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Przejrzystos¢ wynagrodzen —
uwagi na tle propozycji dyrektywy UE z 2021 r.

Pay transparency:
Remarks in the background of the proposal for an EU directive of 2021

Summary

In March 2021, the EU Commission presented a proposal for a directive on pay trans-
parency. Its aim is to strengthen the principle of equal pay for women and men, since,
despite its recognition as a fundamental principle of the European Union, in all the
Member States the pay gap between employees of both sexes remains at around 14%.

The draft directive of 2021 provides for the strengthening of pay transparency
by, among other measures, introducing transparent remuneration systems, defining
criteria for comparing jobs of comparable value, indicating the amount of remunera-
tion in job advertisements, and introducing reporting obligations for businesses with
more than 250 employees. The draft also introduces facilitations related to the pursuit
of claims for pay discrimination. However, pay transparency should not be confused
with pay disclosure.

Currently, in Poland there are no regulations on pay transparency. Employers are
not obliged to examine salaries for potential discrimination and to address unjustified
gender pay gaps. No such practice has developed in the approach of social partners,
either. For this reason, regardless of the progress made on the draft directive, it is
necessary to ensure a gradual increase in pay transparency, for it protects employees
against the imposition of discriminatory employment conditions by the employer.
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1. Wprowadzenie

Przedstawiony przez Komisje UE w marcu 2021 r. projekt dyrek-
tywy dotyczacej przejrzystosci wynagrodzen wywotat niematy od-
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dzwiek medialny i zwigkszone zainteresowanie ta problematyka'. Pro-
pozycja Komisji stanowi bezposrednie nastepstwo przyjecia przez Par-
lament Europejski, Rade i Komisje na szczycie w Goteborgu w 2017 r.
Europejskiego filaru praw socjalnych oraz podjecia dziatan w celu
jego wdrozenia. Postulat przejrzystosci wynagrodzen zawarty zostat
w przyjetym przez Komisje Europejska w listopadzie 2017 r. planie
dziatania Unii Europejskiej na lata 2017-2019 na rzecz eliminowania
zrdéznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢. Nastepnie zapew-
nienie réwnosci dla wszystkich i réwnosci pod kazdym wzgledem
uznane zostato za jeden z priorytetéw Komisji Europejskiej pod prze-
wodnictwem Ursuli von der Leyen od grudnia 2019 r. i jeden z celow
wdrazania Europejskiego filaru praw socjalnych. Przejrzystos¢ wyna-
grodzen zostala wymieniona wsrod priorytetowych dziatan Komisji
UE na lata 2019-2024? oraz potwierdzona w strategii na rzecz réwno-
uprawnienia plci na lata 2020-2025°.

Zapewnienie przejrzystosci wynagrodzen nie jest przy tym no-
wym postulatem. Od diuzszego czasu Komisja Europejska oraz Par-
lament Europejski wskazuja, ze ma ona kluczowe znaczenie dla
rzeczywistego wdrozenia zasady réwnego wynagradzania kobiet
i mezczyzn. Wéroéd podejmowanych inicjatyw, ktoére rozwijane kon-
sekwentnie doprowadzily do powstania przedstawianego projektu
dyrektywy o przejrzystosci wynagrodzen, wymieni¢ nalezy m.in.:

1) komunikat Komisji z 2007 r., w ktéorym dostrzezono znaczenie
przejrzystosci wynagrodzen w kontekscie znoszenia réznic w wy-
nagradzaniu kobiet i mezczyzn®,

! Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowa-
nia zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace
o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw przejrzystosci wynagrodzen
oraz mechanizméw egzekwowania, COM/2021/93 final, 2021/0050(COD).

2 U. von der Leyen: Unia, ktéra mierzy wyzej. Mdj program dla Europy. Wytyczne poli-
tyczne na nastepng kadencje Komisji Europejskiej (2019-2024). https://ec.europa.eu/info/si-
tes/default/files/political-guidelines-next-commission_pl.pdf [dostep: 03.07.2020].

* Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komite-
tu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw: Unia réwnosci: strategia na rzecz
rownouprawnienia pici na lata 2020-2025, COM/2020/152 final.

* Komunikat Komisji do Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw z dnia 18.7.2007 r. dotyczacy znosze-
nia réznic w wynagradzaniu kobiet i mezczyzn, COM(2007) 424 final, s. 7.
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2) rezolucje Parlamentu Europejskiego z 2008 r. oraz 2012 r. dotycza-
ce rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn, w ktoérych zawar-
to rekomendacje dla skuteczniejszego wdrozenia tej zasady, m.in.
poprzez przejrzystos¢ wynagrodzen oraz neutralne pod wzgledem
plci systemy oceny oraz klasyfikowania pracy®,

3) sprawozdanie Komisji z 2013 r., w ktorym podkreslono, ze wieksza
przejrzystosc¢ ptac moze ujawnic¢ nieréwne traktowanie i dyskrymi-
nacje ze wzgledu na ple¢ w strukturze wynagrodzen przedsigbior-
stwa lub sektora oraz doprowadzi¢ do podjecia odpowiednich dzia-
fann w celu wdrozenia zasady rownosci wynagrodzen®. Wskazano
rowniez, ze dziatania te sa utrudnione ze wzgledu na brak przejrzy-
stosci systemdw wynagradzania, problemy w okresleniu pracy po-
rownywalnej wartosci oraz trudnosci proceduralne, takie jak brak
niezbednych informacji dla wytoczenia powddztwa przed sadem
pracy oraz brak informacji o poziomie wynagrodzen kategorii pra-
cownikow, ktérzy wykonuja te sama prace lub prace poréwnywal-
nej wartosci,

4) zalecenie Komisji z 2014 r. dotyczace wzmocnienia zasady rdwnego
wynagradzania poprzez przejrzystos¢, w ktéorym stwierdzono, ze
przejrzystos¢ wynagrodzen jest kluczowa dla skutecznego stosowa-
nia zasady rdwnego wynagradzania. Wskazano takze podstawowe
$rodki wzmacniajace przejrzystos¢ wynagrodzen, jak przyznanie pra-
cownikom prawa do zadania informacji dotyczacych poziomu wyna-
grodzen, sporzadzanie raportow przez pracodawcow, przeglad plac
oraz zachecanie lub obligowanie partneréw spotecznych do wiacza-
nia problematyki réwnego wynagradzania do rokowan zbiorowych’,

® Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 18 listopada 2008 r. zawierajaca zale-
cenia dla Komisji dotyczace stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet (2010/C 16 E/04). Dz.Urz. UE CE 16/21; Rezolucja Parlamentu Europejskiego
z dnia 12 wrzesnia 2013 r. w sprawie stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
kobiet i mezczyzn za takg sama prace lub prace o jednakowej wartosci (2016/C 093/15).
Dz.Urz. UE C 93/110.

¢ Sprawozdanie Komisji dla Parlamentu Europejskiego i Rady dotyczace stoso-
wania dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana),
COM/2013/0861 final, pkt 4.2.

7 Zalecenie Komisji z dnia 7 marca 2014 r. w sprawie wzmocnienia zasady réwno-
$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzigki przejrzystosci (2014/124/UE). Dz.Urz. UE
L 69/112.
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5) plan dziatania UE na lata 2017-2019 - eliminowanie zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pled,

6) opinie Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego na temat
planu dziatania na lata 2017-2019, w ktdrej EKES poparl propozycje
Komisji dotyczaca zapewnienia przejrzystosci wynagrodzen oraz
przeprowadzania kontroli plac w sektorach i przedsigbiorstwach,
by utatwi¢ zbieranie zindywidualizowanych danych (statystycz-
nych) i opracowanie odpowiednich planéw dziatania®,

7) rezolucje Parlamentu Europejskiego z dnia 30 stycznia 2020 r.
w sprawie zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple,
w ktorej wezwano Komisje do przedstawienia nowej strategii UE na
rzecz rownosci kobiet i mezczyzn, obejmujacej m.in. wigzace srod-
ki przeciwdziatania zréznicowaniu wynagrodzenia ze wzgledu na
ptec oraz $rodki na rzecz przejrzystosci wynagrodzen®.

Analizujac problematyke przejrzystosci wynagrodzen, nalezy na
wstepie podkreslié, ze nie jest ona celem samym w sobie, lecz dziata-
niem podejmowanym dla urzeczywistnienia zasady rownego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn. Zasada ta uznawana jest za jedna z pod-
stawowych zasad Unii Europejskiej'! oraz jej zasade zalozycielska
(founding principle), gdyz wyrazona zostala juz w Traktacie Rzym-
skim w 1957 r. jako jedno z nielicznych postanowien prawa socjalne-
go, w art. 119 (obecnie art. 157 TFUE). Wczesniej, juz w 1951 r., zasa-
da rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn zostata potwierdzona
przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy w konwencji nr 100". Po-
nadto, pierwsza dyrektywa z zakresu wspolnotowego prawa pracy,

8 Komunikat ,Plan dziatania UE na lata 2017-2019 — Eliminowanie zréznicowania
wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢”, COM (2017) 678 final.

 Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego ,Plan dziatania UE
na lata 2017-2019 - Eliminowanie zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢”,
2018/C 262/17. Dz.Urz. UE C 262/101.

10 Rezolugja Parlamentu Europejskiego z dnia 30 stycznia 2020 r. w sprawie zrézni-
cowania wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ (2019/2870(RSP)), 2021/C 331/02. Dz.Urz.
UE C 331/5.

' Wyrok TSUE z dnia 8 kwietnia 1976 r., C-43/75, Defrenne v. Sabena (Defrenne II).
European Court Reports 1976, s. 455.

12 Konwengcja Nr 100 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z 1951 r. dotyczaca jed-
nakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej war-
tosci (Dz.U. z 1955 r., nr 38, poz. 238).
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przyjeta w 1975 r., dotyczyta wlasnie zasady rownego wynagradzania
kobiet i mezczyzn®.

Obecnie réwnos¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach,
w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia, oraz zakaz ja-
kiejkolwiek dyskryminacji uznawane sg za prawa podstawowe w Unii
Europejskiej (art. 21 i art. 23 KPP UE). Takze w Europejskim filarze
praw socjalnych z 2017 r. za jedng z podstawowych zasad uznano
rownouprawnienie plci we wszystkich dziedzinach, w tym w odnie-
sieniu do udziatu w rynku pracy, warunkéw zatrudnienia i mozliwo-
Sci rozwoju kariery, oraz prawo do réwnego wynagrodzenia (zasada
nr 2). Rowniez dyrektywa 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego trak-
towania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy!, ktd-
ra zastapita m.in. dyrektywe 75/117/EWG, w art. 4 wprowadza zakaz
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w od-
niesieniu do wszelkich aspektéw i warunkow wynagrodzenia za taka
sama prace lub prace o jednakowej wartosci.

Niezaleznie jednak od wieloletniego obowigzywania tej zasady
na Swiecie powszechnie stwierdza sie istnienie réznicy w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn, nazywanej luka ptacowa (gender pay gap
lub gender wage gap)>. W Unii Europejskiej kobiety w 2019 r. zarabia-
ty srednio o 14,1% mniej od mezczyzn, mimo Ze statystycznie posia-
daja wyzsze kwalifikacje. Pociaga to za sobg dwukrotnie wyzszg roz-
nice w emeryturach kobiet i mezczyzn (pension pay gap), ktéra obec-
nie wynosi okoto 30,1%'. W Polsce w pazdzierniku 2020 r. przecigtne
miesieczne wynagrodzenie brutto mezczyzn bylo o 14,7% wyzsze od
wynagrodzenia kobiet””. Réznice te poglebit dodatkowo wybuch pan-

13 Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizania usta-
wodawstw panstw cztonkowskich dotyczacych zasady réwnosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet. Dz.Urz. UE L 45, s. 19.

4 Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rdwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana), Dz.Urz.
UE L 204, s. 23.

15 Por. Global Gender Gap Report. 30.03.2021. https://www.weforum.org/reports/glo-
bal-gender-gap-report-2021/ [dostep: 12.05.2022].

16 https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fun-
damental_rights/equalpayday_factsheet.pdf [dostep: 30.11.2021].

7 Struktura wynagrodzen wedtug zawodow w pazdzierniku 2020 r. 22.11.2021. https://
stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodze-
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demii COVID-19, ktéra w wigkszym stopniu negatywnie wplyneta na
zatrudnienie kobiet w poréwnaniu z sytuacjqa mezczyzn'®. Powoduje
to, ze konieczne jest wzmozenie dzialan zmierzajacych do wyréwny-
wania réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Cel ten pomo-
ze zrealizowac zwiekszanie przejrzystosci wynagrodzen przewidzia-
ne w projekcie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady z marca
2021 r.

2. Przejrzystos¢ a jawnos¢ wynagrodzen

Przedstawienie problematyki przejrzystosci wynagrodzen rozpo-
cza¢ nalezy od wyjasnienia kwestii terminologicznych. W debacie nad
prezentowang propozycja dyrektywy nierzadko uzywa si¢ okreslenia
,jawnos¢ wynagrodzen”. Tymczasem wiele dokumentéw migdzyna-
rodowych uzywa okreslenia transparency lub transparent pay, co ttuma-
czy¢ nalezy jako przejrzystos¢ wynagrodzen, a nie ich jawnos¢. Podob-
nie o przejrzystosci, a nie jawnosci wynagrodzenn méwia wymienione
wczesniej dokumenty Unii Europejskiej oraz ich polskie ttumaczenia,
w tym tlumaczenie projektu dyrektywy z marca 2021 r.".

Zgodnie ze stownikiem jezyka polskiego wyraz , przejrzysty” ozna-
cza ,fatwy do odgadnigcia, zrozumienia”. Z kolei stowo ,jawny” to
,dokonywany lub odbywajacy sie¢ w sposob dla wszystkich widocz-
ny, wiadomy”%.

Przez przejrzystos¢ wynagrodzen rozumiec¢ nalezy zbiorczy ter-
min (umbrella term) odnoszacy si¢ do zespotu srodkow podejmowa-
nych w celu udostepniania informacji dotyczacych wynagrodzen, aby
wyeliminowac réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ (luke
ptacowa). Srodki te moga obejmowaé m.in. obowiazkowe raporty
ptacowe, audyty réwnosci wynagrodzen, systemy klasyfikacji sta-
nowisk (job classification systems) oraz publikowanie informacji o wy-

nia-koszty-pracy/struktura-wynagrodzen-wedlug-zawodow-w-pazdzierniku-2020-
roku,5,7.html, [dostep: 12.05.2022].

8 Global Wage Report 2020-21: Wages and Minimum Wages in the Time of COVID-19.
International Labour Office, Geneva 2020, s. 15.

19 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093  [do-
step: 30.11.2021].

2 https://sjp.pwn.pl/sjp/przejrzysty;2510302.html; https://sjp.pwn.pl/sjp/jawny;246
7575.html [dostep: 30.11.2021].
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nagrodzeniach w ogloszeniu o wolnych miejscach pracy*. Z kolei
jawnos¢ wynagrodzen wiaze si¢ z mozliwoscia pozyskania informa-
Gji o wysokosci wynagrodzenia indywidualnych osob, zazwyczaj pel-
nigcych okresélone funkcje w danej instytucji lub przedsigbiorstwie.
Jawno$¢ wynagrodzen w Polsce dotyczy osob petniacych funkcje pu-
bliczne®.

Przejrzystos¢ wynagrodzen nie zostala jednoznacznie zdefiniowana
w literaturze. Powszechnie postrzega si¢ ja jako istotny element zmie-
rzajacy do wzmocnienia zasady rownego wynagradzania®, funkcjonu-
jacy w kilku ptaszczyznach. Przede wszystkim wigze si¢ ona z wpro-
wadzeniem ograniczen dotyczacych tajnosci wynagrodzen. Przejrzy-
stos¢ wynagrodzen przewiduje takze okreslenie srodkow zaradczych
dla osob, ktére doswiadczyly dyskryminacji placowej, lub/oraz oséb,
ktore ponosza negatywne konsekwencje ujawnienia wysokosci swoich
zarobkow. Obejmuje ona ponadto obowiagzek pracodawcow sporza-
dzania sprawozdan oraz ujawniania poziomu wynagrodzen. Wszyst-
kie te elementy sa uznawane za istotne*.

2 V. Frey: Can Pay Transparency Policies Close the Gender Wage Gap? In: Pay Transpa-
rency Tools to Close the Gender Wage Gap. 11.2021, s. 14. https://www.oecd.org/publica-
tions/pay-transparency-tools-to-close-the-gender-wage-gap-eba5b91d-en.htm [dostep:
12.05.2022].

2 Por. przyktadowo art. 66 ust. 6 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o Narodowym
Banku Polskim (t.,j. Dz.U. z 2020 r., poz. 2027), zgodnie z ktérym informacja o wysoko-
$ci wynagrodzen Prezesa, wiceprezesow, cztonkow Zarzadu NBP i 0séb zajmujacych
stanowiska dyrektora oddzialu okregowego, dyrektora departamentu (komorki row-
norzednej) i ich zastepcdw oraz osob zajmujacych stanowiska rownorzedne pod wzgle-
dem placowym ze stanowiskiem dyrektora departamentu ijego zastepcy jest jawna;
art. 140 ust. 5 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
(tj. Dz.U. 22021 r., poz. 478), ktéry przewiduje, ze wynagrodzenia rektora i gtéwne-
go ksiegowego oraz osob pelnigcych funkcje organdw w uczelni publicznej sa jawne;
art. 15 ustawy z dnia 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu oséb kierujacych niektoérymi
podmiotami prawnymi (tj. Dz.U. z2019 r., poz. 2136), zgodnie z ktérym informacje
o wynagrodzeniu oséb podlegajacych przepisom ustawy oraz o nagrodach rocznych,
$wiadczeniach dodatkowych i odprawach sa jawne inie podlegaja ochronie danych
osobowych ani tajemnicy handlowej.

2 M. DelPo Kulow: Beyond the Paycheck Fairness Act: Mandatory Wage Disclosure
Laws —a Necessary Tool for Closing the Residual Gender Wage Gap. “Harvard Journal on Le-
gislation” 2012, Vol. 50, no. 2, s. 428.

# H. Conley, U. Torbus: Transparency and the Gender Pay Gap. In: The Gender Pay Gap
and Social Partnership in Europe. Eds. H. Conley, D. Gottardi, G. Healy, B. Mikotajczyk,
M. Peruzzi. Routledge, London-New York 2019, s. 147.
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Z kolei przez przejrzysty system wynagrodzen nalezy rozumiec
system oparty na jasno okreslonych zasadach i kryteriach, ktére sa
dostepne dla wszystkich. W takim systemie wynagrodzen pracownicy
znaja stawki wynagrodzen oraz ich skladniki, reguly przyznawania
poszczegdlnych sktadnikow oraz ich wptyw na wysoko$¢ wynagro-
dzenia w dowolnym okresie. Nie oznacza to przy tym, ze wysokos¢
indywidualnych wynagrodzen jest powszechnie znana. Przeciwnie,
kwota zarobkéw poszczegolnych pracownikow pozostaje poufna.
Wszyscy pracownicy maja jednak dostep do kryteridéw decydujacych
o tym, kto otrzymuje dany skladnik wynagrodzenia oraz o sposobie
jego ustalenia. Co wiecej, przejrzystos¢ powinna obejmowac wszystkie
elementy wynagrodzen, m.in. kryteria zaszeregowania pracownikow,
wyptlaty premii uznaniowych, dodatkéw, premii, dodatkéw za wyni-
ki oraz przyznawanie swiadczen pozaptacowych®.

3. Przejrzysto$¢ wynagrodzen w Polsce

W Polsce nie obowiazuja obecnie Zadne przepisy dotyczace przej-
rzystosci wynagrodzen. W przeciwienstwie do niektorych krajow eu-
ropejskich pracodawcy nie maja zadnych obowiazkow zwigzanych
z badaniem wynagrodzen pod katem potencjalnej dyskryminacji oraz
przeciwdzialania nieuzasadnionym réznicom w wynagrodzeniach ko-
biet i mezczyzn lub ich niwelowania®. Nie wyksztalcila si¢ rowniez
taka praktyka w podejsciu partneréw spotecznych. Przyktadowo, ba-
dania prowadzone na potrzeby projektu ,Close the deal, fill the gap”,
ktore objely 117 uktadéw zbiorowych zarejestrowanych w Okrego-
wym Inspektoracie Pracy w Katowicach w latach 2009-2014, pokazaty,
ze zaden z nich nie zawierat klauzuli nakazujacej przeglad wynagro-
dzen pod wzgledem rdéznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
pomimo ze w kilku z nich znalazta si¢ klauzula corocznego przegladu
wynagrodzen ze wzgledu na inflacje”.

% Equal Pay Handbook, s. 9. 1998. https://humanrights.gov.au/sites/default/files/con-
tent/pdf/sex_discrim/equal_pay.pdf [dostep: 30.11.2021].

% Por. A. Veldman: Pay Transparency in the EU. A Legal Analysis of the Situation in
the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway. Publications Office of the Euro-
pean Union, Luxembourg 2017; B. Bentyn, E. Sobotka-Bentyn: Czy jawnos¢ wynagrodzen
zmniejszy luke ptacowq? ,,Monitor Prawa Pracy” 2021, nr 3, s. 29 i nast.

# Por. H. Conley, U. Torbus: Transparency and the Gender..., s. 151.
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W praktyce wsrod przedsiebiorcow wciaz jeszcze dominuje po-
lityka tajnosci wynagrodzen i nieche¢ do ujawniania jakichkolwiek
danych z nimi zwigzanych. Istotne znaczenie dla uksztaltowania ta-
kiego podejscia miata uchwata siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego
z 1993 r., w ktorej uznano, ze ujawnienie przez pracodawce bez zgody
pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za prace moze stanowic
naruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 Kodeksu cywil-
nego, gdyz moze wkracza¢ w sfere prywatnosci pracownika®. W kon-
sekwencji pracodawcy zaczeli odmawia¢ zaréwno informacji o wy-
sokosci wynagrodzen indywidualnych pracownikow, jak i informa-
qji dotyczacych wynagrodzenn w danym przedsigbiorstwie. Wysoko$¢
wynagrodzen zostala takze uznana za tajemnice przedsigbiorstwa
w rozumieniu ustawy z 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkuren-
Gji*, a nastepnie za dane osobowe pracownika, ktére powinny by¢
przetwarzane zgodnie z przepisami dotyczacymi ochrony danych oso-
bowych®.

W konsekwencji wyksztalcita si¢ przesadna praktyka poufnosci
wynagrodzen®, zwigzana m.in. z wprowadzaniem do umow o prace
lub regulamindéw wynagradzania klauzul dotyczacych poufnosci wy-
nagrodzen i z zakazem ujawniania ich wysoko$ci innym osobom badz
odbieraniem od pracownikow o$wiadczen o zachowaniu w tajemnicy
danych dotyczacych wynagrodzenia. Zdarzaty si¢ réwniez sytuacje,
w ktorych pracodawcy rozwiazywali z pracownikami, ktorzy ujawni-
li wysokosci swoich wynagrodzen, umowy o prace bez wypowiedze-
nia na podstawie art. 52 Kodeksu pracy (dalej: k.p.)*.

% Uchwata SN (7) z dnia 16 lipca 1993 r., I PZP 28/93, OSNCP 1994, nr 1, poz. 2.

» Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurengji (t.j.
Dz.U. 22020 r.,, poz. 1913 ze zm.).

% Obecnie rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oso6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem
danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia
dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych). Dz.Urz. UE L 119,
s. 1, wezesniej ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (t.j. Dz.U.
72016 r., poz. 922).

3 E. Zielinska: Poland. In: The Gender Pay Gap in Europe from a Legal Perspective
(Including 33 Country Reports). Eds. P. Foubert, S. Burri, A. Numhauser-Henning. Euro-
pean Commission, 2010, s. 204.

32 Por. wyrok SN z dnia 26 maja 2011 r., IT PK 304/10, OSNP 2012, nr 13-14, s. 171.
Por. takze K. Walczak: Regulamin wynagrodzen a zasada tajnosci indywidualnego wynagro-
dzenia za prace. ,Monitor Prawa Pracy” 2009, nr 3, s. 130 i nast. Legalis/el.
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Praktyka ta w pozniejszym okresie zaczela ulegac¢ oslabieniu,
m.in. dzigki implementacji od 1 stycznia 2002 r.* przepiséw unijnych,
w szczegolnosci poprzez wprowadzenie art. 18* k.p. Przepis ten za-
brania wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia umowy
o prace z pracownikiem, ktory skorzystat z uprawnien przystuguja-
cych z tytulu naruszenia przez pracodawce zasady réwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn. Do zmiany podejscia pracodawcow przy-
czynita si¢ takze wykladnia dokonywana przez Sad Najwyzszy* oraz
interpretacja dokonana przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecz-
nej®. Obecnie nie powinno juz budzi¢ watpliwosci, ze ujawnienie
przez pracownika wysokosci wynagrodzenia w celu przeciwdziata-
nia dyskryminacji nie moze powodowac¢ dla niego negatywnych kon-
sekwengji, a istnienie nieréwnosci placowej pracownik moze wyka-
zywaé w rozny sposob®. Istotne znaczenie miato tez wejScie w zycie
ustawy z 2001 r. o dostepie do informacji publicznej*” oraz jej wyktad-
nia dokonywana przez sady administracyjne, w szczegdlnosci uzna-
nie, ze informacja o wysokosci zarobkdw osoby zatrudnionej przez
podmiot publiczny stanowi informacje publiczna i podlega udostep-
nieniu w trybie ustawy?.

W przeciwng strone poszta jednak stosunkowo niedawna noweli-
zacja Kodeksu pracy z 2016 r., ktora de facto wzmocnita praktyke tajno-
$ci wynagrodzen w sektorze prywatnym. Podniesiony zostat bowiem
limit zatrudnionych pracownikéw obligujacy pracodawce do wpro-
wadzenia regulaminu wynagradzania (a takze regulaminu pracy)®.

% Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmia-
nie niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2001 r., nr 128, poz. 1405).

3 Por. wyrok SN z dnia 26 maja 2011 r., Il PK 304/10, OSNP 2012, nr 13-14, poz. 171.

% Por. pismo MPiPS z dnia 13 wrzesnia 2008 r., nr DPR 1-712-18/MF/08, w ktérym
uznano, ze pracodawca nie moze zabroni¢ pracownikowi ujawnienia swoich zarobkow,
a tzw. klauzule poufnosci s w tym wzgledzie niedopuszczalne. Taki zakaz jest nieko-
rzystny dla pracownika, moze on bowiem uniemozliwi¢ ustalenie dyskryminacji pta-
cowej. Por. takze: H. Szewczyk: Réwnos¢ ptci w zatrudnieniu. Wolters Kluwer, Warsza-
wa 2017, s. 401-404.

% Por. wyrok SN z dnia 15 lipca 2011 r., I PK 12/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 234.

¥ Ustawa z dnia 6 wrzeénia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej (t.j. Dz.U.
72020 r., poz. 2176).

% Por. wyrok NSA z dnia 18 lutego 2015 r., I OSK 796/14, LEX nr 1682175 oraz wy-
rok NSA z dnia 18 lutego 2015 r.,  OSK 695/14, LEX nr 1657860.

¥ Ustawa z dnia 16 grudnia 2016 r. o zmianie niektérych ustaw w celu poprawy
otoczenia prawnego przedsiebiorcow (Dz.U. z 2016 r., poz. 2255).
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Do konica 2016 r. bylo to obligatoryjne dla pracodawcow zatrudniaja-
cych co najmniej 20 pracownikow. Od 1 stycznia 2017 r. taki obowia-
zek maja pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikow, a za-
trudniajacy co najmniej 20 pracownikéw wylacznie na wniosek dzia-
tajacej u danego pracodawcy zakladowej organizacji zwigzkowej (art.
77 §1 1 §1? k.p.). Celem nowelizacji byto ulatwienie funkcjonowania
przedsiebiorstw oraz zniesienie niektorych barier biurokratycznych
dla matych przedsiebiorstw®. Spowodowalo to jednak, ze zdecydo-
wana wigkszos¢ pracodawcdw w sektorze prywatnym zyskata daleko
idaca swobode ustalania wynagrodzen pracownikéw, a nawet dowol-
nos¢. W sytuacji bowiem, gdy u danego pracodawcy nie zostat wpro-
wadzony regulamin wynagradzania i pracodawca ten nie jest objety
uktadem zbiorowym, wysokos¢ wynagrodzenia ustalana jest indywi-
dualnie w umowie o prace z kazdym pracownikiem.

Niemoznos$¢ poréwnania wysokosci wynagrodzenia sprawia, ze
pracownik nie wie, jak ksztaltuje sie jego stawka wynagrodzenia na tle
wynagrodzen innych pracownikéw zatrudnionych na tych samych lub
poréwnywalnych stanowiskach w danym przedsigebiorstwie. W kon-
sekwengji nie jest $wiadomy, czy jest wynagradzany na podobnych
zasadach, a nierzadko nie wie nawet, czym kierowat si¢ pracodawca,
ustalajac jego wynagrodzenie. Dopoki nie poréwna poziomu swoje-
go wynagrodzenia z wynagrodzeniami innych pracownikéw, nie wie
w istocie, czy nie jest dyskryminowany ptacowo. Brak przejrzysto-
$ci wynagrodzen sprawia, ze powddztwa z tytulu naruszenia zasady
rownego wynagradzania bardzo rzadko trafiaja do sadow pracy, a art.
18 k.p. jest przepisem w duzym stopniu nieskutecznym.

Brak przejrzystosci wynagrodzen przeklada si¢ automatycznie na
roznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Wedle danych pu-
blikowanych przez Eurostat w Polsce w sektorze publicznym, gdzie

% Por. uzasadnienie rzadowego projektu ustawy o zmianie niektérych ustaw
w celu poprawy otoczenia prawnego przedsiebiorcéw z dnia 9 listopada 2016 r., druk
sejmowy nr 994, s.11, https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/PrzebiegProc.xsp?nr=994
[dostep: 12.05.2022].

W 2021 r. w strukturze przedsigbiorstw w Polsce wedlug liczby pracujacych do-
minowaly mikroprzedsiebiorstwa (97,0%), a 99,8% firm to mate i $rednie przedsiebior-
stwa, por. Raport o stanie sektora malych i srednich przedsigbiorstw w Polsce. Red. A. Skow-
ronska, A. Tarnawa. PARP, Warszawa 2021, s. 6. https://www.parp.gov.pl/storage/
publications/pdf/PARP-26_Raport-2021-07-22_ WCAG_210726.pdf [dostep: 30.11.2021].
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swoboda ustalania wynagrodzen jest duzo mniejsza, réznica w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn w 2019 r. wynosita 3,9%, natomiast
w sektorze prywatnym niemal cztery razy wiecej, bo 15,7%*.

4. Propozycje wzmocnienia przejrzysto$ci wynagrodzen
w projekcie dyrektywy z marca 2021 r.

Projekt dyrektywy z 2021 r. przewiduje wzmocnienie przejrzysto-
$ci wynagrodzen oraz utatwienie pracownikom dochodzenia roszczen
z tytulu naruszenia zasady réwnego wynagradzania pracownikdw.
Proponowane rozwiazania skupiaja si¢ w dwdch plaszczyznach:

1) ustanowienie przejrzystosci wynagrodzen u poszczegolnych praco-
dawcéw,

2) wzmocnienie mechanizmow egzekwowania zakazu dyskryminacji
ptacowej.

Przejrzysto$¢ wynagrodzen na poziomie pracodawcy ma zostac
zrealizowana na kilka sposobdw. Przede wszystkim dyrektywa zamie-
rza wymusi¢ na pracodawcach wprowadzenie systemu wynagradza-
nia (struktury wynagrodzen) gwarantujacego rowne wynagradzanie
kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace o takiej samej warto-
sci. W tym celu niezbedne bedzie okreslenie narzedzi lub metod oce-
ny i porownywania wartosci pracy kobiet i mezczyzn zatrudnionych
u danego pracodawcy. Maja one pozwoli¢ na oceng, czy pracownicy
znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji, a tym samym, czy powinni
by¢ w poréwnywalny sposob wynagradzani. Kryteria te powinny brac
pod uwage: wyksztalcenie, wymogi zawodowe i szkoleniowe, umie-
jetnosci, wysilek, a takze charakter zadan zwigzanych z wykonywana
praca oraz towarzyszaca im odpowiedzialnosé. Jesli na potrzeby usta-
lenia wynagrodzenia wykorzystywane beda ocena stanowiska pra-
cy oraz zaszeregowanie pracownika, konieczne bedzie wprowadze-
nie jednakowych kryteriéw dla kobiet i mezczyzn oraz takie ich okre-
slenie, aby wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje ze wzgledu na ptec¢

42 Gender Pay Gap Statistics. https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php? title=Gender_ pay_ gap_statistics [dostep: 30.11.2021]. W 2014 r. rdéznica byta jesz-
cze wigksza i wynosita 3,9% w sektorze publicznym oraz 17,9% w sektorze prywatnym,
por. Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w Polsce. GUS, Warszawa 2016, s. 21.
https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5474/12/1/1/roz-
nice_w_wynagrodzeniach_i_kobiet_i_mezczyzn_w_2014.pdf [dostep: 12.05.2022].
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(art. 4). Warto zaznaczy¢, ze projekt dyrektywy zawiera taka sama de-
finicje dyskryminagji, jak dyrektywa 2006/54/WE, w tym takze wyrdz-
nia dyskryminacje bezposrednia i posrednia (art. 3 ust. 1 pkt h) oraz
pkt i))*.

Dodatkowo w przypadku pracodawcéw potaczonych kapitatowo
obowiazek réwnego wynagradzania pracownikow bedzie obejmowat
wszystkich zatrudnionych pracownikéw, gdyz pracownicy finanso-
wani ,,z jednego zrddia” beda mogli poréwnywac swoje wynagrodze-
nia*. Co wiecej, ocena nie bedzie ograniczata si¢ jedynie do pracow-
nikéow zatrudnionych w tym samym czasie, co dany pracownik, lecz
w sytuacji braku mozliwosci poréwnania z aktualnie zatrudnionym
pracownikiem dopuszczalne bedzie poréwnanie z ,hipotetycznym
komparatorem” (np. pracownikiem wcze$niej zatrudnionym na da-
nym stanowisku) lub wykorzystanie innych dowodéw pozwalajacych
na ustalenie ewentualnej dyskryminagji (art. 4 ust. 4).

Przy przedstawionym braku przejrzystosci wynagrodzen w Polsce
wydaje sig, ze sam obowigzek wprowadzenia przejrzystego systemu
wynagradzania, pozwalajacego dodatkowo na poréwnywanie pracy
pracownikéw, bedzie duzym wyzwaniem dla wielu pracodawcéw®.
Przejrzystos¢ wynagrodzen wymaga uprzedniego uporzadkowania
zasad wynagradzania w danym przedsigbiorstwie. W przeciwnym ra-
zie powstana nieporozumienia pomiedzy pracownikami zatrudniony-
mi na takich samych lub podobnych stanowiskach oraz potencjalne za-
rzuty o dyskryminacje ptacowa. Proces porzadkowania wynagrodzen
dla wielu pracodawcow bedzie czasochtonny i kosztowny. Ograniczy
jednoczesnie dowolnos¢ w ustalaniu wysokosci wynagrodzen oraz
traktowanie wynagradzania pracownikow jako ,instrumentu maksy-
malizacji zysku przedsiebiorcy wynikajacego z optymalizacji kosztow

# W odniesieniu do dyskryminacji posredniej por. U. Torbus: Absencje chorobowe
i premie a zasada rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn. ,Studia Iuridica” 2018, T. 78,
s. 455 i nast.

# Por. art. 48 RODO, ktéry przewiduje, ze administratorzy, ktorzy sa czescia gru-
py przedsigbiorstw lub instytucji powiazanych z podmiotem centralnym, moga mie¢
prawnie uzasadniony interes w przesytaniu danych osobowych w ramach grupy
przedsigbiorstw do wewnetrznych celéw administracyjnych, co dotyczy tez przetwa-
rzania danych osobowych klientéw lub pracownikdw.

% Por. K. Walczak: Wartosciowanie stanowisk pracy ustawowym obowigzkiem pracodaw-
cy? ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 9. Legalis/el.
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zatrudnienia”*. W duzym stopniu bedzie to oznaczalo odmienny spo-
sob prowadzenia biznesu, m.in. odejscie od pozyskiwania pracowni-
kéw jak najmniejszym kosztem, budowania przewagi konkurencyjnej
kosztem pracownikéw czy ukrywania praktyk dyskryminacyjnych?.
Ttumaczy to opdr czesci pracodawcow przed przejrzystymi ptacami.

Projekt dyrektywy przewiduje, ze przejrzystos¢ wynagrodzen na
poziomie pracodawcy gwarantowana bedzie rowniez poprzez zapew-
nienie pracownikom prawa do informacji dotyczacych wynagrodzen.
Pracownicy beda mie¢ prawo do dostepu do opisu kryteriéw stoso-
wanych do okreslania pozioméw wynagrodzenia i rozwoju kariery
zawodowej pracownikow, ktdére takze majg by¢ neutralne ze wzgle-
du na pte¢ (art. 6). Ponadto, bedg mieli prawo do otrzymania infor-
macji dotyczacych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
$redniego wynagrodzenia pracownikéw w podziale na pte¢ w odnie-
sieniu do pracownikow wykonujacych taka samg lub poréwnywal-
na prace. Obowigzkiem pracodawcy bedzie przypomnienie pracow-
nikom co roku o takim prawie, a na wniosek pracownika przekazanie
informacji w odpowiednim terminie. Prawo do uzyskania takich infor-
macji beda mie¢ takze przedstawiciele pracownikéw (art. 7 ust. 1-4).
Prawo do informacji bedzie wzmocnione poprzez zakaz wprowadza-
nia klauzul uniemozliwiajacych ujawnianie wysoko$ci wynagrodzenia
na potrzeby egzekwowania zasady rdwnego wynagradzania pracow-
nikow*, cho¢ pracodawcy beda mogli wymaga¢, aby pracownicy nie
wykorzystywali informacji 0 wynagrodzeniach do innych celéw oraz
nie rozpowszechniali ich w inny sposéb (art. 7 ust. 5 i 6), co jest po-
wigzane z ochrong tajemnicy przedsiebiorstwa.

% Biuro Studiow i Analiz Sadu Najwyzszego, Uwagi do poselskiego projektu
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk Sejmu RP IX kadencji nr 135), s. 4.
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?documentld=13F62E97691B43C-
3C12584FC0040477F [dostep: 12.05.2022].

¥ H. Szewczyk: Jawnos¢ wynagrodzen za prace a unijna zasada , przejrzystosci wynagro-
dzen” (uwagi de lege lata i de lege ferenda). ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 11,
s. 4. Zdaniem K. Walczaka przyjete praktyki dotyczace tajnosci wynagrodzen majg na
celu w gléwnej mierze ukrycie nieprawidtowosci w stosowanych w organizacjach sys-
temach wynagradzania, a wiec ptacenie w sposéb nieobiektywny, por. Tenze: Regula-
min wynagrodzen a zasada tajnosci..., s. 130.

# Poufnos¢ wynagrodzen wprowadzana badz w przepisach, badz w klauzulach
umownych jest uznawana za podstawowgq przeszkode we wprowadzeniu przejrzysto-
$ci wynagrodzen, por. A. Veldman: Pay Transparency in the EU..., s. 58.
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Warto przy okazji wskazaé, ze projekt zmian ustaw podatkowych
,Polski Lad” w wersji z maja 2021 r. zakladal przyznanie zatrudnio-
nym prawa zadania informacji o przecietnych zarobkach osob pici
przeciwnej wykonujacych takie same lub podobne obowiazki, zobli-
gowanie duzych przedsigbiorstw do uzasadnienia na zadanie pracow-
nika w ciagu 30 dni powodu wyptacania okreslonego wynagrodzenia
oraz wzmocnienie edukacji antydyskryminacyjnej*, lecz ostatecznie
propozycja ta nie weszta w zycie*.

Celem dyrektywy nie jest jednak wprowadzenie jawnosci wyna-
grodzen. Dlatego art. 10 projektu zaklada, ze dane o wynagrodzeniach
beda przekazywane zgodnie z przepisami dotyczacymi danych oso-
bowych?, a panstwa czlonkowskie beda mogty wprowadzi¢ rozwia-
zania uniemozliwiajace zidentyfikowanie wynagrodzenia indywidual-
nego wspotpracownika (art. 10 ust. 3).

Uzupelnieniem przejrzystosci wynagrodzen na poziomie praco-
dawcy sa takze przepisy obejmujace okres przed zatrudnieniem. Art. 5
projektu zaklada, ze osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie beda auto-
matycznie otrzymywaly informacje o poczatkowym poziomie wyna-
grodzenia lub przedziale wynagrodzenia przewidzianego dla danego
stanowiska, bez koniecznosci zadawania pytan potencjalnemu praco-
dawcy. Informacje takie beda albo publikowane w ogloszeniu o pra-
cg, albo przekazywane kandydatom w inny sposob. Rozwigzanie to
pozwoli osobom rozwazajacym podjecie pracy u danego pracodaw-
cy podja¢ decyzje, czy ze wzgledu na wysokos¢ wynagrodzenia sa
w ogole tym zainteresowane i tym samym czy przystapi¢ do rekruta-
qji. Jesli informacja taka bytaby umieszczana w ogloszeniu o prace, po-
zwolitaby réwnoczesnie juz zatrudnionym pracownikom czuwad, czy
wynagrodzenia nowo zatrudnianych pracownikéw na te same lub po-
dobne stanowiska nie odbiegaja od poziomu ich wynagrodzenia. War-

¥ http://polskilad.pis.org.pl/program/uczciwa-praca-godna-placa [dostep:
30.11.2021].

% Por. ustawa z dnia 29 pazdziernika 2021 r. o zmianie ustawy o podatku dochodo-
wym od 0s6b fizycznych, ustawy o podatku dochodowym od 0séb prawnych oraz nie-
ktérych innych ustaw (Dz.U. z 2021 r., poz. 2105 ze zm.).

*! W opracowaniach wskazuje si¢, ze w swietle RODO nie jest jednoznaczne, czy
pracodawcy moga ujawnia¢ wysoko$¢ wynagrodzen indywidualnych pracownikow.
Por. A. Veldman: Pay Transparency in the EU..., s. 58. W polskiej doktrynie przyjmuje si¢
w wiekszosci, Ze nie jest to dopuszczalne. Por. H. Szewczyk: Jawnos¢ wynagrodzen..., s. 4
inast. wraz z cyt. literatura.
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to wskazad, ze postulat wprowadzenia podobnego postanowienia do
Kodeksu pracy byl juz zgtaszany w 2018 oraz 2019 r.”.

Projekt dyrektywy wprowadza takze obowigzek sporzadzania co-
rocznych sprawozdan dotyczacych réznic w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn przez pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej 250 pra-
cownikow. Sprawozdania dotyczy¢ beda réznic w wynagrodzeniach,
w tym w odniesieniu do skltadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych
(art. 8 ust. 1). Co istotne, sprawozdania beda publikowane na stro-
nie internetowej pracodawcy lub udostepniane publicznie w inny spo-
sob, jak réwniez udostepniane pracownikom i ich przedstawicielom.
Pracodawca bedzie miat tez obowiazek przekazac¢ informacje inspek-
torom pracy oraz organowi ds. rownosci na ich wniosek, a takze
sktada¢ ewentualne dodatkowe wyjasnienia. Sprawozdania sktadane
przez pracodawcow beda umozliwiaty poréwnanie wynagrodzen na
poziomie pracodawcdw, sektordéw i regionéw danego panstwa (art. 8
ust. 3-6). Bezspornie, aby wypelni¢ obowigzek sprawozdawczy wska-
zany w projekcie dyrektywy, pracodawcy beda mieli obowiazek gro-
madzenia danych o wynagrodzeniach pracownikow w podziale na
pte¢, z uwzglednieniem wszystkich sktadnikow wynagrodzenia, od-
setka pracownikoéw plci Zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki
uzupelniajace lub zmienne, odsetka pracownikéw w kazdym kwarty-
lu przedzialu wynagrodzenia oraz ustalania mediany réznicy w wy-
nagrodzeniach.

Celem sprawozdawczosci jest przede wszystkim wzmocnienie
samoregulacyjnego podejscia pracodawcow oraz umozliwienie pra-
cownikom i ich przedstawicielom wymagania przestrzegania zasady
rownego wynagradzania®. Ponadto, jesli coroczne sprawozdanie wy-

2 Projekt poselski z dnia 12 grudnia 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy, Sejm
RP IX kadencji, druk sejmowy 135 (https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?docu-
mentld=13F62E97691B43C3C12584FC0040477F [dostep: 12.05.2022]) oraz projekt po-
selski z dnia 30 sierpnia 2018 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy, Sejm RP VIII ka-
dencji, druk sejmowy 2830 (https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk.xsp?nr=2830 [do-
step: 12.05.2022]). Por. takze projekt poselski z dnia 2 lipca 2020 r., Sejm IX kadencji,
druk sejmowy nr 463 (https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk.xsp?nr=463 [dostep:
30.11.2021]).

% Uzasadnienie projektu dyrektywy, s.14 (https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL [dostep: 12.05.2022]). Wskazu-
je sie takze, iz raportowanie i audyty sa istotne dla wykrycia potencjalnej dyskrymina-
¢ji ptacowej i uprzedzen w systemach wynagradzania, zwtaszcza gdy brak swiadomo-
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kaze roznice sredniego poziomu wynagrodzen kobiet i mezczyzn wy-
noszaca co najmniej 5%, a pracodawca nie uzasadni wystepowania tej
roznicy obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem pici czynnika-
mi, konieczne bedzie przeprowadzenie wspdlnej oceny wynagrodzen
przez pracodawce i przedstawicieli pracownikéw. Celem tej oceny
bedzie przede wszystkim zbadanie przyczyn wystepowania roéznicy
w wynagrodzeniach oraz okreslenie srodkéw stuzacych jej wyelimi-
nowaniu (art. 9 ust. 1-3). Ponadto, jesli wspolna ocena wynagrodzen
nie doprowadzi do wskazania obiektywnych i neutralnych pod wzgle-
dem pici kryteriow réznicowania wynagrodzen, obowiagzkiem praco-
dawcy bedzie wdrozenie obiektywnej pod wzgledem plci oceny stano-
wisk pracy oraz zaszeregowania pracownikéw celem eliminacji bezpo-
$redniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (art. 9 ust. 4).

Oprécz wprowadzenia przejrzysto$ci wynagrodzen projekt dyrek-
tywy zawiera takze przepisy dotyczace skuteczniejszego dochodze-
nia roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowej. Podobnie jak dyrekty-
wa 2006/54/WE projekt potwierdza, ze kazdy pracownik, ktéry doznat
dyskryminacji, ma prawo dochodzenia przed sadem roszczen z tego
tytutu (art. 12). Prawo do uczestniczenia w tych postepowaniach maja
rowniez stowarzyszenia, organy ds. rownosci oraz przedstawiciele
pracownikéw (art. 13). Analogicznie do dyrektywy 2006/54/WE pod-
stawowym sposobem naprawienia szkody poniesionej z tytulu na-
ruszenia zasady rownego wynagradzania jest prawo do pelnego od-
szkodowania lub zadosc¢uczynienia, stosownie do przepisow obowia-
zujacych w panstwie cztonkowskim. Projekt powtarza takze znane juz
rozwigzanie, ze odszkodowanie ma zapewnic rzeczywiste i skuteczne
zrekompensowanie poniesionych strat i szkdd w sposob zniechecaja-
cy oraz proporcjonalny do poniesionej szkody. Doprecyzowuje przy
tym, ze odszkodowanie obejmuje pelne odzyskanie zalegtego wyna-
grodzenia i zwigzanych z nim premii lub $wiadczen rzeczowych, od-
szkodowanie lub zadosc¢uczynienie za utracone szanse i uszczerbek
moralny. Obejmuje tez odsetki za zwloke (art. 14). W projekcie po-

Sci tych zjawisk powoduje, ze przedstawiciele pracownikéw nie podejmuja tych kwe-
stii podczas negocjacji dotyczacych wynagrodzen, por. A. Veldman: Pay Transparency in
the EU..., s. 60. Badania potwierdzaja rowniez, ze w firmach objetych obligatoryjnymi
sprawozdaniami réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zmniejszyla sie o 7%,
por. B. Bentyn, E. Sobétka-Bentyn: Czy jawnosé wynagrodzen. .., s. 32.
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zostawiono takze tzw. odwrdcony ciezar dowodu, obligujacy pozwa-
nego pracodawce do udowodnienia, ze dyskryminacja w zwigzku
z wynagrodzeniem nie miata miejsca. Jednoczesnie projekt doprecy-
zowuje, ze w sytuacji, gdy pracodawca nie bedzie wywiazywat sie
z obowigzkéw zwigzanych z przejrzystoscia wynagrodzen, w kazdym
postepowaniu prawnym lub administracyjnym bedzie musial udo-
wodni¢, ze dyskryminacja ptacowa nie miata miejsca, a wszelkie wat-
pliwosci rozstrzygane beda na korzys¢ skarzacego (art. 16)>. Projekt
utrzymuje znang juz ochrone przed represjami ze wzgledu na docho-
dzenie swoich praw z powodu naruszenia zasady rownego wynagra-
dzania (art. 22).

Projekt dyrektywy przewiduje takze dodatkowe mechanizmy
wzmacniajace dochodzenie roszczen z tytulu dyskryminacji ptacowe;j.
Jednym z nich jest upowaznienie sadu w postepowaniu dotyczacym
roszczen z tytulu naruszenia zasady rownego wynagradzania do zo-
bowiazania pozwanego do ujawnienia wszystkich istotnych dowodow,
ktérymi dysponuje, w tym dowodow zawierajacych informacje pouf-
ne (art. 17). Ponadto projektowane przepisy obliguja panstwa czion-
kowskie do okreslenia terminu biegu przedawnienia roszczen doty-
czacych réwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn, ktdry nie moze
by¢ krétszy niz 3 lata. Wazne jest przy tym zastrzezenie, ze bieg ter-
minu przedawnienia nie rozpoczyna sig, zanim nie ustato naruszenie
zasady réwnego wynagradzania, a skarzacy dowiedzial si¢ o narusze-
niu lub mozna byto w uzasadniony sposéb oczekiwaé, ze o nim wie.
Projekt dyrektywy odnosi sie takze do kosztow zwigzanych z docho-
dzeniem roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowej. Zaklada, ze pra-
cownik bedzie mie¢ prawo dochodzenia kosztow wynagrodzen praw-
niczych oraz bieglych zwigzanych z dochodzonym roszczeniem. Na-
tomiast pracodawca nie bedzie mégt dochodzi¢ zadnych poniesionych
kosztow od pracownika, z wyjatkiem sytuacji, gdy pozew zostat wnie-
siony w zlej wierze, byl nieuzasadniony lub nieodzyskanie nalezno-
Sci jest nieuzasadnione ze wzgledu na szczegdlne okolicznosci spra-
wy (art. 19).

Wzmocnieniu przejrzysto$ci wynagrodzen stuza takze trzy nowe
na poziomie unijnym srodki prawne powigzane z ochrong przed dys-

% Por. wyrok TSUE z dnia 17 pazdziernika 1989 r. w sprawie Danfoss, C-109/88, Eu-
ropean Court Reports 1989-03199.
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kryminacjg. Pierwszy z nich przewiduje uprawnienie sadow lub in-
nych organéw do wydania nakazu sadowego, na wniosek skarzace-
go i na koszt pozwanego, stwierdzajacego wystepowanie naruszenia
prawa lub obowigzku zwiazanego z zasada rownego wynagradzania
kobiet i mezczyzn oraz wstrzymujacego naruszenie. W drugim kro-
ku pozwala wydac¢ nakaz sadowy polecajacy pozwanemu pracodaw-
cy wprowadzenie $srodkéw strukturalnych lub organizacyjnych w celu
zachowania zgodnosci z przepisami lub obowigzkami zwigzanymi
z zasada rOwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn (art. 15). Innymi
stowy, sad bedzie mogt wymusié¢ na pracodawcy wprowadzenie me-
chanizmoéw gwarantujacych rowne wynagradzanie kobiet i mezczyzn,
jak np. neutralne pod wzgledem plci zasady wynagradzania lub war-
tosciowania stanowisk pracy, w celu ustalenia, czy pracownicy wyko-
nuja prace pordwnywalnej wartosci. Jednoczesnie niezastosowanie sie
do tych nakazéw bedzie powiazane z okresowgq kara pieniezng, skie-
rowana ha zapewnienie przestrzegania przepisow (art. 15 ust. 3).

Trzecim elementem bedzie obowiazek kazdego panstwa cztonkow-
skiego wprowadzenia kar stosowanych w przypadku naruszen prze-
pisow zwiazanych z zakazem dyskryminacji ptacowej oraz grzywien,
ktore powinny miec¢ efekt odstraszajacy. Kary przykltadowo beda
mogty by¢ powiazane z pozbawieniem pracodawcy korzysci publicz-
nych lub wykluczeniem z przyznawania zachet finansowych (art. 20).
Uzupelnieniem bedzie obligatoryjne wprowadzenie srodkow zapew-
niajacych, ze podczas realizacji zamowien publicznych lub koncesji
podmioty gospodarcze beda przestrzegaly obowiazkéw dotyczacych
rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn (art. 21 ust. 1). Fakultatyw-
nie panstwa czltonkowskie beda mogty takze w procedurze zamdwien
publicznych upowazni¢ organy do wykluczenia dowolnego podmio-
tu gospodarczego z uczestnictwa o udzielenie zamowienia publiczne-
go, jesli wykaza naruszenie obowiazkéw zwigzanych z zapewnieniem
przejrzystosci wynagrodzen lub z réznica w wynagrodzeniach — we-
dle parametrow wskazanych wczesniej w kazdej z kategorii — wyno-
szaca wiecej niz 5%™.

® Badania dowodza, ze dzialania wtadz publicznych zwigzane z wymaganiem
raportow dotyczacych réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn lub zwigzane
z przyznawaniem okreslonych korzysci, jak ulgi podatkowe lub dodatkowe punkty
w procedurze zamowien publicznych dla przedsiebiorstw spelniajacych kryteria zwia-
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5. Wnioski

Brak przejrzystosci wynagrodzen w istotnym stopniu utrudnia rze-
czywiste zagwarantowanie obowigzywania zasady réwnego wyna-
gradzania kobiet i mezczyzn — podstawowej zasady unijnego prawa
pracy, przewidzianej takze w art. 18 k.p. Pozwala na utrzymywanie
sie dyskryminacji ptacowej, przede wszystkim kobiet, ze wzgledu na
brak wiedzy o niewlasciwych praktykach pracodawcéw. Dochodzenie
roszczen utrudnia rowniez brak kryteriow okreslenia pracy poréwny-
walnej wartosci. Wszystko to pozwala na utrzymywanie si¢ roznicy
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn®. Prowadzi to do wniosku, ze
przejrzystos¢ wynagrodzen jest niezbedna dla zagwarantowania row-
nego wynagradzania pracownikéw obydwu plci.

Bezspornie przyczyn wystepowania réznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn jest wiele”” i samo wprowadzenie przejrzystosci wy-
nagrodzen nie wystarczy, lecz z pewnoscig jest pierwszym krokiem
zwigzanym z przeciwdziataniem dyskryminacji ptacowej kobiet na
rynku pracy®. W $wietle przedstawionego projektu dyrektywy widac,
ze przejrzystos¢ wynagrodzen wymaga wieloplaszczyznowych i row-
nolegtych dziatan. Konieczne jest zaréwno wprowadzenie transparent-
nych systeméw wynagradzania, opartych na obiektywnych i niedy-
skryminujacych kryteriach, jak i utatwienie indywidualnym pracow-
nikom dochodzenia roszczen z tego tytutu. Istotne znaczenie nalezy
przyznac¢ dookresleniu , pracy porownywalnej wartosci”. Wdrozenie
dyrektywy o przejrzystosci wynagrodzen wymusi samoregulacyjne

zane z przejrzystoscia wynagrodzen, w tym obligatoryjnym raportowaniem, moga
mie¢ istotne znaczenie dla walki z luka ptacowa (por. The Gender Pay Gap..., s. 171).

% Podobnie M. DelPo Kulow: Beyond the Paycheck..., s. 386.

 Por. 1. Magda, ]J. Tyrowicz, L. van der Velde: Nierdwnosci ptacowe kobiet i mezczyzn.
Instytut Badan Strukturalnych, PARP, Warszawa 2015, s. 5 i nast.; Analiza luki zatrud-
nienia oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn. 2020. https://www.parp.gov.pl/storage/publi-
cations/pdf/Raport-Analiza-luki-zatrudnienia-oraz-wynagrodzenia_8_05_2020_2.pdf
[dostep: 3.12.2021]. Stanowisko Rzadu do poselskiego projektu ustawy o zmianie usta-
wy — Kodeks pracy (Sejm RP IX kadencji, druk nr 463, https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.
nsf/druk.xsp?nr=463 [dostep: 30.11.2021]) wskazuje, ze dyskryminacja ptacowa kobiet
w Polsce wynika przede wszystkim z czynnikéw pozaprawnych (s. 5).

% Wystapienie Rzecznika Praw Obywatelskich Adama Bodnara do Ministra Roz-
woju, Pracy i Technologii z dnia 15 kwietnia 2021 r. w sprawie luki ptacowej, XI.801.6.
2020.ASZ  (https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/RPO%20d0%20MRPiT %20ws%20
luki%20placowej%2015_04_2021.pdf [dostep: 30.11.2021]).
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dziatania pracodawcdéw, $wiadomych mozliwosci porownywania wy-
nagrodzen zaréwno przez pracownikow, jak i wlasciwe organy pan-
stwowe. Dodatkowo zostang one wzmocnione przez wprowadzenie
kar, grzywien oraz utrate przywilejéw publicznych. Wazna rola przy-
padnie rowniez przedstawicielom pracownikéw, zwlaszcza u pra-
codawcow zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikéw, bioracych
udziat w ustalaniu i kontrolowaniu wynagrodzen.

W dyskusji nad przejrzystoscia wynagrodzen nalezy podkresli¢, ze
jej celem nie jest ujawnienie wysokosci wynagrodzen wszystkich pra-
cownikow i wszystkich skladnikéw wynagrodzenia. Przeciwnie, wy-
soko$¢ indywidualnego wynagrodzenia pracownika bedzie mogta po-
zosta¢ poufna. Przejrzystos¢ wynagrodzen ma chroni¢ pracownikow
przed arbitralnym ustalaniem wysokosci wynagrodzenia przez praco-
dawcow, a w konsekwengji przed narzuceniem dyskryminujacych wa-
runkéw zatrudnienia. W Swietle projektu dyrektywy z 2021 r. przej-
rzysto$¢ wynagrodzen jest celem zmierzajacym do zagwarantowania
rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn, lecz wywota pozytywny
skutek takze wobec wszystkich pracownikéw, w szczegdlnosci pra-
cownikéw zaliczanych do tzw. kategorii pracownikow wrazliwych
(vulnerable workers), jak np. osoby starsze, osoby z niepelnosprawno-
$ciami, osoby wchodzace na rynek pracy, osoby o nizszych kwalifika-
cjach oraz pracownicy prekaryjni, jak réwniez wobec osdb o diugim
stazu pracy u danego pracodawcy.

W tym ujeciu przejrzystos¢ wynagrodzen bedzie peti¢ podob-
na funkgje jak instytucja minimalnego wynagrodzenia za prace, ktora
ogranicza wolnorynkowa swobode pracodawcow zwigzang z ustala-
niem dolnego poziomu wynagrodzen. Analogicznie przejrzystos¢ wy-
nagrodzen ma zapewni¢ przyznawanie wynagrodzen wedle zobiek-
tywizowanych kryteriow, ustalonego z gory i podlegajacego ocenie
klucza, a nie wedle swobodnego uznania pracodawcy. Roznica w wy-
sokosci luki ptacowej w sektorze publicznym (3,9%) oraz prywatnym
(15,7%) pokazuje, ze przejrzystos¢ wynagrodzen faktycznie wptywa na
zmniejszenie réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Swiado-
mosc¢ potencjalnego porownywania poziomu wynagrodzen przez pra-
cownikow oraz ewentualnych sporéw sadowych, a takze kar i grzy-
wien, ograniczy uznaniowos¢ pracodawcow.

Nalezy tez zaznaczy¢, ze przejrzystos¢ wynagrodzen i zasada réw-
nego wynagradzania nie wykluczaja mozliwosci réoznicowania wyna-
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grodzen pracownikow®. Kodeks nakazuje ustalenie wynagrodzenia
w szczegolnosci stosownie do rodzaju pracy i kwalifikacji wymaga-
nych przy jej wykonywaniu, a takze ilosci oraz jakosci swiadczonej
pracy (art. 78 k.p.). Brane pod uwage moga by¢ réwniez inne kryte-
ria, jak staz pracy lub wyksztalcenie, o ile nie majq charakteru dyskry-
minujacego. Przeciwnie, nalezy uzna¢, ze zasada roéwnego wynagra-
dzania pracownikéw wrecz nie pozwala na jednakowe wynagradza-
nie pracownikéw wykonujacych rézng prace lub te sama prace, lecz
w rézny sposob lub z réznymi efektami®.

W dyskusji o wprowadzeniu przejrzystosci wynagrodzen nierzad-
ko padaja argumenty o generowaniu kosztéw po stronie pracodaw-
cow®!, podobne do tych podnoszonych podczas dyskusji nad zmiang
wysokosci minimalnego wynagrodzenia od 1 stycznia kolejnego roku
kalendarzowego. Nalezy jednak uzna¢, ze tak jak minimalne wyna-
grodzenie, tak i przejrzystos¢ wynagrodzen powinna sta¢ sie¢ standar-
dem w zatrudnianiu pracownikéw. Nie wystarczy przy tym wylacz-
nie wprowadzenie okreslonych rozwigzan prawnych®, lecz potrzebne
jest zapewnienie ich skutecznosci. Wymaga to takze zmiany w za-
rzadzaniu przedsiebiorstwem, uswiadomienia istnienia stereotypow
i uprzedzen oraz przemiany w plaszczyznie kulturowej, ktorg jednak
przemyslane i rozsadnie wprowadzone rozwigzania prawne moga
indukowa¢. Wydaje sie przy tym, ze istniejaca obecnie w Polsce nie-
przejrzystos¢ wynagrodzen przemawia za stopniowym wprowadza-
niem tej zasady, poczawszy od przejrzystych systemow wynagra-
dzania, w szczegdlnosci taryfikatoréw dla wynagrodzen na danym

% Por. wyrok SN z dnia 21 kwietnia 2021 r., II PSKP 28/21, Legalis nr 2612871,
w ktérym Sad podkreslit, Ze z art. 18* k.p. nie mozna wywodzi¢ wymogu rownosci wy-
nagrodzen wszystkich pracownikéw zatrudnionych na okreslonym stanowisku.

€ Por. wyrok SN z dnia 9 maja 2014 r., I PK 276/13, Legalis nr 1048680, w ktérym
podkreslono, ze réwnos$¢ moze wymagac¢ odmiennego potraktowania, m.in. w celu fi-
nansowego nagrodzenia i motywowania najlepszych pracownikéw. SN potwierdzit, ze
sytuacja pracownikéw moze by¢ rézna ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich
cech osobistych i réznic w wykonywaniu pracy (postanowienie SN z dnia 16 czerwca
2020 r., I PK 193/19, Legalis nr 2648498).

" A. Veldman: Pay Transparency in the EU..., s. 59.

¢ Przykladowo mozna wskaza¢, iz sam obowiazek sporzadzania raportéw nie
gwarantuje, ze beda one rzetelnie sporzadzane i pozwola rzeczywiscie wykry¢ rézni-
ce w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, jak np. we Wloszech, por. The Gender Pay
Gap...,s. 172.
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stanowisku, oraz okres$lenia kryteriow poréwnywania pracy pracowni-
kéw dla zapewnienia rownego wynagrodzenia za prace porownywal-
nej wartosci, a takze publikowania w ogloszeniu o prace informagji
0 proponowanej wysokosci wynagrodzenia. Takie dziatania powin-
ny zosta¢ podjete niezaleznie od postepu prac nad projektem dyrek-
tywy dotyczacej przejrzystosci wynagrodzen. Konieczne jest rOwniez
odejscie od swobody ksztaltowania wynagrodzen przez pracodawcow
zatrudniajacych ponizej 50 pracownikow.

W dyskusji nad przejrzystoscia wynagrodzen trzeba mie¢ na uwa-
dze, ze nie jest to kolejny przejaw ,, genderowej ideologii” Unii Euro-
pejskiej, lecz mechanizm wprowadzony dla urzeczywistnienia zasa-
dy rownego wynagradzania pracownikéw, ktéra — stanowiac element
zasady réwnego traktowania pracownikow — jest podstawowym pra-
wem kazdego obywatela i kazdej obywatelki Unii Europejskie;.
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Transparence des rémunérations —
quelques remarques par rapport a la proposition de directive
de I'UE de 2021

Résumé

En mars 2021, la Commission européenne a proposé une directive sur la transparence
des rémunérations. Son objectif est de renforcer le principe de I'égalité de rémunéra-
tion entre les femmes et les hommes, car malgré sa reconnaissance comme principe
fondamental de 1'Union européenne, dans tous les Etats membres, la différence de
rémunération des employés des deux sexes reste au niveau d’environ 14%.

Le projet de directive de 2021 prévoit de renforcer la transparence des rémunéra-
tions, notamment en introduisant des systémes de rémunération transparents, en dé-
finissant des critéres de comparaison d’un travail de valeur comparable, en indiquant
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le montant de la rémunération dans les offres d’emploi et des obligations déclaratives
pour les entreprises de plus de 250 salariés. Le projet propose également des assouplis-
sements relatifs au dépot de plaintes pour discrimination salariale. Toutefois, la trans-
parence des rémunérations ne peut étre assimilée a la divulgation des rémunérations.
En Pologne, il n'existe actuellement aucune disposition sur la transparence des
rémunérations en vigueur. Les employeurs ne sont obligés ni d’examiner les salaires
en fonction d'une éventuelle discrimination ni d’empécher les différences de salaires
injustifiées entre les hommes et les femmes. Une telle pratique ne s’est constituée pas
non plus dans l'approche des partenaires sociaux. Pour cette raison, quel que soit I'état
d’avancement des travaux sur le projet de directive, il est nécessaire d’augmenter pro-
gressivement la transparence des rémunérations car elle protege les employés contre
I'imposition de conditions d’emploi discriminatoires par 'employeur.
Mots-clés: transparence salariale, divulgation salariale, discrimination salariale, écart
salarial

Przejrzysto$¢ wynagrodzen — uwagi na tle propozycji dyrektywy UE
z 2021 r.
Streszczenie

W marcu 2021 r. Komisja UE przedstawita projekt dyrektywy dotyczacej przejrzysto-
$ci wynagrodzen. Jego celem jest wzmocnienie zasady réwnego wynagradzania ko-
biet i mezczyzn, gdyz pomimo uznania jej za podstawowaq zasade Unii Europejskiej
we wszystkich krajach cztonkowskich réznica w wynagrodzeniach pracownikéw oby-
dwu plci utrzymuje si¢ na poziomie okoto 14%.

Projekt dyrektywy z 2021 r. przewiduje wzmocnienie przejrzysto$ci wynagrodzen,
m.in. poprzez wprowadzenie transparentnych systeméw wynagradzania, okreslenie
kryteridéw poréwnywania pracy poréwnywalnej wartosci, podawania wysokosci wy-
nagrodzenia w ogtoszeniach o prace oraz obowiazkéw sprawozdawczych dla praco-
dawcow zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw. Projekt wprowadza takze uta-
twienia zwigzane z dochodzeniem roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowej. Przej-
rzysto$¢ wynagrodzen nie moze by¢ jednak utozsamiana z jawnoscia wynagrodzen.

Obecnie w Polsce nie obowiazujg zadne przepisy dotyczace przejrzystosci wyna-
grodzen. Pracodawcy nie maja obowiazku badania wynagrodzen pod katem poten-
gjalnej dyskryminacji oraz przeciwdziatania nieuzasadnionym réznicom w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn. Nie wyksztalcita sie rowniez taka praktyka w podejsciu
partneréw spotecznych. Z tego wzgledu, niezaleznie od postepu prac nad projektem
dyrektywy, konieczne jest stopniowe zwiekszanie przejrzystosci wynagrodzen. Chro-
ni ona bowiem pracownikéw przed narzucaniem dyskryminujacych warunkéw za-
trudnienia przez pracodawce.

Stowa kluczowe: przejrzystos¢ wynagrodzen, jawnos¢ wynagrodzen, dyskryminacja
ptacowa, luka ptacowa
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