ZUZMAK i PARTNERZY

Radcowie Prawni i Adwokaci

Rzeszow, dnia 16 marca 2016 .

Okregowa Izba Pielegniarek
i Poloznych w Rzeszowie

Opinia prawna
w przedmiocie réznicowania wynagrodzen pracownikow
w tej samej grupie zawodowej

I WSTEP

Do Kancelarii zwrdcono si¢ z wnioskiem o udzielnie informacji, czy i kiedy mozliwe
jest r6znicowanie wynagrodzen pracownikéw w tej samej grupie zawodowe;j.

II. PODSTAWA PRAWNA

1. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 1502 ze
zm.) — dalej jako k.p.;

2. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 28 czerwca 2013 roku w sprawie
warunkOw wynagradzania za prace pracownikow podmiotéw leczniczych
dzialajacych w formie jednostki budzetowej (Dz. U. z 2013 r. poz. 769) - dalej
jako rozporzadzenie.

I1I. ROZWAZANIA

Przepisy wspolnotowe, podobnie jak prawo krajowe, zakazuja zréznicowania
wynagrodzenia pracownikow tylko woéwcezas, gdyby nastgpowalo to w oparciu
o niedozwolone kryteria (dyskryminacja). Pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci (art. 18  kp.).
Réznicowanie wynagrodzenh wbrew wymogowi wynikajgcemu z tego przepisu jest
niedopuszczalne i stanowi przejaw dyskryminacji. Odpowiadajac na pytanie, nalezy wyjasnic,
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czy pracownicy zatrudnieni na tych samych stanowiskach wykonuja jednakowa pracg lub
pracg o jednakowej wartosci.

1. Wynagrodzenie

W pierwszej kolejnosci nalezy zdefiniowa¢ pojecie wynagrodzenia. Pod pojeciem
wynagradzania kodeks pracy rozumie zaréwno to podstawowe, jak i inne jego sktadniki, np.
bonusy, premie, dodatki funkcyjne czy $wiadczenia niepieni¢zne. Poréwnujac zatem poziom
pensji pracownikow, nalezy wzia¢ pod uwage wszystkie sktadniki oraz wszelkie inne
$wiadczenia, ktére wprawdzie nie naleza do statych sktadnikéw, ale wplywaja na wysokos¢
$wiadczen otrzymywanych ze stosunku pracy. Réwne wynagrodzenie przystuguje
pracownikom wtedy, gdy wykonuja prace o jednakowej wartosci. Zgodnie z powotanym
powyzej art. 18 § 3 kp. za takie uwaza si¢ te, ktérych wykonywanie wymaga od
pracownikéw  porownywalnych kwalifikacji ~ zawodowych  oraz poréwnywalne;j
odpowiedzialnosci i wysitku. O ile jednak prace jednakowej wartosci s3 zdefiniowane w
kodeksie pracy (art. 18° § 3 k.p ), o tyle nie ma definicji jednakowej pracy. W praktyce w
celu ustalenia, czy w danym przypadku mamy do czynienia z jednakowa praca, bierze si¢ pod
uwage nie tylko rodzaj pracy, ale takze sposéb jej $wiadczenia przez pracownika
(terminowo$¢, efektywnos¢ i starannos¢ dziatania).

Zdaniem Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci, przy ocenie dopuszczalnosci
réznicowania wynagrodzen nalezy tez uwzgledni¢ czynniki zwigzane z otoczeniem, w ktorym
praca jest wykonywana, takie jak np. stopg bezrobocia, koszty utrzymania, sit¢ nabywcza
pieniadza, warunki zycia czy popyt na pracownikéw danych specjalnosci. Tam, gdzie jest np.
wieksza podaz sity roboczej, latwiej jest znalez¢ pracownikow gotowych do pracy za nizsz3
pensj¢ niz ta, ktéra trzeba zaoferowaé pracownikom tam, gdzie jest nizsza podaz sity
roboczej. Podobnie jest, gdy mamy do czynienia z pracownikami $wiadczacymi pracg na
obszarze o roznej sile nabywczej pieniadza. W tych sytuacjach réznicowanie wynagrodzen
wydaje sie zasadne. Stanowisko to potwierdza wyrok Sgdu Najwyzszego z 6 marca 2003 r.
(IPK 171/02), w ktérym SN uznal, ze kryteriami roéznicowania wynagrodzen radcow
prawnych moga by¢ nie tylko okolicznodci zwiazane z jakoscig i iloscia $wiadczonej pracy,
ale rowniez czynniki rynkowe, takie jak podaz ustug na lokalnym rynku pracy. Uznac wigc
nalezy, ze dopuszczalne jest réznicowanie wynagrodzen pracownikow zatrudnionych na tych
samych stanowiskach w réznych miejscowosciach, o ile pracownicy ci nie wykonujg tej
samej pracy lub pracy o jednakowej wartogci lub nie znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji,
biorac pod uwage otoczenie ekonomiczne, W ktérym praca jest wykonywana.

2. Zakazana dyskryminacja

Kiedy réznicowanie wynagrodzen uznawane jest za dyskryminacjg? Kolejnym
zagadnieniem, na ktore niewatpliwie nalezy zwrdci¢ uwage jest pojecie zakazanej
dyskryminacji. Istota zakazanej dyskryminacji w zatrudnieniu sprowadza si¢ do
rbnicowania warunkéw zatrudnienia pracownikow na podstawie kryteriow wskazanych
wiresci art. 18(3a) k.p. Kryteriami tymi sa m.in. plec, wiek, religia, narodowos¢, czy
orientacja seksualna. Jednym z przejawéw tego zjawiska jest dyskryminacja ptacowa.
Zgodnie z art. 18(3¢c) § 1 kodeksu pracy ,pracownicy majq prawo do Jjednakowego




wynagrodzenia za jednakowq prace lub za pracg o jednakowej wartosci”. Aby zatem mowié
o dyskryminacji w wynagrodzeniu nie wystarczy sam fakt zréznicowania przez pracodawce
pensji pracownikow. Dyskryminacja bedzie sytuacja, w ktérym mniejsza pensja okreslonego
pracownika lub grupy pracownikéw wynika z przyczyn wskazanych w przepisach
antydyskryminacyjnych kodeksu pracy. Jak wyraZnie zaznaczyt SN w cytowanym wyzej
wyroku przepisy antydyskryminacyjne kodeksu pracy ,,okreslajg jedynie kryteria, ktére nie
moga stanowi¢ uzasadnionej przyczyny zréznicowania uprawnien pracowniczych”. Innymi
stowy zakaz dyskryminacji nie oznacza zakazu réznicowania, lecz zakaz réznicowania
zuwagi na wskazane przyczyny. Nie oznacza to bynajmniej, Zze pracodawca jest
zobowigzany do jednakowego wynagradzania wszystkich pracownikéw wykonujacych taka
samg pracg. Za trafny nalezy w tej mierze uzna¢ poglad Sadu Najwyzszego wyrazony
w wyroku z 10 pazdziernika 2012 roku (sygn. I PK 82/12): ,,Przepisy te (...) nie zawierajg
jednak normy, z ktérej wynikaloby, ze wszyscy pracownicy zatrudnieni na tych samych
stanowiskach maja by¢ rowno traktowani w zakresie wynagrodzenia za pracg. Przepisy te
okreslajg jedynie kryteria, ktore nie moga stanowié uzasadnionej przyczyny zroznicowania”.

Pracodawca musi mie¢ jednak na uwadze art. 18 ** § 1 k.p., ktéry zawiera nakaz
rownego traktowania m.in. w zakresie warunkow zatrudnienia, bez wzgledu na wymienione
w nim potencjalne przyczyny dyskryminacji. Uzywa on zwrotu ,,w szczegélnosci”, co otwiera
droge do przeciwdziatania dyskryminacji réwniez ze wzgledu na inne kryteria. Uzasadniajac
orzeczenie z dnia 22 lutego 2007 roku (sygn. akt I PK 242/2006) Sad Najwyzszy stwierdzil,
ze ,wedlug art. figie § 2 Kodeksu pracy, rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub poérednio, z przyczyn
okreslonych w § 1, a wige z przyczyn wymienionych przyktadowo. Oznacza to, ze zakazane
jest nieréwne traktowanie z uwagi na wszelkie (jakiekolwiek) kryteria, a nie tylko ze wzgledu
na kryteria wskazane przyktadowo w art. 117, art. 11° i art. 18°* Kodeksu pracy’.

Zgodnie z art. 18"° § 1 pkt 2 k.p., za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2 — 4, uwaza si¢ réznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w art. 18** § 1 k.p., ktérego skutkiem
jest w szczegélnosci niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
swiadczen zwigzanych z praca. Z wyzej wymienionych przepiséw wynika, ze zakres zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu odnosi si¢ do wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia
1 wszelkich $wiadczen zwigzanych z praca.

3. Sytuacja prawna przyznawania wynagrodzen pracownikom podmiotéw
leczniczych

Przede wszystkim nalezy wskaza¢, ze w zakresie zasady wynagradzania pracownikéw
odmienna jest sytuacja prawna podmiotéw leczniczych niebedacych przedsigbiorcami ani SP
Z0OZ-ami (czyli podmiotéw prowadzonych w formie jednostki budzetowej), inna za$
podmiotéw leczniczych - przedsigbiorcow. W tym pierwszym przypadku zasady
wynagradzania pracownikow okreslaja bowiem przepisy rozporzadzenia. Wysokos$é
wynagrodzenia pracownikow okreslona jest w zataczniku do rozporzadzenia (choé¢ mam tu do



czynienia z tzw. widelkami), za§ mozliwe do przyznania pracownikom dodatki do
wynagrodzenia okre$la samo rozporzadzenie, przewidujac jedynie dodatek za uzyskanie
tytutu bgdZ stopnia naukowego (§ 5 rozporzadzenia) oraz inne, nie majace odniesienia do
omawianego zagadnienia. Z kolei w przypadku podmiotow leczniczych bedacych
przedsigbiorcami zastosowanie maja jedynie przepisy k.p. - w ramach jego postanowien
podmioty te ksztattujg zas zasady wynagradzania pracownikéw wedlug wlasnego uznania.

Wracajgc do kwestii ewentualnego naruszenia praw pracownikéw do jednakowego
wynagrodzenia za t3 samg prace, wskaza¢ nalezy przede wszystkim, iz zgodnie z utrwalonym
juz orzecznictwem Sadu Najwyzszego przepis art. 18% § 1 k.p., zgodnie z ktérym pracownicy
majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za pracg o jednakowej
wartosci, musi by¢ odczytywany lacznie z przepisem art. 18** k.p. zawierajacym tzw. zakaz
dyskryminacji i skutki jego naruszenia. Najbardziej znaczacy wydaje si¢ tu wyrok SN z
2 lipca 2012 roku (sygn. akt: I PK 48/2012), w ktérym Sad ten stwierdzil, iz przepisy
Kodeksu pracy, podobnie jak prawo wspélnotowe, nie zawieraja normy, z ktérej mialoby
wynika¢, ze wszyscy pracownicy danego pracodawcy majg by¢ rowno traktowani. Przepisy te
okreslajg natomiast kryteria (przyczyny), ktére nie moga uzasadnia¢ réznicowania sytuacji
zatrudnionych. Oznacza to, ze za dyskryminowanego mozna uzna¢ tylko takiego pracownika,
ktory wykonujac pracg jednakowa lub jednakowej wartosci ma wynagrodzenie uksztaltowane
na nizszym poziomie niz inny pracownik, jezeli ta roznica wynika z jednej lub kilku
przyczyn, o ktérych mowa w art. 18 § 1 k.p. W zwigzku z powyzszym ustalenie, czy
zroznicowanie wysokosci wynagrodzenia pracownikOw narusza przepis art. 18 k.p. wymaga
ustalenia, czy przyczyna tego zréznicowania bylo jedno z kryteriow niedozwolonych,
wymienionych w art! 18°* k.p. Ten za$ stanowi., iz pracownicy powinni by¢ réwno traktowani,
w_szczegblnosci bez wzgledu na pleé. wiek. niepelnosprawnosé. rase, religie. narodowosé,

rzekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkow chodzenie _etniczne znanie

orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

W zwiazku z powyzszymi rozwazeniami, nalezy odpowiedzie¢ na pytanie, na
podstawie, jakich kryteriow mozliwe jest roznicowanie wynagrodzenia pracownikow w tej
samej grupie zawodowej ?

Pierwszym z nich, z cala pewnos$ciag moga by¢ kwalifikacje zawodowe. Wprawdzie lista
kryteriow niedozwolonych ma charakter otwarty, jednak w orzecznictwie kryterium
kwalifikacji pracownikéw nie zostalo nigdy wymienione, jako niedozwolone. Przeciwnie,
w wyroku SN z 3 lipca 2012 roku (sygn. akt: II PK 282/2011) Sad ten uznal, ze z zasady
ustanowionej w przepisie art. 1% k.p. wynika, ze prawo do jednakowego wynagrodzenia
maja tylko ci pracownicy, ktérzy wykonuja prace jednakowa badz prace o jednakowej
wartosci. Oznacza to jednocze$nie, ze w przypadku, gdy praca wykonywana przez
pracownikow nie ma tych cech - ich wynagrodzenie moze si¢ r6zni¢. Wsrod innych kryteriow
roznicowania wymienionych w k.p. mozna takze wskaza¢ rodzaj wykonywanej pracy,
kwalifikacje wymagane do jej wykonywania, a takze ilos¢ i jako$¢ $wiadczonej pracy.
Zgodnie z dyspozycja art. 78. § 1 k.p. wynagrodzenie za pracg powinno by¢ tak ustalone, aby
odpowiadato w szczeg6lnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym



przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ Swiadczonej pracy. (art. 78 § 1
k.p.).

4. Dochodzenie roszczen zwigzanych z nieréwnym traktowaniem w zakresie
wynagrodzenia

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszy} zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg,
ustalane na podstawie odrgbnych przepisow [art. 18°¢ § 1 k.p.]. Nie istnieje natomiast przepis,
ktory okreslatby gorng granice odszkodowania. Pracownik, ktéry bedzie uwazal, ze jest przez
pracodawce nieréwno traktowany bedzie mogt wnies¢ powddztwo do sadu pracy. Przepis art.
18 § 1 k.p., zmienia rozklad cig¢zaru dowodu przewidziany w art. 6 Kodeksu cywilnego
(w zw. z art. 300 k.p.), wedtug ktérego ci¢zar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktéra
z tego faktu wywodzi skutki prawne. Art. 18 § 1 k.p. zwalnia pracownika z koniecznosci
udowodnienia jego dyskryminacji. Cheac si¢ zwolni¢ od odpowiedzialnosci, to pracodawca
musi udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika. Jest on wigc obowigzany wykazac, ze np.
nie wyplaca mu premii z innych przyczyn niz dyskryminujace pracownika.
Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego (postanowienie z 24 maja 2005 r.; sygn. akt II
PK 33/05) pracownik dochodzacy odszkodowania z tytulu naruszenia zasady rownego
traktowania musi najpierw wykaza¢, ze byl w zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero
nastepnie pracodawce obcigza przeprowadzenie dowodu potwierdzajacego, ze przy
roéznicowaniu pracownikéw kierowat si¢ obiektywnymi przestankami.

Pracownik dochodzacy odszkodowania powinien zatem wykazaé, ze wykonywat
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, co pracownik wynagradzany korzystniej
[art. 18°° § 1 k.p.], tj. powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut nierownego
traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce przechodzi cigzar dowodu, ze
kierowal si¢ obiektywnymi powodami.

Pracownik zawsze bedzie mial zatem problem, z wykazaniem réznicy pomigedzy swoim
wynagrodzeniem a innych zatrudnionych, bowiem nie dysponuje dokumentami ksiggowo-
kadrowymi, jak np. lista ptac. W sadzie na t¢ okolicznos¢ moégtby np. powola¢ rowniez
swiadkow, pracownikow tego zaktadu pracy.

Zgodnie z obowiazujacym orzecznictwem, pracownicy ktérzy beda cheieli zeznawac na
korzy$¢ kolegi w sadzie, nie beda musieli obawia¢ si¢ jednak utraty posady. W tej kwestii
wypowiadat si¢ Sad Najwyzszy w wyroku z 26 maja 2011 r. (sygn. akt II PK 304/10).
Zgodnie z wyrazonym stanowiskiem, skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w tym
dazenie do wyjasnienia lub udzielenia w jakiejkolwiek formie wsparcia innym pracownikom,
zmierzajace do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce dyskryminacji placowej, nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej rozwiazanie umowy o pracg bez wypowiedzenia.
Ponadto, Sad Najwyzszy w wyroku z 15 lipca 2011 r. (sygn. akt I PK 12/11) stangt na
stanowisku, ze ,.cigzko$¢” naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych (art. 52
par. 1 pkt 1 k.p.) nie moze pozostawa¢ w sprzecznosci z mozliwoscia ujawnienia wysokosci



wynagrodzenia innych pracownikéw, w celu dochodzenia roszczen z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania. W uzasadnieniu Sad podniést, Zze pracodawcy nie mogg naduzywac
zasady ochrony tajnoSci wynagrodzen pracowniczych, a nie jest mozliwe
uprawdopodobnienie przez pracownika faktu nierdwnego traktowania - bez odwotania si¢ do
wysokos$ci wynagrodzen innych pracownikow.

IV.PODSUMOWANIE

Reasumujac, z calag pewnoscig stwierdzi¢ nalezy, ze mozliwe jest rzeczywiste okreslanie
przez pracodawce roéznych pozioméw wynagrodzen pracownikéw, jednak pracodawca
powinien kierowaé si¢ naczelng zasada, zgodnie z ktora ,pracownicy majg prawo do
Jjednakowego wynagrodzenia za jednakowq prace lub za prace o jednakowej wartosci’.
Pracodawca roznicujac wynagrodzenie moze opieraé si¢ na obiektywnych kryteriach, takich
jak doswiadczenie zawodowe, indywidualne umiejgtnosci, czy tez staz pracy. Ustalajac
wynagrodzenia dla pracownikéw wjednej grupie zawodowej, prawodawca powinien
wykazaé si¢ duzg ostroznoscia. Pamigta¢ nalezy, ze uregulowany w prawie wspélnotowym
oraz krajowym zakaz dyskryminacji nie, oznacza zakazu réznicowania, lecz zakaz
roznicowania sytuacji pracownikow ze wzgledu na odregbnosci wynikajace z ich cech
osobistych niezwigzanych z wykonywana praca, majacych spolecznie doniosle znaczenie.
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