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Szanowni Panstwo,

Zgodnie z zapowiedziami rzgdowymi, prace nad projektem ustawy
wdrazajgcej Dyrektywe o przejrzystosci i rownosci wynagrodzen (t].
Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970, dalej
,Dyrektywa”), tj. ustawg o wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowg prace lub
prace o jednakowej wartosci, sg na finiszu. Opublikowano
podsumowanie planowanych rozwigzan, ktoére majg zostac
wprowadzone nowg ustawg, wraz ze sposobem ich realizacji oraz
wskazaniem sankcji za brak zgodnosci. Zestawienie oraz nasz
komentarz przedstawiamy ponizej.




STRUKTURY WYNAGRODZEN WYMOGIEM U
KAZDEGO PRACODAWCY

Kazdy pracodawca, niezaleznie od wielkosci, bedzie zobowigzany do posiadania struktur
wynagrodzen umozliwiajgcych analize, czy pracownicy znajdujg sie w porownywalnej sytuaciji. Jako
wymog minimalny okreslono stosowanie czterech obligatoryjnych kryteridw oceny wartosci pracy:
umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnos¢ oraz warunki pracy; w odpowiednich przypadkach bedzie
mozna uwzgledni¢ dodatkowe kryteria lub podkryteria. Wszystkie bedg musiaty by¢ stosowane w
sposob obiektywny, neutralny pod wzgledem pici oraz wykluczajgcy jakgkolwiek bezposrednig lub
posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec.

Komentarz: Powyzsze rozwigzania sg zgodne z wymogami Dyrektywy
oraz z naszymi rekomendacjami dotyczgcymi kluczowych aspektow
przygotowan do jej wdrozenia. Ministerstwo zapowiedziato rowniez
udostepnienie narzedzia do wartosciowania stanowisk pracy wraz z
przewodnikiem. W zwigzku z tym kluczowe jest jak najszybsze
rozpoczecie lub zaawansowanie prac analitycznych i audytowych, aby
odpowiednio przygotowac organizacje na nowe wymogi prawne.



OBOWIAZKOWE KRYTERIA DLA USTALENIA
WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW, POZIOMOW
WYNAGRODZEN | WZROSTU WYNAGRODZEN

Nie tylko konieczne bedzie okreslenie i stosowanie tych kryteriow w
sposob obiektywny, neutralny pod wzgledem pici oraz wykluczajgcy
wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec,
ale rowniez zapewnienie pracownikom tatwego dostepu do tych
informaciji, przy czym pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 50
pracownikow bedg zobowigzani do udostepniania tych kryteriow dopiero
na wniosek pracownika.

Komentarz: Nieodzowne jest juz na tym etapie strategiczne
opracowanie kryteriow wiasciwych dla danego zaktadu pracy oraz
sposobu ich komunikaciji. Z dotychczas udostepnionych informaciji nie
wynika, aby pracodawca byt zobowigzany do uzgadniania tych kryteriow
z przedstawicielami pracownikow — jednak ostateczne rozstrzygniecie
tej kwestii bedzie mozliwe dopiero po publikacji petnej tresci
projektowanej ustawy.




PRAWO PRACOWNIKA DO INFORMACJI O
WYNAGRODZENIU SWOIM ORAZ SREDNIM
DLA JEGO KATEGORII

Pracownik ma mie¢ prawo do zgdania od pracodawcy informacji na temat swojego
poziomu wynagrodzenia, a ponadto srednich poziomow wynagrodzenia, w podziale
na ptec¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujgcych jednakowg prace
jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca.

Komentarz: W praktyce oznacza to, ze pracodawcy powinni przygotowac sie na
rozmowy z pracownikami dotyczgce ich wynagrodzen. Istotne jest, ze pojecie
,kategorii pracownikéw” nie ogranicza sie wytgcznie do oséb zatrudnionych na tych
samych stanowiskach, lecz obejmuje réwniez pracownikdw wykonujgcych prace
jednakowg lub o jednakowej wartosci, jak praca danego pracownika. Prawidtowe
zdefiniowanie tej kategorii przez pracodawce moze zaréwno utatwic, jak i utrudni¢
komunikacje z pracownikami, a takze ujawnic¢ niekorzystne réznice w
wynagrodzeniach, ktére — jesli nie zostang odpowiednio uzasadnione — mogg stac
sie zrodtem sporéw albo skonczyc¢ sie postepowaniem sgdowym.




DOSTEPNOSC INFORMACJI DLA PRACOWNIKOW Z
NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI

Okreslone informacje (m.in. o poczgtkowej wysokosci wynagrodzeniu lub
jego przedziale, o kryteriach stuzgcych ustalaniu wynagrodzen
pracownikow, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen, o
indywidualnym poziomie wynagrodzenia pracownika oraz srednich
poziomow wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujgcych jednakowg prace jak on lub prace o
jednakowej wartosci jak jego praca) majg by¢ przekazywane w sposob,
ktory jest przystepny dla osob z niepetnosprawnosciami i ktory uwzglednia
ich szczegolne potrzeby, umozliwiajgcy im swobodne i Swiadome
zapoznanie sie z tymi informacjami, w szczegolnosci w formie dostepnej
cyfrowo, co najmniej na poziomie okreslonym w zatgczniku do ustawy z
dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostepnosci cyfrowej stron internetowych i
aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych.

Komentarz: Obowigzek ten bedzie miat zastosowanie zarowno na etapie
rekrutacji, jak i w trakcie trwania zatrudnienia.



RAPORTOWANIE LUKI PLACOWEJ
| PROCEDURY ZARADCZE (1)

Pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 100 pracownikow bedg zobowigzani do sporzgdzania
sprawozdania z luki ptacowej z uwzglednieniem danych dotyczgcych:

1) luki ptacowej ze wzgledu na ptec,
2) luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych,
3) mediany luki ptacowej ze wzgledu na pted,

4) mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajgcych lub
zmiennych,

5) odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujgcych sktadniki uzupetniajgce lub
zmienne,

6) odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia,

7) luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikdw w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego zaszeregowania pracownika
okreslonego stawkg godzinowg lub miesieczng oraz sktadnikdw uzupetniajgcych lub
zmiennych.
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RAPORTOWANIE LUKI PLACOWEJ | PROCEDURY
ZARADCZE (3)

Czestotliwos¢ skladania sprawozdan bedzie zalezna od wielko$ci pracodawcy: co trzy lata dla
pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikéw oraz corocznie dla tych
zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow. Sprawozdania, obejmujgce dane za poprzedni rok
kalendarzowy, bedg przekazywane za pomocg narzedzia informatycznego udostepnionego przez
Prezesa GUS. W przypadku opdznienia organ monitorujgcy wezwie pracodawce do
niezwtocznego przekazania informacji.

Wszystkie informacje, poza danymi o luce ptacowej wedtug ptci w podziale na kategorie
pracownikow, bedg publikowane przez organ monitorujgcy i mogg by¢ takze udostepniane przez
pracodawce publicznie, np. na stronie internetowej. Pracodawcy przekazg te informacje wszystkim
pracownikom i ich przedstawicielom z wtasnej inicjatywy, a na wniosek inspektora pracy lub
organu ds. rownosci — w ciggu 14 dni. Pracownicy, ich przedstawiciele oraz wtasciwe organy mogag
zgdac¢ dodatkowych wyjasnien dotyczgcych danych ze sprawozdania, w tym réznic w
wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢; pracodawca musi odpowiedzie¢ w ciggu 14 dni. Jesli
wyjasnienia nie uzasadniajg roznic, pracodawca jest zobowigzany podjgc¢ dziatania naprawcze

we wspotpracy z przedstawicielami pracownikow, inspekcjg pracy lub organem ds. rownosci.

Komentarz: Nie jest jeszcze jasne, czy raportowanie obejmie caty rok 2026, czy tylko
okres od wejscia w zycie nowych przepiséw. Nalezy zwroci¢ uwage, ze czesc¢ informacji
bedzie dostepna dla pracownikéw, co moze powodowac dalsze pytania oraz dalsze kroki
ze strony zatrudnionych, stad lepiej sprawdzi¢ luke ptacowg oraz elementy objete
raportowaniem zawczasu i Swiadomie zdefiniowa¢ pracownikdw w danej kategorii.




WSPOLNA OCENA WYNAGRODZEN

Pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 100 pracownikow bedg
zobowigzani do przeprowadzenia wspodlnej oceny wynagrodzen, jesli: (i)
sprawozdanie wykaze co najmniej 5% luke ptacowg ze wzgledu na pteé¢ w
ktorejkolwiek kategorii pracownikow, (ii) luka ta nie zostanie uzasadniona
obiektywnymi, neutralnymi kryteriami, oraz (iii) nie zostanie usunieta w
ciggu 6 miesiecy od przekazania sprawozdania. Ocena ta powinna by¢
przeprowadzona w konsultacji z zaktadowg organizacjg zwigzkowag lub, w
przypadku jej braku, z przedstawicielami pracownikéw. Pracodawca
bedzie zobowigzany wdrozy¢ ustalone srodki w konsultacji z zaktadowg
organizacjg zwigzkowg lub, w razie jej braku, z przedstawicielami
pracownikow.
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Komentarz: W praktyce obowigzki natozone projektowang &%,'W%_}\i ‘ /.
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stronie spoteczne;.



NOWE SRODKI EGZEKWOWANIA | KARY (1)

Przewidziane majg by¢ nastepujgce sankcje:

- kary grzywny od 2000 zt do 60 000 zt (miaty by byC proporcjonalne, ale
rowniez odstraszajgce) w przypadku, gdy pracodawca lub osoba dziatajgca
W jego imieniu:

1) nie oceni wartosci poszczegolnych stanowisk pracy lub rodzaju pracy,
2) nie zapewni pracownikowi dostepu do informacji o kryteriach,

3) nie udostepni pracownikowi na wniosek informacji,

4) nie udzieli pracownikowi na wniosek informacii,

5) nie sporzadzi sprawozdania z luki ptacowej,

6) nie przekaze wymienionych w projekcie ustawy informacii,

7) nie dokona wspolnej oceny wynagrodzen,

8) nie zastosuje srodkow zaradczych,

9) zamiesci w umowie o prace postanowienia zakazujgce ujawnienia
przez pracownikow wysokosci otrzymywanego przez nich
wynagrodzenia.




NOWE SRODKI EGZEKWOWANIA | KARY (2)

A takze nastepujgce kompetencje organow:
Panstwowej Inspekciji Pracy:

1) zapewnianie szkolenia pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 250
pracownikow oraz zaktadowym organizacjom zwigzkowym, w celu
utatwienia im realizacji zadan wynikajgcych z projektowanej ustawy;

2) wytaczanie powodztw, za zgodg pracownika lub osoby ubiegajgcej sie
o zatrudnienie, w sprawach o roszczenia wynikajgce z naruszenia praw lub
obowigzkdéw zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub
prace o jednakowej wartosci mezczyzn i kobiet a takze przystepowanie do
takich postepowan;

3) mozliwos¢ wystepowania z wnioskiem do pracodawcow o stanowigce
element sprawozdania z luki ptacowej informacje dotyczace luki ptacowej
ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikdw w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego
zaszeregowania pracownika okreslonego stawkg godzinowg lub
miesieczng oraz sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych;
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NOWE SRODKI EGZEKWOWANIA | KARY (3)

4) wspotpraca z pracodawcg w przypadku koniecznosci zaradzenia réznicom w
wynagrodzeniach, gdy wczesniej Panstwowa Inspekcja Pracy wystgpita o
przekazanie dodatkowych, szczegdétowych wyjasnien w zakresie przekazanych
informacji objetych sprawozdaniem z luki ptacowej;

5) mozliwos¢ wystepowania do pracodawcy z wnioskiem o przekazanie informacji
ze wspolnej oceny wynagrodzen;

6) udziat we wdrazaniu srodkow wynikajgcych ze wspolnej oceny wynagrodzehn w
przypadku, gdy pracodawca lub strona pracownicza zwroci sie do Panstwowej .
Inspekcji Pracy z wnioskiem o udziat we wdrazaniu tych srodkow;

<ot

7) przekazywanie organowi monitorujgcemu danych.



Qe

NOWE SRODKI EGZEKWOWANIA | KARY (4) 5

20 \0L001Lo oao
(*)

07,
)oo

- organu do spraw réwnosci zgodnie z Dyrektywa, m.in.: wystepowanie do pracodawcy, na
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whiosek pracownika, o informacje dotyczgce jego wynagrodzenia oraz $rednich wynagrodzen wedtug N

ptci w odpowiedniej kategorii pracownikow, mozliwos¢ wystgpienia z wnioskiem do pracodawcow o ° " ol .-
stanowigce element sprawozdania z luki ptacowej informacje dotyczgce luki ptacowej ze wzgledu na (°°o(, 3
pte¢ wsroéd pracownikow w podziale na kategorie pracownikow, wedtug wynagrodzenia wynikajgcego "l

z osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego stawkg godzinowg lub miesieczng oraz
sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych rowniez za okres poprzednich 4 lat, mozliwos¢ wystgpienia
z wnioskiem do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia dotyczgce danych ze sprawozdania z luki
ptacowej, przekazywanie organowi monitorujgcemu danych dotyczacych liczby i rodzajow
otrzymywanych skarg zwigzanych z zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa

do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej
wartosci;

- organu monitorujacego, m.in. analiza przyczyn luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ i opracowywanie
narzedzi do oceny nierownosci, w tym wykorzystanie rozwigzan Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci
Kobiet i Mezczyzn, udostepnianie pracodawcom narzedzia informatycznego do sporzgdzania
sprawozdan z luki ptacowej, gromadzenie informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen, zbieranie i
agregowanie danych o skargach i roszczeniach dotyczgcych rownego wynagradzania.

Komentarz: Kary rozciggac bedg sie rowniez na uchybienia dotyczgce okresu rekrutacji. Nalezy spodziewac

sie, iz w przypadku niezadowolenia z dziatan pracodawcy pracownicy bedg masowo wystepowac do

Inspekcji Pracy z wnioskiem o podjecie odpowiednich dziatan egzekwujgcych. Prawdopodobnie w tresci A
samej ustawy pojawig sie jeszcze inne sankcje oraz srodki egzekwujgce, zgodnie z szerokim wachlarzem g
przewidzianym Dyrektywa.
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