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Uwazajmy na ekstrastawki
dla nowego pracownika

Kandydaci do pracy kuszeni s3 przede wszystkim atrakcyjnym wynagrodzeniem. JeSli jednak bedzie
ONo Wyzsze niz wyptacane tym juz zatrudnionym, to
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Popularna opinia gtosi, ze aby
w Polsce otrzymaé podwyzke,
trzeba zmieni¢ prace. Pracodaw-
cy nie s3 sktonni dawaé podwyzek
juz zatrudnionym, ale gdy chca po-
zyska¢ nowych pracownikow, nie
maja wyjécia i musza zapropono-
wacé bardziej atrakcyjna stawke.
Szczegodlnie jest to widoczne obec-
nie, gdy mamy galopujaca infla-
cje oraz niskie bezrobocie - nie we
wszystkich, ale w czeéci branz to
pracodawca zabiega o pracownika.
Takie warunki rynkowe prowa-
dza do kuriozalnych sytuacji - do-
$wiadczeni pracownicy z wielolet-
nim stazem nierzadko zarabiaja
mniej niz nowo zatrudniony. Jak
w takim razie budowac lojalny ze-
spot, gdy wiasnie lojalnosc nie jest
nagradzana? Pracownik z do§wiad-
czeniem nie zawaha sie, by odejs¢,
jesli inna firma zaproponuje mu
bardziej atrakcyjne wynagrodze-
nie. Niektérzy pracodawcy sta-
raja sie wiec za wszelka cene nie
dopuscié, aby stawka dla nowego
wyszla na jaw. Niektorzy prébuja
zobowiazaé taka osobe do zacho-
wania w tajemnicy swojego wyna-
grodzenia, ale zazwyczaj predzej
czy pézniej cala zaloga sie o nim
dowiaduje. Szczeg6lnie rozgory-
czone moga poczuc sie wowczas te
osoby, ktore nie dostaly podwyzek,
styszac wielokrotnie, ze , jest ciezko
inie ma pieniedzy”. I tu pojawia-
ja sie bardziej konkretne pytania.
Czy zaoferowanie wyzszej stawki
nowemu pracownikowi, ktory wy-
konuje te sama prace co pozostali,
a nie ma ani wyzszych kwalifika-
¢ji, ani wiekszego doswiadczenia,
nie stanowi dyskryminacji w za-
trudnieniu? Przypomnijmy, ze ko-
deks pracy stanowi, ze pracownicy
maja prawo do jednakowego wy-
nagrodzenia za jednakowg prace
lub za prace o jednakowej warto-
§ci. Zdaniem naszych ekspertow
takie zréznicowanie wynagrodze-
nia moze skutkowacé zarzutem nie-
réwnego traktowania. Jak wskazu-
ja, moze to skoniczy¢ sie sporem
sadowym, w ktérym to pracodaw-
ca musi udowodnic, ze nie dyskry-
minuje pracownika, czyli stosu-
je prawnie dopuszczalne kryteria

réznicowania wynagrodzen.
©®
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téw co do stawek wynagrodzen przy jednoczesnym deficycie

specjalistéw na niektére stanowiska. To, wraz z rosngcym pozio-
mem inflacji, napedza spirale ptacows, co szczegélnie widoczne jest dla
organizacji prowadzacych rekrutacje. Pracodawcy chcacy pozyskaé nowych
pracownikéw zmuszeni sg proponowac im coraz to wyzsze wynagrodzenia,
ktére niejednokrotnie znaczaco odstaja od stawek dla dotychczasowych
zatrudnionych. Takie zjawisko moze nie tylko dziata¢ demotywujgco
na aktualnych cztonkéw zespotu, lecz takze w okreslonych warunkach
skutkowa¢ ich roszczeniami z tytutu nieréwnego traktowania lub dyskry-
minacji w zakresie warunkéw wynagrodzenia. Pracodawca tak dtugo bedzie
mogt sie przed nimi uchronié, jak dtugo bedzie w stanie wskaza¢ obiektyw-
ne okoliczno$ci warunkujgce réznice wynagrodzen. Dlatego tak istotna
jest przejrzysta polityka wynagrodzeniowa.
Sady pracy wielokrotnie wypowiadaly sie co do tego, czy pracodawca moze
wprowadzi¢ obowigzek utrzymywania w tajemnicy wynagrodzen na poszcze-
gblnych stanowiskach. Z jednej strony orzecznictwo stoi na stanowisku, ze
wysoko$¢ wynagrodzenia konkretnego pracownika stanowi dobro osobiste,
podlegajgce ochronie przed jego bezprawnym naruszeniem, a jednoczes$nie

O becnie na rynku pracy wida¢ wyrazny wzrost oczekiwan kandyda-

wa prace lub prace tej samej wartoéci. Innymi stowy, jesli praca

wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych
(wiedza, praktyka, do§wiadczenie), wigze sie z poréwnywalna odpowiedzial-
noscia i wysitkiem, to pracodawca nie moze réznicowaé wysokosci wynagro-
dzenia bez zadnego obiektywnego kryterium. Sam fakt, ze pracodawca chce
pozyskac z rynku nowego pracownika, nie stanowi uzasadnienia, aby
w poréwnaniu z obecnymi pracownikami stosowaé zréznicowane stawki na
niekorzy$¢ pracownikéw ,,starych”, Taka sytuacja moze wigzac sie z koniecz-
noscia podwyzszenia stawek obecnym pracownikom. Pracodawca moze

P racownicy powinni otrzymywac jednakowe wynagrodzenie za jednako-
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moze skutkowac zarzutem nieréwnego traktowania ze strony

pozostatych pracownikéw. Mozna sie jednak przed tym broni¢ na kilka
sposobéw. Przede wszystkim warto zdaé sobie sprawe, ze zaoferowanie
wyzszej stawki sugeruje, ze wyzej oceniamy warto$¢ pracy nowego pracow-
nika, podczas gdy u podloza wyzszej oferty lezy zwykle nie to, ze praca jest
warto$ciowo lepsza, lecz to, ze chcemy kandydata $ciggnaé z rynku.

Z aoferowanie wyzszej stawki kandydatowi, aby pozyska¢ go z rynku,

moze by¢ informacjg stanowiacg element tajemnicy przedsiebiorstwa pra-
codawcy. Z drugiej za$ wprost wskazuje, ze pracownik dochodzacy roszczen

z tytutu dyskryminacji w sferze wynagrodzen lub nieréwnego traktowania

z tytulu wykonywania jednakowych obowiazkéw musi mie¢ mozliwoséé wy-
kazania nieuprawnionego réznicowania zarobkéw jego i oséb wykonujacych
taky sama jak on prace. Tym samym pracownik chcgcy skorzystaé z upraw-
nien z tytulu naruszania zasady réwnego traktowania lub niedyskryminacji
placowej moze skutecznie dazy¢ do uzyskania koniecznych informacji w tym
celu - niezaleznie od przyjetego sposobu. Co wiecej, dzialanie takie nie moze
stanowi¢ podstawy do rozwigzania z nim umowy o prace ani pogarszania

w zaden sposéb jego sytuacji przez pracodawce.

By¢ moze cze$¢ pracodawcéw za obiektywna przyczyne podwyzszania stawek
w celu zachecenia kandydata do podjecia pracy bedzie chciala uznaé trudng
sytuacje na rynku pracy. Jednak moim zdaniem jest to teza trudna do obrony.
Musimy bowiem mie¢ na uwadze, ze kryteria, jakimi pracodawca powi-

nien kierowa¢ sie przy okreslaniu wynagrodzenia poszczegélnych cztonkéw
zespohu, do$¢ wyraznie okre§lajg przepisy prawa pracy - i to zaréwno od strony
pozytywnej (praca taka sama lub takiej samej wartosci), jak i od strony nega-
tywnej (zakaz réznicowania wynagrodzenia z uwagi na tzw. kryteria dyskry-
minacyjne). O ile wiec uzasadnione bedzie zaproponowanie wyzszej stawki
nowemu pracownikowi, ktéry wyréznia sie na tle dotychczasowego zespotu
kompetencjami, dos§wiadczeniem, dodatkowymi uprawnieniami, odmienny-
mi warunkami pracy itp., to juz sam fakt zmiennej sytuacji na rynku pracy
nie usprawiedliwia dostosowywania do niej jedynie wynagrodzen os6b nowo
zatrudnionych, przy jednoczesnej petryfikacji stawek dotychczasowych pra-
cownikow, jesli nie przemawiaja za tym zadne uzasadnione przyczyny. ©®

réznicowaé wynagrodzenia, ale musi stosowa¢ dopuszczalne prawnie
kryteria i parametry. Wynagrodzenie powinno odpowiada¢ ilosci i jakosci
$wiadczonej pracy. W sytuacji natomiast, gdy kandydat do pracy otrzymuje
na wejsciu duzo lepszg propozycje wynagrodzenia, nieuzasadniong
wyksztalceniem lub dos§wiadczeniem, a tym bardziej bez mozliwos$ci
wykazania, ze jako$¢ pracy uzasadniala taka stawke (moze by¢ oceniona

Po rozpoczeciu pracy), to trudno doszukiwac sie obiektywnych kryteriéw.
Mozna co prawda zobowigzaé nowego pracownika do zachowania
poufnosci na temat otrzymanej stawki. Nie zmienia to jednak faktu,

ze problem nie zostanie rozwigzany i w razie sporu z pracownikiem,
ktéry zarzuci nieréwne traktowanie, pracodawca bedzie musiat zmie-
rzy¢ sie z problemami dowodowymi w wykazaniu, ze takie zréznicowa-
nie placowe bylto zwiazane z zastosowaniem obiektywnych kryteriéw.
W ewentualnym postepowaniu sgdowym to na pracodawcy spoczywa
gléwny ciezar dowodowy. Musi on udowodnié, ze nie dyskryminuje
pracownika, czyli stosuje prawnie dopuszczalne kryteria r6znicowania
wynagrodzen. ©®

A w takim przypadku lepiej uzy¢ innego narzedzia, np. premii powitalnej

lub innego podobnego $§wiadczenia platnego przy zatrudnieniu lub np.

po roku pracy (wéwczas bedzie miato ono po czeéci cechy retencyjne).

Jezeli tego typu narzedzia nie mogg by¢ brane pod uwage i stawka mie-
sieczna czy godzinowa jest jedyna zmienng, ktérg mozemy negocjowaé

z kandydatem, pozostaje zidentyfikowanie obiektywnej cechy, dla ktérej uza-
sadnione jest wycenienie pracy wyzej i zaplacenie kandydatowi wiecej niz
pozostatym zatrudnionym. Moze to by¢ np. unikalne do§wiadczenie zdobyte
u konkurengji (ktérego ex definitione nie majg pozostali zatrudnieni)

lub inny szczegélny, obiektywny wyrdznik.

Jesli takiej cechy nie potrafimy zidentyfikowad, ale tez nastepnie obronid,

to zdajemy sie na konieczno$¢ wykazania, ze sam cykl koniunkturalny rynku
pracy pozwala na wyzsza oferte. A to zadanie trudne, choé nie niemozliwe,
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