerzej pisze na ten temat w opracowaniu Dopuszczalno$é zwolnienia si¢ z postanowien ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy przez pracodawcow indywidualnych (w) Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki
socjalnej (Zbiér studiéw) (red.) B.M. Cwiertniak Sosnowiec 2012 s. 253 i nast
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whascicielskiego® stosowanie stazu korporacyjnego®. Pojawia sie wreszcie pojecie stazu

nieprzerwanego™.

Jak wigc wida¢ pojecie stazu pracy moze by¢ bardzo rdznie rozumiane dlatego tez
mozna zada¢ pytanie o ktory staz chodzi jako uzasadnienie réznicowania wysokosci
wynagrodzenia i przyznawania innych $wiadczen. Pytanie to zaczynaja rowniez zadawac i
sady i to nie tylko polskie ale rowniez migdzynarodowe. Jak wskazuje przyktadowo TSUE w
wyroku z dnia 3.10. 2006 r., (C 17/05) w sprawie B.F. Cadman przeciwko Health & Safety
Executive pracodawca nie musi co prawda specjalnie udowadnia¢, iz odwotanie si¢ do
kryterium stazu pracy jest odpowiednie dla zr6znicowania wynagrodzen, gdyz chodzi o
wynagrodzenie zdobytego doswiadczenia, ktore pozwala pracownikowi lepiej wywiazywac
si¢ ze swoich obowiazkow, chyba ze pracownik przedstawi okolicznos$ci mogace wzbudzi¢
powazne watpliwosci pod tym wzgledem. Podobny poglad zaprezentowat SN w tezie 2
wyroku z 22.02. 2007 r.,* zgodnie z ktérym przy powolaniu si¢ pracodawcy na rozne
kwalifikacje zawodowe i staz pracy, oznacza to konieczno$¢ wykazania, ze miaty one

znaczenie przy wykonywaniu zadan powierzonych pracownikom™.

Problemy ze $wiadczeniami stazowymi, w tym zwlaszcza z nagrodami
jubileuszowymi stara si¢ rozwigza¢ praktyka. Co prawda zgodnie z moimi badaniami liczba
podmiotow w ktorych przyznawane sa nagrody jubileuszowe jest nadal znaczna tzn 114, to
jednak widoczny jest coraz bardziej trend do ich zastgpowania innymi §wiadczeniami
odroczonymi takimi jak pracownicze programy emerytalne.

Na zakonczenie rozwazan o kwestiach stazowych nalezy wreszcie wskazac, ze w
niektorych autonomicznych zrédtach prawa pracy jest on wigzany ze $§wiadczeniami

majacymi zupehie inny charakter. I tak przyktadowo w ZUZP z branzy spozywczej czytamy,

2 szerzej pisze na ten temat w opracowaniu Pojecie pracodawcy w polskim prawie pracy i wynikajace z niego

problemy praktyczne (w) Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (Zbior studiow) (red.) B.M.
Cwiertniak Sosnowiec 2013 s. 41 i nast

3 Oto przyktad postanowienia z regulaminu wynagradzania z firmy z branzy 1T

1. Pracownik moze otrzyma¢ premie w wysokosci i na zasadach okreslonych w odrgbnych regulacjach
wprowadzonych i ogtoszonych przez Pracodawce lub przedstawiciela Grupy ....

2. Pracodawca uznaniowo moze udzieli¢ pracownikom takze inne $wiadczenia zgodnie z zasadami
obowigzujacymi u Pracodawcy lub w Grupie ...

3. Szczegétowe informacje o mozliwosci uzyskania $wiadczen, o ktérych mowa w ust. 2, pracownicy moga
uzyska¢ w informatycznej sieci wewngtrznej Pracodawcy.

1.* Oto przyktad postanowienia z regulaminu z firmy z branzy FMCG “
1. Pracownikom Spoiki, zatrudnionym w ... Polska Sp. z 0.0., co najmniej 5 lat na podstawie obowiagzujacego
stosunku pracy, przystuguje miesigczny dodatek stazowy.

2. Do stazu pracy, o ktorym mowa w ust. 1 bierze si¢ pod uwagg nieprzerwany okres pracy u pracodawcy.

| PK 242/06 OSNAPIUS 2008, Nr 7-8, poz. 98, s. 294 oraz wyrok SN z 28.04.2010 r., Il PK 324/09 Legalis

® szerzej na ten temat pisz¢ w opracowaniu Staz pracy jako podstawa rdznicowania wynagrodzenia
pracownikow. Teoria i praktyka, MoPr 2014, Nr 3, s. 117 i nast
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ze wynagrodzenie chorobowe wynosi 80% - w przypadku pracownikow ktorych staz ogolny
(liczony wg zasad ustawowych) wynosi mniej niz 15 lat, 90% gdy staz ten wynosi co
najmniej 15 lat, za§ 100% przy stazu co najmniej 25 letnim. Czy takie postanowienie obroni
si¢ w §wietle aktualnie obowiazujacego przepisu art. 18(3b) § 2 pkt 4 KP, ktory stanowi ze
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania, proporcjonalne do
osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na
stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu zasad wynagradzania, co uzasadnia
odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek, mam co do tego powazne

watpliwosci.

3.4 Szczegolne grupy pracownikow w tym high potentials

Kwestig, ktora wzbudzata i wzbudza duze kontrowersje w zakresie wynagradzania jest
wystepowanie w prawie autonomicznym szczegdlnych grup pracownikow ktorym przyznaje
ono specjalne uprawnienia. W gospodarce planowej zjawisko to byto nazywane "kategorie
specjalne” i jego stosowanie znajdowato poparcie w doktrynie. Jak wskazywatl W. Szubert
potrzeba indywidualizowania wynagrodzenia dla pracownikdéw o szczegolnych
kwalifikacjach uwzgledniana jest w formie upowaznienia kierownictwa zaktadu pracy do
poshugiwania si¢ w pewnych przypadkach tzw. ryczattami wykraczajacymi w okreslonych
granicach poza stawki taryfowe*’. Zas zdaniem M. Swiecickiego wynagrodzenie wybitnych
specjalistow moze byc¢ ustalane na warunkach szczegétowych, ktore zamieszcza si¢ w
umowach o pracg. Podobnie dzieje si¢ w przypadku, gdy wprawdzie nie chodzi o szczegdlnie
rzadka specjalnosé, ale o stanowisko nie przewidziane w wykazach obejmujacych rodzaje
prac i stanowiska typowe. W tych przypadkach znajduje zastosowanie zasada, ze
postanowienia umow o prace korzystniejsze dla pracownika od postanowien uktadu

. . 4
zbiorowego pracy sa wazne™,

W badanych przeze mnie aktach autonomicznego prawa pracy, aby mie¢ mozliwos¢
swobody wynagradzania takich oséb pojawia si¢ eufemistyczny zwrot ,,wynagrodzenie ad

personam % Bardzo czesto w stosunku do tych oséb stosuje si¢ coraz popularniejsza w

“T'W. Szubert Uklady zbiorowe pracy, Warszawa 1960 s. 170

8 M. Swiecicki Prawo pracy op cit s. 413 cytujac wyrok SN z 15.11. 1956, PiZS 1957, Nr 3, s. 58

1 tak przyktadowo w regulaminie jednego z bankow czytamy, Ze w szczegélnie uzasadnionych przypadkach
pracodawca moze wprowadzi¢ wynagrodzenie ad personam lub odstapi¢ od wymogow taryfikatora. Natomiast
zgodnie z ZUZP obowigzujacym w jednej z elektrocieptowni Dyrektor Generalny, w ramach posiadanych
Srodkéw na wynagrodzenia, moze zaszeregowa¢ pracownika wyzej od ustalonej maksymalnej grupy
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nowoczesnym podejsciu do ksztaltowania wynagrodzen forme pakietowa. Istota tej formy jest
to, iz podstawg do ustalania wynagrodzenia jest ogolny zbior §rodkoéw, sposrod ktorych
wyr6znia si¢ sktadniki obejmujace wynagrodzenie stale, zmienne, krotkoterminowe i
dhlugoterminowe oraz $wiadczenia dodatkowe. Pracodawca zgodnie ze swoimi celami i
strategia ksztattuje pule srodkéw na wynagrodzenia, z ktorej dobiera odpowiednie sktadniki

pod katem mozliwosci kompleksowego motywowania poszczegélnych pracownikow™.

Wszystkie te regulacje miaty jednak charakter wyjatkowy, tymczasem w obecnej
zglobalizowanej gospodarce postindustrialnej coraz czesciej pojawia si¢ kategoria tzw.
pracownikow wiedzy, ktorych definiuje si¢ jako pracownikow reprezentujacych wysoki
stopien wiedzy specjalistycznej, wyksztatcenia lub doswiadczenia, a do najwazniejszych
celow ich pracy nalezy tworzenie, rozpowszechnianie lub praktyczne wykorzystanie
Wiedzy51. Ze wzgledu na posiadang wiedzg to wtasnie oni decyduja o sposobie wynagradzania
bardziej niz podmiot w ktéorym wykonuja prace, bowiem w ich przypadku czas i miejsce
pracy nie maja znaczenia, gdyz moga oni to wykonywaé wszedzie®”. Wynagrodzenia takich
pracownikow sg negocjowane indywidualnie przy zachowaniu petnej poufnosci, co oznacza,
ze autonomiczne zrodta prawa u takich pracodawcoéw w zasadzie ograniczaja si¢ tylko do

stwierdzenia ze wynagrodzenie ma charakter indywidualny i poufny®?.

Drugg grupa ,,szczegblnie uprzywilejowanych” sa tzw. high potentials. Pojawienie si¢
tej kategorii pracownikow jest zwigzane z powstata w ostatnich latach koncepcja zarzadzania

kompetencjami oraz wynagradzaniem za kompetencije, a nie za wykonywana prace>".

zaszeregowania na zasadach tzw. ad personam informujgc o podjetych decyzjach zakladowe organizacje
zwigzkowe raz na kwartal w ujeciu ilo§ciowym i stanowiskowym . Natomiast w innym banku mozliwos¢ ta
zostata bardziej sformalizowana, gdyz odpowiednie postanowienie regulaminu wynagradzania brzmi W
indywidualnie uzasadnionych wypadkach Prezes Zarzadu Banku moze podnie$¢ gorng granice stawki
wynagrodzenia o kwote nieprzekraczajaca 25% max. stawki zaszeregowania okreslonej w zataczniku 2 oraz/lub
wyrazi¢ zgode na powierzenie pracownikowi stanowiska mimo niespetnienia warunkéw podanych w zataczniku
nr 1 do regulaminu.

%05, Borkowska, Strategie wynagrodzefi, Krakow 2001, .96

5L T, H. Davenport Zarzadzanie pracownikami wiedzy, Krakow, 2007 s. 22

52 K. Prechuta Zarzadzanie wiedza w przedsicbiorstwie, Warszawa, 2005, s. 210

% przyktadowo w ZUZP jednej ze spotek medialnych czytamy, ze Zarzad moze przyznaé w indywidualnych
przypadkach wynagrodzenie zasadnicze wyzsze niz okreslone dla danego stanowiska. Moze to by¢
spowodowane charakterem wykonywanej pracy, zakresem wykonywanych zadan lub ze wzgledu

na posiadanie niezbednych i rzadkich (deficytowych) kwalifikacji koniecznych do funkcjonowania
przedsiebiorstwa. W praktyce pracownicy ci otrzymuja szereg dodatkow, ktorych pozbawieni sg "zwykli
pracownicy"

>* Jak wynika z regulaminu jednej z badanych firm ustugowych Program high potentials umozliwia rozwéj i
przynalezno$¢ do grupy najzdolniejszych pracownikow, ktorym zapewnia si¢ podniesienie kwalifikacji
zawodowych, wzigcie udzialu w sesjach rozwojowych, warsztatach, panelach dyskusyjnych, pracy z mentorem,
wymiang doswiadczen miedzy uczestnikami projektu. Po zakonczeniu programu jego uczestniczy maja
zagwarantowane objecie wyzszych stanowisk i automatyczny awans.
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Podstawa wynagradzania tych pracownikéw sa nie tylko kwalifikacje i doswiadczenie, ale
rowniez umiejetnosci, zdolnosci, cechy psychofizyczne i predyspozycje do petienia 1ol i
zajmowania okreslonych stanowisk. Pracownicy wynagradzani sg wigc za posiadany
potencjat, za§ wzrost wynagrodzenia zalezy od stopnia poszerzania przez nich zakresu wiedzy
i umiejetnosci. Stosowanie takiego podejscia uniemozliwia w praktyce realizacje wymogu

wyceny pracy wynikajacej z KP.

4. Jawnos$¢ wynagradzania

Oprocz wskazanych wyzej problemow z okresleniem relewantnos$ci cech dajacych
podstawe do réznicowania wynagradzania, drugim najwazniejszym, moim zdaniem,
problemem zwigzanym ze stosowaniem zasady niedyskryminacji jest tajno§¢ wynagradzaniu,
bowiem aby przeciwdziala¢ jej naruszeniom nalezy mie¢ wiedz¢ na temat zasad
przyznawania poszczegolnych sktadnikow wynagradzania oraz ich wysokosci®.

Rozwigzanie tego problemu nie jest jednak sprawa prosta bowiem nalezy pamigtac, ze
informacji na temat faktycznej wysokosci indywidualnych wynagrodzen poszczegélnych
pracownikow pracodawca nie ma prawa upublicznia¢. Szczegdlnie wyraznie poglad ten
ujawnil si¢ w tezie 2 uchwaty 7 z 16.07. 1993r.%, zgodnie z ktdra ujawnienie przez
pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za prace, moze stanowi¢
naruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i1 24 ustawy z dnia 23.04. 1964 r. Kodeks
cywilny®’ - dalej KC. Réwniez wysoko$¢ indywidualnego wynagrodzenia pracownika jako
dana osobowa jest przedmiotem ochrony ustawy z 29.08. 1997 r. o ochronie danych
osobowych58.

Pojawia si¢ jednak pytanie co si¢ stanie jezeli mimo tego zakazu przedstawiciel
pracodawcy przekaze takie informacje pracownikowi ,,walczagcemu” o swoje prawa.
Odpowiedzi w $wietle prawa pracy udziela art. 18 (3e) § 2 KP zgodnie z ktorym pracownika,
ktory udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie mozna

traktowac W hiekorzystny sposdb, a takze nie moze powodowac to jakichkolwiek

% Ponadto reguly te powinny by¢ znane pracownikom, ze wzgledu na koniecznosé stosowania zasady
formalizmu, o ktorej pisz¢ w opracowaniu Zasada formalizmu wynagradzania w ujeciu historycznym (w)
materiaty pokonferencyjne V Seminarium Szubertowskiego 40 lat Kodeksu pracy £.6dz 28.11. 2014 r. (red). Z.
Goral w druku

%] pZP 28/93 OSNCP 1994, Nr 1, poz. 2

% Dz. U. Nr 16, poz. 93 t.j Dz. U z 2014 r., po. 121 ze zm.

%8 Dz.U. 22002 r., Nr101, poz. 926 ze zm.
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negatywnych konsekwencji, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej

wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.

W oparciu o ten przepis SN w wyroku z 26.05. 2011 r.*°, wskazal, iz przekazanie przez
pracownika innym pracownikom danych objetych klauzulg poufnosci wynagrodzen w celu
przeciwdziatania nierownemu traktowaniu i przejawom dyskryminacji placowej nie moze
stanowi¢ podstawy rozwigzania z nim umowy 0 pracg ani tez stosowania innych sankcji
prawa pracy®’. Poglad ten aczkolwiek aksjologicznie zasadny moze by¢ jednak podwazony
przez pryzmat DaneOsobU, dlatego tez nalezatoby podchodzi¢ do interpretacji tej instytucji

prawnej w zakresie wynagradzania w sposob bardzo ostrozny.

Nie ulega natomiast dla mnie watpliwosci, ze w celu realizacji zasady
niedyskryminacji wydaje si¢ niedopuszczalne akceptowanie pogladu, ze pracodawca ma
prawo zakaza¢ ujawniania informacji o swoich wynagrodzeniach przez samych
zainteresowanych pracownikow®, albo tez odmowié udzielenia stosownych informacji za
zgoda zainteresowanego zwigzkom zawodowym. Praktyka taka jest zresztg kwestionowana
bezposrednio przez SN, ktéry w uzasadnieniu cytowanej wyzej uchwaty z 16.07. 1993 r.,
wskazuje, ze gdy interesy konkretnego pracownika sg zagrozone w zakresie ksztattowania
jego wynagrodzenia za prace 1 zwroci si¢ on do zwigzku zawodowego o zbadanie tej kwestii
lub wyrazi na to zgodg, wowczas niezbedne do prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowej jest
uzyskanie informacji o wysokosci wynagrodzenia tego pracownika i na podstawie art. 28
ustawy z 23.05. 1991 r. o zwigzkach zawodowych pracodawca ma obowiazek takiej
informacji zwiazkowi zawodowemu udzieli¢®.

Jako dodatkowy prawnoporownawczy argument za nieakceptowaniem uznania

* [1 PK 304/10, MoPr 2011, Nr 10, s. 528
60 podobny poglad wyrazono w wyroku SN z 15.07.2011 r., I PK 12/11 MoPr 2011, Nr 12,s. 618

81 Poglad ten popiera T.Liszcz (w) Prawo pracy, Warszawa 2011, s. 297. Podobnie zdaniem MPiPS
zabranianie podwladnym rozmawiania o zarobkach moze w szczegdlnych przypadkach sprzyja¢ dyskryminacji
placowej i utrwala¢ zasztosci i patologie (pismo DPR 1-0712-18/MF/08). Rowniez teoria zarzadzania zasobami
ludzkimi pokazuje liczne argumenty za umozliwieniem pracownikom rozmawiania o swoich zarobkach. I tak
zwolennicy motywacyjnej teorii sprawiedliwoséci, wskazuja, ze ludzie oczekuja efektu proporcjonalnego do
wlozonego wysitku, za$ rowne traktowanie oznacza, traktowanie sprawiedliwe w porownaniu z inng osoba (M.
Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2007, s. 217). Kazdy pracownik poréwnuje wilasng
sytuacje¢ z sytuacja innego pracownika, a jezeli nie moze tego zrobi¢, bo uniemozliwia mu to czynnik
zewngtrzny, prowadzi go to do demotywacji.
82 Jako ciekawostke mozna wskazaé, Ze postanowienie to zostato wpisane do 2 z badanych ZUZP, w ktorych
czytamy, ze wysoko$¢ wynagrodzenia jest co prawda tajemnica sluzbowg ale upowaznieni przez zwiagzek
zawodowy przedstawiciele maja prawo uzyska¢ informacje o indywidualnych wynagrodzeniach. W innym
ZUZP czytamy za$, ze Informacja o wysokosci wynagrodzenia indywidualnie oznaczonego pracownika jest jego
dobrem osobistym i informacja w tym zakresie moze by¢ udostgpniona osobom trzecim tylko za zgoda
pracownika. Zwigzkom zawodowym udostepnia si¢ indywidualne dane o wynagrodzeniach w sposob
zapewniajacy uniemozliwienie imiennej identyfikacji pracownika
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dopuszczenia zasady tajemnicy wynagradzania w stosunku do samych zainteresowanych
mozna wskaza¢ ustawodawstwo innych krajow. Przyktadowo w USA jako naruszenie prawa
uwaza si¢ dziatanie pracodawcy, ktory zakazywatby pracownikom rozmawiac na temat
swoich wynagrodzen z kolegami z pracy, co ma umozliwi¢ im walke o poprawg warunkow

pracy®.

Jaka jest natomiast praktyka w Polsce. Ot6z z prowadzonych przeze mnie badan
wynika, ze w 85 firmach znajduja si¢ zapisy, mowigce ze wynagrodzenie pracownika ma
poufny charakter i stanowi tajemnice s%uzbowqm. Natomiast w jednym z regulaminow
zapisano wrecz, ze nawet kategoria zaszeregowania danego stanowiska jest informacja
poufna®. A contrario w innym z regulamindw znalazlem postanowienie, ze dostep do
informacji o wysokos$ci wynagrodzen jest jawny, co stanowi ewidentne naruszenie przepisow
ustawy o ochronie danych osobowych a ponadto budzi sprzeciw samych pracownikow
jednakze ze wzglgdu na obawe o miejsce pracy nie sprzeciwiaja si¢ oni oficjalne takiej

praktyce.

5. Podsumowanie

Zaprezentowane wyzej wybrane problemy ze sposobem interpretacji zasady
niedyskryminacji w wynagradzaniu pokazuja, ze okreslenie prawidlowosci dziatania
pracodawcy w tym zakresie jest niezwykle trudne i opiera si¢ w gtdéwnej mierze na aksjologii
oceniajacego. Dlatego tez, aby zobiektywizowac ta subiektywng ocen¢ wydaje si¢ niezwykle
istotne oprzec¢ ja o wyktadnig¢ historyczng przepisow, a takze o dorobek innych nauk w tym

zwlaszcza zarzadzania personelem. W tym ostatnim przypadku istnieje mozliwos¢ wlasciwej

6% R.J. Nobile Essential Facts: Employment Edition 2010-2011, Danvers 2010 s. 1173
8 przyktadowo w regulaminie jednej z firm z branzy FMCG czytamy, ze Wysokosé wynagrodzenia pracownika
stanowi informacje¢ poufng. Oznacza to, ze pracownik zobowigzany jest nie ujawnia¢ w okresie trwania stosunku
pracy oraz w okresie 3 lat po jego rozwigzaniu wysoko$ci swojego wynagrodzenia za pracg innym osobom lub
instytucjom, w tym takze pracownikom ... z wyjatkiem sytuacji, gdy prawo lub obowigzek ujawniania wysokos$ci
wynagrodzenia okre§lonym instytucjom przewiduja powszechnie obowiazujace przepisy. Jeszcze bardziej
kuriozalne postanowienie znajdujemy w regulaminie pracy jednego ze sklepow sieiowych, zgodnie z ktorym
pracownik ma prawo wgladu tylko do stawek zaszeregowania wlasciwych dla swojego stanowiska pracy.
Pracownik jest obowigzany do zachowania w tajemnicy wysokos$ci swojego wynagrodzenia, oraz wysokosci
obowigzujacych na jego stanowisku stawek zaszeregowania

Symptomatyczna w tym wzgledzie jest wypowiedZz pracownika jednej z badanych firm ktory stwierdzit, ze
poniewaz oficjalng polityka wewnetrzng firmy jest nie rozmawianie o wysoko$ci swoich zarobkow, stad trudno
jest nawet ustosunkowac si¢ do kwestii czy sa one mniejsze/ wigksze czy porownywalne do stawek rynkowych.
Mozna jednak przypuszczaé, iz dla czesci osob sg one, w potaczeniu z innymi profitami, na tyle atrakcyjne aby
W tej pracy pozostaé (niska rotacja), a jednoczesnie nie na tyle wysokie, aby w ostentacyjny sposob zwracato to
uwage 0sob postronnych (obserwacja wiasna).
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interpretacji takich pojec¢ jak warto§ciowanie stanowisk pracy (dla okreslenia ptacy
jednakowej warto$ci), ocena pracownika (dla okreslenia "umiejscowienia pracownika" w
widetkach ptacowych) czy tez kultura organizacyjna (dla uzasadnienia szerokosci
zastosowanych widelek Iub tez uzasadnienia kryteriow decydujacych o tym za co wynagradza
si¢ w konkretnej organizacji). Dopiero bowiem ta wiedza umozliwi, moim zdaniem, wlasciwa
oceng aktualnie obowiazujacych uregulowan zaktadowych a takze postanowien
indywidualnych umow o prace z punktu widzenia aksjologii r6znicowania wynagradzania
uzasadnionego "obiektywnymi powodami”. Moze tez da¢ podstawe do wdrazania nowych
rozwigzan majacych na celu prawidlowa realizacj¢ funkcji wynagradzania w spoteczne;j

gospodarce rynkowej®.

% szerzej na ten temat pisz¢ w opracowaniu Funkcje wynagrodzen w spolecznej gospodarce rynkowej — teoria i
praktyka (w) Studia z zakresu prawa pracy, (red.) A.M. Swigtkowski Krakéw 2012 s. 109 i nast.
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