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BIUROWIEC
NA CZWARTEJ
Premia, która uruchomiła audyt – równość
wynagrodzeń w Druker Master S.A.

Na szóstej kondygnacji biurowca w Nowogrodzie Wielkim, w biurze Druker
Master S.A., praca działu serwisu przebiegała spokojnie – aż do momentu
rocznej oceny wyników. Wtedy Monika Szymańska, młodsza serwisantka i
koordynatorka zleceń, zgłosiła do HR wątpliwości dotyczące wysokości swojej
premii regulaminowej.

Monika zauważyła, że mimo porównywalnych wyników i zakresu obowiązków
otrzymała premię wyraźnie niższą niż dwóch innych serwisantów wykonujących
podobną pracę. Wskazała, że kryteria przyznawania premii nie były dla niej
jasne, a uzasadnienie decyzji przełożonego nie zawierało konkretnych powodów
ani obiektywnych kryteriów uzasadniających niższą premię.

Sprawa została przekazana do Emilii Krawczyk z HR, która otrzymała polecenie
przeprowadzenia wewnętrznego audytu wynagrodzeń.

Niniejszy kazus odnosi się do stanu prawnego projektowanego i ma na celu pomoc
w zrozumieniu zapowiadanych zmian oraz przygotowaniu się do nich.



Audyt HR – co wykazała analiza

Emilia rozpoczęła od porównania danych płacowych w dziale serwisu. Analiza
objęła:

zakres obowiązków pracowników,
poziom odpowiedzialności,
doświadczenie zawodowe,
wyniki pracy,
wysokość wynagrodzenia zasadniczego i premii.

W trakcie audytu ustalono, że:
premie „regulaminowe” były przyznawane na podstawie kryteriów stosowanych
w praktyce przez kierownika, lecz nieopisanych w sposób jednoznaczny,
pracownicy nie mieli dostępu do jasnych zasad różnicowania wysokości premii,
dokumentacja uzasadniająca różnice była niepełna.

W związku z ryzykiem zarzutu nierównego traktowania Emilia skontaktowała się 
z prawnikiem współpracującym ze spółką.

Konsultacja prawna – nadchodzące zmiany

Prawnik wskazał, że sytuacja powinna być oceniana również w kontekście
projektowanych przepisów wdrażających dyrektywę UE dotyczącą przejrzystości
wynagrodzeń, które wzmacniają zasadę równej płacy za pracę tej samej wartości.

Zwrócił uwagę, że w przyszłym modelu prawnym szczególne znaczenie będą miały:
przejrzystość systemów wynagradzania,
możliwość porównywania wynagrodzeń,
obowiązek wykazania przez pracodawcę obiektywnych powodów różnic
płacowych.

Prawnik przedstawił Emilii konkretne działania, które powinna podjąć już na etapie
wewnętrznego postępowania.



Co przede wszystkim powinna zrobić Emilia – rekomendacje prawnika:

1. Zabezpieczyć dokumentację wynagrodzeń
zebrać dane dotyczące wynagrodzeń i premii pracowników wykonujących pracę
tej samej wartości,
uporządkować kryteria oceny pracy stosowane przy przyznawaniu premii,
udokumentować proces decyzyjny.

2. Zweryfikować obiektywność kryteriów płacowych
sprawdzić, czy różnice wynagrodzeń wynikają z neutralnych kryteriów, takich jak
kompetencje, doświadczenie lub wyniki pracy,
wyeliminować kryteria uznaniowe niemające mierzalnego uzasadnienia.

3. Przeprowadzić analizę porównawczą wynagrodzeń
porównać poziomy wynagrodzeń w grupach pracowników wykonujących pracę
tej samej wartości,
ustalić, czy występują różnice wymagające wyjaśnienia.

4. Przygotować uzasadnienia różnic płacowych
opracować dokumentację pokazującą podstawy różnic wynagrodzeń,
zapewnić możliwość wykazania ich obiektywności w razie sporu.

5. Zapewnić pracownikom dostęp do informacji
przygotować sposób udzielania informacji o zasadach wynagradzania,
umożliwić pracownikom uzyskanie danych dotyczących kryteriów stosowanych
w firmie.














