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Wysokos¢ wynagrodzenia
nie zawsze jest tajna

Dr Wojciech Rafat Wiewiérowski Pracownik moze ujawnic swoje zarobki,

jesli podejrzewa, ze firma stosuje dyskryminacje placowa

Pracodawcy w umowach

© pracg czesto zobowiazujg
pracownikéw do nieprzekazy-
wania informacji o wysokosci
swojego wynagrodzenia. Sad
Najwyzszy orzekt jednak, ie
pracownik nie musi spet-

niaé tego obowiazku i moze
ujawnié wysokosé pensji
wspotpracownikom, jesli
podejrzewa, Ze w firmie
dochodzi do dyskryminacji
ptacowej. Czy umownych
klauzul tajnosci wynagrodzen
trzeba wiec przestrzegac?

‘W zasadzie kwestia ta nie do-
tyczy ochrony danych osobo-
wych, lecz konstrukcji sto-
sunku pracy i podstaw jego
zawierania, W pewnych sytu-
acjach w celu przeciwdzialania
dyskryminacji wykonywanie
operacji na danych osobowych
moze by¢ uzasadnione, Nie-
muniej stwierdzié nalezy, ze co
do zasady pracownik musi do-
chowact lojalno$ci wobec swo-
jego pracodawcy. Obowiazek
ten istnieje niezaleznie od
tego, czy wspomniana klauzu-
1a tajnosci wynagrodzenia jest
czesciag umowy 0 prace, czy tez
nie. Co wiecej, réznego rodzaju
dodatkowe klauzule wprowa-
dzane do umdw o prace za zgo-
da zatrudnianego sa watpliwe
z punktu widzenia dobrowol-
nosci wyrazenia takiej zgody.
Nigdy nie mamy pewnosci, czy
pracownik dobrowolnie zgo-
dzit sie na pewne ogranicze-
nia dotyczace obrotu danymi
o charakterze osobowym. Jest
przeciez stabsza strona stosun-
ku pracy i jedli zalezy mu na
zatrudnieniu, moze ugiac sie
pod presja pracodawcy, ktory
chce okreslone rozwigzania
wprowadzaé do laczacego ich
kontraktu. Podsumowujac:
pracownik musi by¢ lojalny
wobec pracodawcy, a ten ma
prawo okreslenia warunkéw
wynagrodzenia w dowolny
sposdb, ale tak, aby nie dys-
kryminowac zatrudnionych.

Jakie znaczenie majg wiec
wyroki S3du NajwyZszego?
Sadze, ze orzecznictwo SN
daje po prostu zatrudnio-
nym sygnal: trzeba zacho-
wywac lojalnos¢ wobec pra-
codawcy, ale wyjatkiem od tej
zasady moze by¢ przypadek,
gdy istnieje inne wazniejsze
dobro, np. ograniczenie dys-
kryminacji w zatrudnieniu.
Z tym Ze przejawem nierow-
nego traktowania nie jest po-
krzywdzenie jednego pracow-
nika, ale stworzenie modelu
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wynagradzania przewiduja-
cego taki sposob roznicowa-
nia pracownikéw, ktory jest
zakazany w przepisach doty-
czacych przeciwdziatania dys-
kryminacji.

Nie wystarczy wiec
subiektywne odczucie, Ze
zarabiamy za mato?

Czym innym jest moje osobi-
ste przekonanie o tym, Ze nie
jestern wynagradzany w spo-
s0b prawidlowy w stosunku
do nakladéw pracy, a czymin-
nym podejrzenie, ze istnieje
grupa pracownikow, ktorzy s3
stale dyskryminowani w za-
Idadzie pracy pod wzgledem
wysoko$ci wynagrodzenia. Je-
$li uwazam, ze jestem Zle wy-
nagradzany, to nie oznacza to
jeszcze, ze jestemn dyskrymi-
nowany, Roznicowanie musi
odnosic sie do cechy, ktéra
przejawia, lub moze przeja-
wiac, grupa os6b, np. do pici,
wieku, niepelnosprawnosci,
narodowosci itp,

Ale wysokos¢ wynagrodzenia
jest dang osobowa.

"
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Tak. Trzeba jednak pamietac,
Ze to dane osobowe pracow-
nika, a nie pracodawcy, wiec
ostatecznie to zatrudniony
ma prawo nimi dysponowac.

SN o tym nie przesadzit,

ale czy jesli pracownik
podejrzewa, e jest dyskry-
minowany, uda sig¢ do
pracodawcy i poprosi go

o informacjg o tym, ile
zarabiajg inne osoby wykonu-
jace te sama prace - chodzi

o podanie kwot, a nie
nazwisk = firma musi mu
takich danych udzielié?

Po pierwsze, w takich przy-
padkach trzeba rozdzieli¢ pra-
codawcdéw publicznych i pry-
watnych. U tych pierwszych
taka dana moze by¢ informa-
cja publiczng i kazdy, nie tyl-
ko pracownik, ale takze osoba
Wystepujaca z Zewnatrz, moze
ja uzyskaé, jesli bedzie odpo-
wiednio zanonimizowana.
Natomiast w przypadku pra-
codawcow prywatnych mam
watpliwosci, czy mozliwe jest
uzyskanie takich informacji
wprost od firmy, Czasem trud-

£ Orzecznictwo

nikom informacji o wysokosci
ich pensji, aby w ten sposob
przeciwdziatac dyskryminagji
placowej, nie uzasadnia roz-
wigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia (orzeczenia
S3du Najwyzszego 2 15 lipca
20m r,, sygn. | PK 12/ oraz

2 26 maja 201 ., sygn.

Il PK 304/10)
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" Karyza

cych naruszenia réwnego
traktowania rozstrzygajg
rocznie sady

m spraw zakonczonych

w | potroczu 20m r. dotyczyto
dyskryminacji mezczyzn

86 zakonczonych w | patro-
czu 201 r. postepowar doty-
czylo dyskryminacji kobiet

no jest zanonimizowa¢ dane
dotyczace wynagrodzenia, np.
jesli na réwnorzednym stano-
wisku jest zatrudniona jedna
osoba. Poza tym trudno bylo-
by chyba takze uprawdopo-
dobni¢ podejrzenie dyskrymi-
nacji jednemu zglaszajacemu
sie do pracodawcy zatrud-
nionemu. Z drugiej strony
pracownik nie jest w takim
przypadku bezbronny. Tego
typu sytuacjami moze prze-
ciez zajmowac sie Panstwo-
wa Inspekcja Pracy. By¢ moze
pozyskiwanie takich danych
nie jest wiec indywidualnym
uprawnieniem pracownika,
ale ma on mozliwos¢ ustale-
nia - za podrednictwem orga-
noéw kontroli - czy w firmie
dochodzi do dyskryminacji
placowej, czy tez nie.

Pracownik zawsze moie tei
udac sie do sadu.

Ta mozliwosc istnieje zawsze,
Jesli pracownik podejrzewa, ze
firma narusza zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu,
moze skierowaé sprawe do
s3du, a ten rozstrzygnie ewen-
tualny spor z pracodawca.

Jesli wige pracodawca
odméwi udzielenia takiej
informacji pracowniko-

wi, powinien liczyé sie

Z pozwem?

Tak, ale - jak podkreslit SN
- sprawa taka musi dotyczyé
dyskryminacji, a nie np. bra-
ku porozumienia pomigdzy
obiema stronami stosunku
pracy co do wysoko$ci wyna-
grodzenia.
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