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Tezy do dyskusji nt. Prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia

Mowiac o potencjalnej mozliwosci zwigzania si¢ przez Polske postanowieniami ZEKS
dotyczacymi sprawiedliwego wynagrodzenia nalezy odkodowaé znaczenie tego pojecia, ktore
w praktyce rodzi istotne watpliwosci. Podstawowym pytaniem jest zakres podmiotowy, a
wigc czy nalezy ograniczy¢ si¢ tylko do pracownikow czy tez nalezy obja¢é wymogami Karty
roOwniez osoby $wiadczgce prace na innej podstawie niz stosunek pracy. W jezykach
oficjalnych uzywa si¢ bowiem zwrotow worker a nie employee, travailleur a nie employé, co
nalezy tlumaczy¢ nie tyle jako pracownik ale szerzej jako zatrudniony. I w takim tez

kontekscie bede dalej analizowal mozliwos$¢ ratyfikacji tego aktu.

1. W doktrynie prawa pracy problematyka wynagradzania w Karcie w gléwnej

mierze jest wigzana z uregulowana w art. 4. ust. 1 kwestia godziwosci

Przepis ten stanowi, ze umawiajace si¢ Strony zobowigzujg si¢ uzna¢ prawo pracownikow
do takiego wynagrodzenia, ktore zapewni im 1 ich rodzinom godziwy poziom zycia. Mimo
prob skwantyfikowania tego pojecia w praktyce okazalo si¢, Ze nie jest to mozliwe 1 przepis
ten zobowigzuje jedynie panstwa cztonkowskie, aby wprowadzity mechanizmy regulowania
wynagrodzenia minimalnego, przy zachowaniu wspotczynnikéw ktore ulegaja zmianie w
trakcie prac organdéw kontrolnych. Z podobnym podej$ciem mozemy si¢ spotka¢ w polskich
przepisach, zwlaszcza w art. 13 KP. Rowniez i w naszym kraju mimo pewnych ,,tworczych
prob” nadania pojeciu godziwe wynagrodzenie charakteru normatywnego nie dato si¢ tego
zrobi¢. Co wigcej z literalnej wyktadni przepisow wynika podstawowa réznica w podejsciu do
tej problematyki w Karcie i w KP. Ot6z w Karcie méwi si¢ o ptacy rodzinnej a w KP o
indywidualnej. Poza tym nasz kraj nie spelnia wskazanych wyzej wskaznikow wymaganych
przez Rade Europy. | tak Komitet Ekspertow uznaje za sprawiedliwe wynagrodzenie (a wigc
w praktyce minimalne) ktore osigga warto$¢ powyzej 60% s$redniego wynagrodzenia netto,
natomiast ponizej 50% uznaje za niesprawiedliwe. Abstrahujagc od samych procentow nalezy
tez wskaza¢ na koniecznos$¢ faktycznej oceny sity nabywczej wynagrodzen. W tym
kontekscie wydaje mi si¢, ze ratyfikacja tego punktu nie jest i nie bedzie mozliwa w

najblizszym czasie, chociaz nalezy wskazaé, ze wprowadzenie od 1.01. 2017 r. minimalnej



ptacy godzinowej dla oso6b §wiadczacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych na

pewno idzie w dobrym kierunku.

2. Uznanie prawa pracownikéw do zwiekszonej stawki wynagrodzenia za prace w

godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem wyjatkow w przypadkach szczeg6lnych

Ewidentnie niezgodne z tym postanowieniem Karty sa przepisy KP oraz pragmatyk
urzedniczej czy samorzgdowej, ktore przewiduja za prace w godzinach nadliczbowych czas
wolny w tym samym wymiarze. Tak wigc w celu dostosowania polskiego porzadku prawnego
do tego postanowienia Karty niezbedne sg zmiany legislacyjne, a czy sa one realne
(zwlaszcza w przypadku koniecznosci przestrzegania dyscypliny budzetowej w sektorze
publicznym oraz samorzadach) to juz raczej pytanie polityczne a nie prawne. Nie ma
natomiast zadnych uregulowan w tym wzgledzie w przypadku osob §wiadczacych prace na
innej podstawie niz stosunek pracy. Tak wigc prawidtowa realizacja tego postanowienia Karty

wydaje sie¢ w najblizszej przysztosci bardzo watpliwa.

3. Uznanie prawa pracownikow, me¢zczyzn i kobiet, do jednakowego wynagrodzenia za

prace jednakowej wartosci

Formalnie wdrozenie tego przepisu znajdujemy w polskim porzadku prawnym i to
zarowno jezeli chodzi o pracownikéw jak 1 niepracownikow. Jednakze w $wietle moich badan
autonomicznych zrodet prawa pracy u wigkszosci pracodawcow nie wprowadzono formalnej
procedury wartosciowania stanowisk pracy, a wigc trudno jest oceni¢ w jakim stopniu ten

wymog Karty zostat wdrozony w praktyce.

4. Uznanie prawa wszystkich pracownikéw do rozsadnego okresu wypowiedzenia w

razie zwolnienia z pracy

W kontekscie pojecia sprawiedliwe wynagrodzenie mam problem z uzasadnieniem
obje¢cia nim kwestii dlugosci okresu wypowiedzenia, ale wydaje si¢ ze po zmianic w KP
ktora weszta w zycie 22.02. 2016 r. jego realizacja w przypadku pracownikéw nie powinna

budzi¢ watpliwoséci. Brak jest na pewno wdrozenia tego wymogu w niepracowniczych



formach zatrudnienia, ale pojawia si¢ pytanie czy takie uregulowanie jest w ogoéle mozliwe i

wskazane.

5. Zezwolenie na dokonywanie potracen z wynagrodzen tylko na warunkach i w zakresie
przewidzianym w ustawodawstwie krajowym lub ustalonym w ukladach zbiorowych

pracy lub w orzeczeniach arbitrazowych.

Od strony formalnej przepis ten jest wdrozony w przypadku pracownikéw natomiast
nie znajduje on bezposredniego "przelozenia" na zatrudnienie niepracownicze. Poniewaz
jednak kwestia odptatnosci jako obligatoryjnego elementu uméw o §wiadczenia ustug zostata
wprowadzona do polskiego porzadku prawnego 1.01. 2017 r. wigc nalezy poczekac z oceng w
jaki sposob ochrona minimalnego wynagrodzenia osdb $wiadczacych prace na podstawie
umoéw cywilnoprawnych jest realizowana w praktyce. Wydaje si¢ jednak, ze pelne wdrozenie
tego przepisu ZEKS wymagatoby zmian legislacyjnych ~w Kierunku zblizonym do
uregulowan zawartych w KP. Ale podobnie jak w przypadku okresu wypowiedzenia, pojawia

si¢ pytanie czy takie uregulowanie jest w ogoéle mozliwe i wskazane.

Problematyka "sprawiedliwego wynagrodzenia” znajdujemy si¢ réwniez w innych
artykutach Karty

6. Art. 7 ust. 5 Uznanie prawa pracownikéw mlodocianych i praktykantow do

sprawiedliwego wynagrodzenia lub do innych odpowiednich zasitkow

W polskim porzadku prawnym miodocianemu w okresie nauki zawodu przystuguje
wynagrodzenie obliczane w stosunku procentowym do przecigtnego miesigcznego
wynagrodzenia w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale. Stosunek procentowy
wynagrodzenia wynosi w pierwszym roku nauki - nie mniej niz 4%, w drugim — nie mniej niz
5%, a w trzecim nie mniej niz 6%. Mlodocianym odbywajacym przyuczenie do wykonywania
okreslonej pracy przystuguje nie mniej niz 4% wynagrodzenia.

Juz z samej wysokoS$ci procentow wynika, ze wynagrodzenie to w zaden sposob nie

mozna uzna¢ za godziwe, bez wzgledu jak zdefiniowatoby si¢ to ostatnie pojecie.



7. Art. 20 Wszyscy pracownicy maja prawo do réwnych szans i do rownego traktowania

w sprawach zatrudnienia i wykonywania zawodu, bez dyskryminacji ze wzgl¢du na ple¢

Z przepisu tego wynika, ze Panstwa Cztonkowskie zobowiazujg si¢ uznac to prawo i
podejmowaé¢ odpowiednie $rodki dla jego zagwarantowania oraz promowania jego

stosowania m.in w zakresie warunkow zatrudnienia i pracy, w tym wynagradzania.

W Opinii w zakresic ocena zgodnosci polskich regulacji z postanowieniami
Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej przygotowanej na zlecenie Rady Dialogu
Spotecznego - dr Marcin Wujczyk podnosi, ze regulacje prawa polskiego sa niezgodne z art.
20 ze wzgledu na brak mozliwosci poréwnania wysokosci wynagrodzenia pracownikow
zatrudnionych w innych przedsigbiorstwach w sytuacji, gdy przepisy ustawowe znajduja
zastosowanie do warunkow pracy i ptacy w wiecej niz jednym przedsigbiorstwie; gdy kilka
przedsigbiorstw jest objetych uktadem zbiorowym pracy badz regulacjami w zakresie
warunkoéw zatrudnienia (PUZP); Iub gdy warunki zatrudnienia sg ustanowione na poziomie
centralnym dla wigcej niz jednej spotki w ramach holdingu lub konglomeratu. Mysle, zZe teza
ta jest dosy¢ kontrowersyjna ze wzgledu na fakt istnienia gospodarki rynkowej, oraz roéznej
sytuacji ekonomicznej poszczegdlnych podmiotéw. Nie ulega dla mnie jedynie watpliwosci
ze kontrolowa¢ mozna natomiast obowigzek spelnienia minimalnych wymogow
wynikajacych z PUZP. Poza tym nawet jezeli by uzna¢ zasadno$¢ poréwnywania wysokos$ci
Swiadczen wynikajacych z PUZP to pojawia si¢ pytanie czy stwierdzenie Zze pracownicy u
jednego z nich sa wynagradzania nizej niz u pozostalych (ale zgodnie z wymogami
wynikajacymi z PUZP) moze rodzi¢ jakiekolwiek roszczenia. Moim zdaniem generalnie nie,
jezeli mowi si¢ o podmiotach rzeczywiscie niezaleznych. Nie jest bowiem rolg tych aktow
ujednolicanie wynagrodzen w podmiotach ktére znajduja si¢ czesto w rdznej sytuacji
ekonomicznej a po drugie ktore mogg przyznawaé poza uprawnieniami wynikajacymi z
PUZP inne $wiadczenia. Jak wigc w takim przypadku nalezatoby porownywac te
nieporownywalne §wiadczenia 1 wykaza¢ ewentualng dyskryminacje ze wzgledu na ptec
majac na uwadze obowigzujace w tym zakresie przepisy o ochronie danych osobowych?
Czym innym jest natomiast wykorzystywanie przez niektére podmioty zawartej w art. 3 KP
definicji poje¢cia pracodawcy, Wydaje sie, ze w celu pelniejszej realizacji tego artykutu
nalezatoby doprowadzi¢ do zmiany definicji tego pojecia z aktualnego pracodawcy
zarzadczego na pracodawce wiascicielskiego, o czym zreszta od wielu lat mowi si¢ w

doktrynie prawa pracy. Wowczas poréwnan mozna by dokonywa¢ w ramach wszystkich



podmiotéw jednego wiasciciela ktorego nazywaliby$my pracodawcg. W takim przypadku
istnialaby tez mozliwo$¢ ewentualnego poréwnywania wysoko$ci wynagrodzen osob

wykonujacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych.



