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Przejrzystość wynagrodzeń –  
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
InMarch2021,theEUCommissionpresentedaproposalforadirectiveonpaytrans-
parency.Itsaimistostrengthentheprincipleofequalpayforwomenandmen,since,
despite its recognition as afundamental principle of the EuropeanUnion, in all the
MemberStatesthepaygapbetweenemployeesofbothsexesremainsataround14%.

The draft directive of 2021 provides for the strengthening of pay transparency
by, among othermeasures, introducing transparent remuneration systems, defining
criteria forcomparing jobsofcomparablevalue, indicating theamountofremunera-
tionin jobadvertisements,andintroducingreportingobligationsforbusinesseswith
morethan250employees.Thedraftalsointroducesfacilitationsrelatedtothepursuit
ofclaimsforpaydiscrimination.However,paytransparencyshouldnotbeconfused
withpaydisclosure.

Currently,inPolandtherearenoregulationsonpaytransparency.Employersare
notobligedtoexaminesalariesforpotentialdiscriminationandtoaddressunjustified
genderpaygaps.Nosuchpracticehasdevelopedintheapproachofsocialpartners,
either. For this reason, regardless of the progress made on the draft directive, it is
necessarytoensureagradualincreaseinpaytransparency,foritprotectsemployees
againsttheimpositionofdiscriminatoryemploymentconditionsbytheemployer.
Keywords:paytransparency,paydisclosure,paydiscrimination,paygap

1. Wprowadzenie 
PrzedstawionyprzezKomisjęUEwmarcu 2021 r. projekt dyrek-

tywy dotyczącej przejrzystości wynagrodzeń wywołał niemały od-
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dźwiękmedialnyizwiększonezainteresowanietąproblematyką1.Pro-
pozycjaKomisjistanowibezpośrednienastępstwoprzyjęciaprzezPar-
lamentEuropejski,RadęiKomisjęnaszczyciewGöteborguw2017r. 
Europejskiego filaru praw socjalnych oraz podjęcia działań wcelu
jegowdrożenia. Postulat przejrzystości wynagrodzeń zawarty został
wprzyjętym przez Komisję Europejską wlistopadzie 2017 r. planie
działaniaUnii Europejskiej na lata 2017–2019 na rzecz eliminowania
zróżnicowaniawynagrodzeniazewzględunapłeć.Następniezapew-
nienie równości dla wszystkich irówności pod każdym względem
uznanezostałozajedenzpriorytetówKomisjiEuropejskiejpodprze-
wodnictwemUrsulivonderLeyenodgrudnia2019r.ijedenzcelów
wdrażaniaEuropejskiegofilaruprawsocjalnych.Przejrzystośćwyna-
grodzeń została wymieniona wśród priorytetowych działań Komisji
UEnalata2019–20242orazpotwierdzonawstrategiinarzeczrówno-
uprawnieniapłcinalata2020–20253.
Zapewnienie przejrzystości wynagrodzeń nie jest przy tym no-

wympostulatem.OddłuższegoczasuKomisjaEuropejskaorazPar-
lament Europejski wskazują, że ma ona kluczowe znaczenie dla 
rzeczywistego wdrożenia zasady równego wynagradzania kobiet
imężczyzn.Wśród podejmowanych inicjatyw, które rozwijane kon- 
sekwentnie doprowadziły do powstania przedstawianego projektu
dyrektywyoprzejrzystościwynagrodzeń,wymienićnależym.in.:
1) komunikat Komisji z 2007 r., w którym dostrzeżono znaczenie
przejrzystościwynagrodzeńwkontekście znoszenia różnicwwy-
nagradzaniukobietimężczyzn4,

1 DyrektywaParlamentuEuropejskiego iRadywsprawiewzmocnieniastosowa-
niazasadyrównościwynagrodzeńdlakobietimężczyznzatakąsamąpracęlubpracę
otakiejsamejwartościzapośrednictwemmechanizmówprzejrzystościwynagrodzeń
orazmechanizmówegzekwowania,COM/2021/93final,2021/0050(COD).

2 U.vonderLeyen:Unia, która mierzy wyżej. Mój program dla Europy. Wytyczne poli-
tyczne na następną kadencję Komisji Europejskiej (2019–2024).https://ec.europa.eu/info/si-
tes/default/files/political-guidelines-next-commission_pl.pdf[dostęp:03.07.2020].

3 KomunikatKomisjidoParlamentuEuropejskiego,Rady,EuropejskiegoKomite-
tuEkonomiczno-SpołecznegoiKomitetuRegionów:Uniarówności:strategianarzecz
równouprawnieniapłcinalata2020–2025,COM/2020/152final.

4 KomunikatKomisjidoRady,ParlamentuEuropejskiego,EuropejskiegoKomitetu
Ekonomiczno-SpołecznegoiKomitetuRegionówzdnia18.7.2007r.dotyczącyznosze-
niaróżnicwwynagradzaniukobietimężczyzn,COM(2007)424final,s.7.
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2) rezolucjeParlamentuEuropejskiegoz2008r.oraz2012r.dotyczą-
ce równegowynagradzania kobiet imężczyzn,w których zawar-
to rekomendacje dla skuteczniejszegowdrożenia tej zasady,m.in.
poprzezprzejrzystośćwynagrodzeńorazneutralnepodwzględem
płcisystemyocenyorazklasyfikowaniapracy5,

3) sprawozdanieKomisjiz2013r.,wktórympodkreślono,żewiększa
przejrzystośćpłacmożeujawnićnierównetraktowanieidyskrymi-
nacjęzewzględunapłećwstrukturzewynagrodzeńprzedsiębior-
stwalubsektoraorazdoprowadzićdopodjęciaodpowiednichdzia-
łań wcelu wdrożenia zasady równości wynagrodzeń6. Wskazano
również,żedziałaniatesąutrudnionezewzględunabrakprzejrzy-
stościsystemówwynagradzania,problemywokreśleniupracypo-
równywalnejwartości oraz trudności proceduralne, takie jak brak
niezbędnych informacji dla wytoczenia powództwa przed sądem
pracyorazbrakinformacjiopoziomiewynagrodzeńkategoriipra-
cowników,którzywykonujątęsamąpracęlubpracęporównywal-
nejwartości,

4) zalecenieKomisjiz2014r.dotyczącewzmocnieniazasadyrównego 
wynagradzania poprzez przejrzystość, wktórym stwierdzono, że
przejrzystośćwynagrodzeńjestkluczowadlaskutecznegostosowa- 
niazasadyrównegowynagradzania.Wskazanotakżepodstawowe
środkiwzmacniająceprzejrzystośćwynagrodzeń,jakprzyznaniepra- 
cownikomprawadożądaniainformacjidotyczącychpoziomuwyna-
grodzeń,sporządzanieraportówprzezpracodawców,przeglądpłac 
orazzachęcanielubobligowaniepartnerówspołecznychdowłącza- 
niaproblematykirównegowynagradzaniadorokowańzbiorowych7,

5 RezolucjaParlamentuEuropejskiegozdnia18listopada2008r.zawierającazale-
ceniadlaKomisjidotyczącestosowaniazasadyrównościwynagrodzeńdlamężczyzn
ikobiet (2010/C16E/04).Dz.Urz.UECE16/21;RezolucjaParlamentuEuropejskiego
zdnia 12września 2013 r.wsprawie stosowania zasady równościwynagrodzeńdla
kobietimężczyznzatakąsamąpracęlubpracęojednakowejwartości(2016/C093/15).
Dz.Urz.UEC93/110.

6 Sprawozdanie Komisji dla Parlamentu Europejskiego i Rady dotyczące stoso-
waniadyrektywy2006/54/WEParlamentuEuropejskiegoiRadyzdnia5lipca2006r. 
w sprawie wprowadzenia w życie zasady równości szans oraz równego traktowa-
nia kobiet i mężczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana),
COM/2013/0861final,pkt4.2.

7 ZalecenieKomisjizdnia7marca2014r.wsprawiewzmocnieniazasadyrówno-
ściwynagrodzeńdlakobietimężczyzndziękiprzejrzystości(2014/124/UE).Dz.Urz.UE
L69/112.
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5) plandziałaniaUEnalata2017–2019–eliminowaniezróżnicowania
wynagrodzeniazewzględunapłeć8,

6) opinięEuropejskiegoKomitetuEkonomiczno-Społecznegonatemat
planudziałanianalata2017–2019,wktórejEKESpoparłpropozycję
Komisji dotyczącą zapewnienia przejrzystości wynagrodzeń oraz
przeprowadzania kontroli płac w sektorach i przedsiębiorstwach,
by ułatwić zbieranie zindywidualizowanych danych (statystycz-
nych)iopracowanieodpowiednichplanówdziałania9,

7) rezolucję Parlamentu Europejskiego z dnia 30 stycznia 2020 r. 
w sprawie zróżnicowania wynagrodzenia ze względu na płeć, 
wktórejwezwanoKomisjędoprzedstawienianowejstrategiiUEna
rzeczrównościkobiet imężczyzn,obejmującejm.in.wiążąceśrod-
kiprzeciwdziałaniazróżnicowaniuwynagrodzeniazewzględuna
płećorazśrodkinarzeczprzejrzystościwynagrodzeń10.
Analizując problematykę przejrzystości wynagrodzeń, należy na

wstępiepodkreślić,żenie jestonacelemsamymwsobie, leczdziała-
niem podejmowanym dla urzeczywistnienia zasady równego wyna-
gradzaniakobietimężczyzn.Zasadatauznawanajestzajednązpod-
stawowych zasad Unii Europejskiej11 oraz jej zasadę założycielską
(founding principle), gdyż wyrażona została już w Traktacie Rzym-
skimw1957 r. jako jednoznielicznychpostanowieńprawasocjalne-
go,wart.119(obecnieart.157TFUE).Wcześniej, jużw1951r.,zasa- 
da równegowynagradzaniakobiet imężczyzn zostałapotwierdzona
przezMiędzynarodowąOrganizację Pracywkonwencji nr 10012. Po-
nadto, pierwsza dyrektywa zzakresu wspólnotowego prawa pracy,

 8 Komunikat„PlandziałaniaUEnalata2017-2019–Eliminowaniezróżnicowania
wynagrodzeniazewzględunapłeć”,COM(2017)678final.

 9 OpiniaEuropejskiegoKomitetuEkonomiczno-Społecznego„PlandziałaniaUE
nalata2017–2019–Eliminowaniezróżnicowaniawynagrodzeniazewzględunapłeć”,
2018/C262/17.Dz.Urz.UEC262/101.

10 RezolucjaParlamentuEuropejskiegozdnia30stycznia2020r.wsprawiezróżni-
cowaniawynagrodzeniazewzględunapłeć(2019/2870(RSP)),2021/C331/02.Dz.Urz.
UEC331/5.

11 WyrokTSUEzdnia8kwietnia1976r.,C-43/75,Defrenne v. Sabena (Defrenne II).
EuropeanCourtReports1976,s.455.

12 KonwencjaNr100MiędzynarodowejOrganizacjiPracyz1951r.dotyczącajed-
nakowegowynagrodzeniadlapracującychmężczyznikobietzapracęjednakowejwar-
tości(Dz.U.z1955r.,nr38,poz.238).
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przyjętaw1975r.,dotyczyławłaśniezasadyrównegowynagradzania
kobietimężczyzn13.
Obecnie równość kobiet imężczyzn we wszystkich dziedzinach,

wtymwzakresiezatrudnienia,pracyiwynagrodzenia,orazzakazja-
kiejkolwiekdyskryminacjiuznawanesązaprawapodstawowewUnii
Europejskiej (art. 21 iart. 23 KPP UE). Także wEuropejskim filarze
praw socjalnych z2017 r. za jedną zpodstawowych zasad uznano
równouprawnienie płciwewszystkich dziedzinach,wtymwodnie-
sieniudoudziałuwrynkupracy,warunkówzatrudnieniaimożliwo-
ści rozwojukariery,orazprawodo równegowynagrodzenia (zasada
nr 2). Równieżdyrektywa 2006/54/WE zdnia 5 lipca 2006 r.wspra-
wiewprowadzeniawżyciezasadyrównościszansorazrównegotrak-
towania kobiet imężczyzn wdziedzinie zatrudnienia ipracy14, któ-
razastąpiłam.in.dyrektywę75/117/EWG,wart.4wprowadzazakaz
bezpośredniejlubpośredniejdyskryminacjizewzględunapłećwod-
niesieniudowszelkichaspektówiwarunkówwynagrodzeniazataką
samąpracęlubpracęojednakowejwartości.
Niezależnie jednak od wieloletniego obowiązywania tej zasady

na świecie powszechnie stwierdza się istnienie różnicy wwynagro-
dzeniachkobiet imężczyzn,nazywanej lukąpłacową (gender pay gap 
lubgender wage gap)15.WUniiEuropejskiejkobietyw2019r.zarabia-
ły średnioo14,1%mniej odmężczyzn,mimoże statystycznieposia-
dająwyższekwalifikacje.Pociągatozasobądwukrotniewyższąróż-
nicę wemeryturach kobiet imężczyzn (pension pay gap), która obec-
niewynosiokoło30,1%16.WPolscewpaździerniku2020r.przeciętne
miesięcznewynagrodzeniebruttomężczyznbyłoo14,7%wyższeod
wynagrodzeniakobiet17.Różnicetepogłębiłdodatkowowybuchpan-

13 DyrektywaRady75/117/EWGzdnia10lutego1975r.wsprawiezbliżaniausta-
wodawstw państw członkowskich dotyczących zasady równości wynagrodzeń dla
mężczyznikobiet.Dz.Urz.UEL45,s.19.

14 Dyrektywa2006/54/WEParlamentuEuropejskiegoiRadyzdnia5lipca2006r.
wsprawiewprowadzeniawżycie zasady równości szansoraz równego traktowania
kobietimężczyznwdziedziniezatrudnieniaipracy(wersjaprzeredagowana),Dz.Urz.
UEL204,s.23.

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

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

17 Struktura wynagrodzeń według zawodów w październiku 2020 r.22.11.2021.https://
stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodze-
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demiiCOVID-19,którawwiększymstopniunegatywniewpłynęłana
zatrudnienie kobiet wporównaniu zsytuacją mężczyzn18. Powoduje
to,żekonieczne jestwzmożeniedziałańzmierzającychdowyrówny-
wania różnic wwynagrodzeniach kobiet imężczyzn. Cel ten pomo-
że zrealizować zwiększanie przejrzystości wynagrodzeń przewidzia-
newprojekcie dyrektywyParlamentuEuropejskiego iRady zmarca
2021r.

2. Przejrzystość a jawność wynagrodzeń 
Przedstawienie problematyki przejrzystości wynagrodzeń rozpo-

cząćnależyodwyjaśnieniakwestiiterminologicznych.Wdebacienad
prezentowanąpropozycjądyrektywynierzadkoużywasięokreślenia
„jawnośćwynagrodzeń”. Tymczasemwiele dokumentówmiędzyna-
rodowychużywaokreśleniatransparencylubtransparent pay,cotłuma-
czyćnależyjakoprzejrzystośćwynagrodzeń,anieichjawność.Podob-
nieoprzejrzystości,anie jawnościwynagrodzeńmówiąwymienione
wcześniejdokumentyUniiEuropejskiejoraz ichpolskie tłumaczenia,
wtymtłumaczenieprojektudyrektywyzmarca2021r.19.
Zgodniezesłownikiemjęzykapolskiegowyraz„przejrzysty”ozna-

cza „łatwy do odgadnięcia, zrozumienia”. Zkolei słowo „jawny” to
„dokonywany lub odbywający się wsposób dla wszystkichwidocz-
ny,wiadomy”20.
Przez przejrzystość wynagrodzeń rozumieć należy zbiorczy ter-

min (umbrella term) odnoszący się do zespołu środków podejmowa-
nychwceluudostępnianiainformacjidotyczącychwynagrodzeń,aby
wyeliminowaćróżnicewwynagrodzeniachzewzględunapłeć(lukę
płacową). Środki te mogą obejmować m.in. obowiązkowe raporty 
płacowe, audyty równości wynagrodzeń, systemy klasyfikacji sta- 
nowisk (job classification systems)orazpublikowanie informacjiowy-

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

18 Global Wage Report 2020–21: Wages and Minimum Wages in the Time of COVID-19.
InternationalLabourOffice,Geneva2020,s.15.

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

20 https://sjp.pwn.pl/sjp/przejrzysty;2510302.html; https://sjp.pwn.pl/sjp/jawny;246
7575.html[dostęp:30.11.2021].
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nagrodzeniach w ogłoszeniu o wolnych miejscach pracy21. Z kolei
jawnośćwynagrodzeńwiąże się zmożliwością pozyskania informa-
cjiowysokościwynagrodzeniaindywidualnychosób,zazwyczajpeł-
niących określone funkcje w danej instytucji lub przedsiębiorstwie.
JawnośćwynagrodzeńwPolscedotyczyosóbpełniącychfunkcjepu-
bliczne22.
Przejrzystośćwynagrodzeńniezostałajednoznaczniezdefiniowana

wliteraturze.Powszechniepostrzegasięjąjakoistotnyelementzmie-
rzającydowzmocnieniazasadyrównegowynagradzania23,funkcjonu-
jącywkilkupłaszczyznach.Przedewszystkimwiążesięonazwpro-
wadzeniem ograniczeń dotyczących tajności wynagrodzeń. Przejrzy-
stośćwynagrodzeńprzewiduje takżeokreślenie środkówzaradczych
dla osób, któredoświadczyłydyskryminacji płacowej, lub/oraz osób,
któreponosząnegatywnekonsekwencjeujawnieniawysokościswoich
zarobków. Obejmuje ona ponadto obowiązek pracodawców sporzą-
dzania sprawozdańorazujawnianiapoziomuwynagrodzeń.Wszyst-
kieteelementysąuznawanezaistotne24.

21 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 [dostęp:
12.05.2022].

22 Por.przykładowoart.66ust.6ustawyzdnia29sierpnia1997r.oNarodowym
BankuPolskim(t.j.Dz.U.z2020r.,poz.2027),zgodniezktóryminformacjaowysoko-
ściwynagrodzeńPrezesa,wiceprezesów,członkówZarząduNBPiosóbzajmujących
stanowiskadyrektoraoddziałuokręgowego,dyrektoradepartamentu (komórki rów-
norzędnej)iichzastępcóworazosóbzajmującychstanowiskarównorzędnepodwzglę-
dempłacowymze stanowiskiemdyrektoradepartamentu ijego zastępcy jest jawna; 
art.140ust.5ustawyzdnia20lipca2018r.–Prawooszkolnictwiewyższyminauce
(t.j.Dz.U.z2021r.,poz.478),któryprzewiduje,żewynagrodzeniarektora igłówne-
goksięgowegoorazosóbpełniącychfunkcjeorganówwuczelnipublicznejsą jawne; 
art. 15ustawyzdnia 3marca 2000 r. owynagradzaniuosóbkierującychniektórymi
podmiotami prawnymi (t.j.Dz.U. z2019 r., poz. 2136), zgodnie zktórym informacje
owynagrodzeniuosóbpodlegającychprzepisomustawyorazonagrodachrocznych,
świadczeniach dodatkowych iodprawach są jawne inie podlegają ochronie danych
osobowychanitajemnicyhandlowej.

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

24 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.Mikołajczyk,
M.Peruzzi.Routledge,London–NewYork2019,s.147.
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Z kolei przez przejrzysty system wynagrodzeń należy rozumieć
system oparty na jasno określonych zasadach ikryteriach, które są
dostępnedlawszystkich.Wtakimsystemiewynagrodzeńpracownicy 
znają stawki wynagrodzeń oraz ich składniki, reguły przyznawania 
poszczególnych składników oraz ich wpływ na wysokość wynagro-
dzeniawdowolnymokresie.Nie oznacza to przy tym, żewysokość
indywidualnych wynagrodzeń jest powszechnie znana. Przeciwnie,
kwota zarobków poszczególnych pracowników pozostaje poufna.
Wszyscypracownicymają jednakdostępdokryteriówdecydujących
otym, kto otrzymuje dany składnikwynagrodzenia oraz osposobie
jegoustalenia.Cowięcej,przejrzystośćpowinnaobejmowaćwszystkie
elementywynagrodzeń,m.in.kryteriazaszeregowaniapracowników,
wypłatypremiiuznaniowych,dodatków,premii,dodatkówzawyni-
kiorazprzyznawanieświadczeńpozapłacowych25.

3. Przejrzystość wynagrodzeń w Polsce 
WPolscenieobowiązująobecnieżadneprzepisydotycząceprzej-

rzystościwynagrodzeń.Wprzeciwieństwiedoniektórychkrajóweu-
ropejskich pracodawcy nie mają żadnych obowiązków związanych
zbadaniemwynagrodzeńpodkątempotencjalnejdyskryminacjioraz
przeciwdziałanianieuzasadnionymróżnicomwwynagrodzeniachko-
biet imężczyzn lub ich niwelowania26. Nie wykształciła się również
takapraktykawpodejściupartnerówspołecznych.Przykładowo,ba-
daniaprowadzonenapotrzebyprojektu„Closethedeal,fillthegap”,
które objęły 117 układów zbiorowych zarejestrowanych wOkręgo-
wymInspektoraciePracywKatowicachwlatach2009–2014,pokazały,
żeżadenznichniezawierałklauzulinakazującejprzeglądwynagro-
dzeńpodwzględem różnicywwynagrodzeniach kobiet imężczyzn,
pomimożewkilkuznichznalazłasięklauzulacorocznegoprzeglądu
wynagrodzeńzewzględunainflację27.

25 Equal Pay Handbook,s.9.1998.https://humanrights.gov.au/sites/default/files/con-
tent/pdf/sex_discrim/equal_pay.pdf[dostęp:30.11.2021].

26 Por.A.Veldman:Pay Transparency in the EU. A Legal Analysis of the Situation in 
the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway.PublicationsOfficeoftheEuro-
peanUnion,Luxembourg2017;B.Bentyn,E.Sobótka-Bentyn:Czy jawność wynagrodzeń 
zmniejszy lukę płacową?„MonitorPrawaPracy”2021,nr3,s.29inast.

27 Por.H.Conley,U.Torbus:Transparency and the Gender…,s.151.
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W praktyce wśród przedsiębiorców wciąż jeszcze dominuje po-
lityka tajności wynagrodzeń i niechęć do ujawniania jakichkolwiek
danych znimi związanych. Istotne znaczenie dla ukształtowania ta-
kiego podejścia miała uchwała siedmiu sędziów Sądu Najwyższego
z1993r.,wktórejuznano,żeujawnienieprzezpracodawcębezzgody
pracownika wysokości jego wynagrodzenia za pracęmoże stanowić 
naruszeniedobraosobistegowrozumieniuart.23i24Kodeksucywil- 
nego,gdyżmożewkraczaćwsferęprywatnościpracownika28.Wkon-
sekwencji pracodawcy zaczęli odmawiać zarówno informacji owy-
sokości wynagrodzeń indywidualnych pracowników, jak iinforma- 
cjidotyczącychwynagrodzeńwdanymprzedsiębiorstwie.Wysokość 
wynagrodzeń została także uznana za tajemnicę przedsiębiorstwa 
w rozumieniu ustawy z 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkuren-
cji29, anastępnie za dane osobowe pracownika, które powinny być
przetwarzanezgodniezprzepisamidotyczącymiochronydanychoso-
bowych30.
W konsekwencji wykształciła się przesadna praktyka poufności

wynagrodzeń31, związanam.in. zwprowadzaniemdoumówopracę
lubregulaminówwynagradzaniaklauzuldotyczącychpoufnościwy-
nagrodzeńizzakazemujawnianiaichwysokościinnymosobombądź
odbieraniemodpracownikówoświadczeńozachowaniuwtajemnicy
danych dotyczących wynagrodzenia. Zdarzały się również sytuacje,
wktórychpracodawcyrozwiązywalizpracownikami,którzyujawni-
liwysokościswoichwynagrodzeń,umowyopracębezwypowiedze-
nianapodstawieart.52Kodeksupracy(dalej:k.p.)32.

28 UchwałaSN(7)zdnia16lipca1993r.,IPZP28/93,OSNCP1994,nr1,poz.2.
29 Ustawa zdnia 16 kwietnia 1993 r. ozwalczaniu nieuczciwej konkurencji (t.j.

Dz.U.z2020r.,poz.1913zezm.).
30 ObecnierozporządzenieParlamentuEuropejskiegoiRady(UE)2016/679zdnia

27kwietnia2016r.wsprawieochronyosóbfizycznychwzwiązkuzprzetwarzaniem
danychosobowychiwsprawieswobodnegoprzepływutakichdanychorazuchylenia
dyrektywy95/46/WE (ogólne rozporządzenieoochroniedanych).Dz.Urz.UEL119,
s.1;wcześniejustawazdnia29sierpnia1997r.oochroniedanychosobowych(t.j.Dz.U.
z2016r.,poz.922).

31 E. Zielińska: 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-
peanCommission,2010,s.204.

32 Por.wyrokSNzdnia26maja2011r.,IIPK304/10,OSNP2012,nr13–14,s.171.
Por.takżeK.Walczak:Regulamin wynagrodzeń a zasada tajności indywidualnego wynagro-
dzenia za pracę.„MonitorPrawaPracy”2009,nr3,s.130inast.Legalis/el.
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Praktyka ta wpóźniejszym okresie zaczęła ulegać osłabieniu,
m.in.dziękiimplementacjiod1stycznia2002r.33przepisówunijnych,
wszczególności poprzezwprowadzenie art. 183e k.p. Przepis ten za-
brania wypowiedzenia lub rozwiązania bezwypowiedzenia umowy
opracę zpracownikiem, który skorzystał zuprawnień przysługują-
cych ztytułu naruszenia przez pracodawcę zasady równego trakto-
wania kobiet imężczyzn. Do zmiany podejścia pracodawców przy-
czyniłasiętakżewykładniadokonywanaprzezSądNajwyższy34oraz
interpretacja dokonana przez Ministerstwo Pracy iPolityki Społecz-
nej35. Obecnie nie powinno już budzić wątpliwości, że ujawnienie
przez pracownika wysokości wynagrodzenia wcelu przeciwdziała-
niadyskryminacjiniemożepowodowaćdlaniegonegatywnychkon-
sekwencji, aistnienie nierówności płacowej pracownik może wyka-
zywaćwróżny sposób36. Istotne znaczeniemiało teżwejściewżycie
ustawyz2001r.odostępiedoinformacjipublicznej37orazjejwykład-
nia dokonywana przez sądy administracyjne, wszczególności uzna-
nie, że informacja owysokości zarobków osoby zatrudnionej przez
podmiot publiczny stanowi informację publiczną ipodlega udostęp-
nieniuwtrybieustawy38.
Wprzeciwną stronęposzła jednak stosunkowoniedawnanoweli-

zacjaKodeksupracyz2016r.,którade factowzmocniłapraktykętajno-
ściwynagrodzeńwsektorzeprywatnym.Podniesionyzostałbowiem
limit zatrudnionych pracowników obligujący pracodawcę do wpro-
wadzenia regulaminu wynagradzania (a także regulaminu pracy)39.

33 Ustawazdnia24sierpnia2001r.ozmianieustawy–Kodekspracyorazozmia-
nieniektórychinnychustaw(Dz.U.z2001r.,nr128,poz.1405).

34 Por.wyrokSNzdnia26maja2011r.,IIPK304/10,OSNP2012,nr13–14,poz.171.
35 Por.pismoMPiPSzdnia13września2008r.,nrDPRI-712-18/MF/08,wktórym

uznano,żepracodawcaniemożezabronićpracownikowiujawnieniaswoichzarobków,
atzw.klauzulepoufnościsąwtymwzględzieniedopuszczalne.Takizakazjestnieko-
rzystnydlapracownika,możeonbowiemuniemożliwićustaleniedyskryminacjipła-
cowej.Por.także:H.Szewczyk:Równość płci w zatrudnieniu.WoltersKluwer,Warsza-
wa2017,s.401–404.

36 Por.wyrokSNzdnia15lipca2011r.,IPK12/11,OSNP2012,nr19–20,poz.234.
37 Ustawazdnia6września2001r.odostępiedoinformacjipublicznej(t.j.Dz.U.

z2020r.,poz.2176).
38 Por.wyrokNSAzdnia18lutego2015r.,IOSK796/14,LEXnr1682175orazwy-

rokNSAzdnia18lutego2015r.,IOSK695/14,LEXnr1657860.
39 Ustawazdnia16grudnia2016r.ozmianieniektórychustawwcelupoprawy

otoczeniaprawnegoprzedsiębiorców(Dz.U.z2016r.,poz.2255).
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Dokońca2016r.byłotoobligatoryjnedlapracodawcówzatrudniają-
cychconajmniej20pracowników.Od1stycznia2017r. takiobowią-
zekmająpracodawcyzatrudniającyconajmniej50pracowników,aza-
trudniający conajmniej 20pracownikówwyłącznienawniosekdzia-
łającejudanegopracodawcyzakładowejorganizacjizwiązkowej (art.
772 § 1 i§ 12 k.p.).Celemnowelizacji byłoułatwienie funkcjonowania
przedsiębiorstw oraz zniesienie niektórych barier biurokratycznych
dla małych przedsiębiorstw40. Spowodowało to jednak, że zdecydo-
wanawiększośćpracodawcówwsektorzeprywatnymzyskaładaleko
idącąswobodęustalaniawynagrodzeńpracowników,anawetdowol-
ność41.Wsytuacjibowiem,gdyudanegopracodawcyniezostałwpro-
wadzony regulaminwynagradzania ipracodawca ten nie jest objęty
układemzbiorowym,wysokośćwynagrodzeniaustalana jest indywi-
dualniewumowieopracęzkażdympracownikiem.
Niemożność porównania wysokości wynagrodzenia sprawia, że

pracownikniewie,jakkształtujesięjegostawkawynagrodzenianatle
wynagrodzeńinnychpracownikówzatrudnionychnatychsamychlub
porównywalnych stanowiskach wdanym przedsiębiorstwie. Wkon-
sekwencji nie jest świadomy, czy jest wynagradzany na podobnych
zasadach,anierzadkoniewienawet,czymkierowałsiępracodawca,
ustalając jego wynagrodzenie. Dopóki nie porówna poziomu swoje-
gowynagrodzeniazwynagrodzeniami innychpracowników,niewie
wistocie, czy nie jest dyskryminowany płacowo. Brak przejrzysto-
ściwynagrodzeń sprawia, żepowództwaztytułunaruszeniazasady
równegowynagradzaniabardzorzadkotrafiajądosądówpracy,aart.
183ck.p.jestprzepisemwdużymstopniunieskutecznym.
Brak przejrzystościwynagrodzeń przekłada się automatycznie na

różnice wwynagrodzeniach kobiet imężczyzn. Wedle danych pu-
blikowanych przez Eurostat wPolsce wsektorze publicznym, gdzie

40 Por. uzasadnienie rządowego projektu ustawy o zmianie niektórych ustaw
wcelupoprawyotoczeniaprawnegoprzedsiębiorcówzdnia9listopada2016r.,druk
sejmowy nr 994, s.11, https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/PrzebiegProc.xsp?nr=994
[dostęp:12.05.2022].

41 W2021r.wstrukturzeprzedsiębiorstwwPolscewedługliczbypracującychdo-
minowałymikroprzedsiębiorstwa(97,0%),a99,8%firmtomałeiśrednieprzedsiębior-
stwa,por.Raport o stanie sektora małych i średnich przedsiębiorstw w Polsce.Red.A.Skow-
rońska,A. Tarnawa. PARP,Warszawa 2021, s. 6. https://www.parp.gov.pl/storage/
publications/pdf/PARP-26_Raport-2021-07-22_WCAG_210726.pdf[dostęp:30.11.2021].
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swoboda ustalania wynagrodzeń jest dużo mniejsza, różnica wwy-
nagrodzeniachkobiet imężczyznw2019r.wynosiła3,9%,natomiast
wsektorzeprywatnymniemalczteryrazywięcej,bo15,7%42.

4. Propozycje wzmocnienia przejrzystości wynagrodzeń  
w projekcie dyrektywy z marca 2021 r. 

Projektdyrektywyz2021 r.przewidujewzmocnienieprzejrzysto-
ściwynagrodzeńorazułatwieniepracownikomdochodzeniaroszczeń
ztytułu naruszenia zasady równego wynagradzania pracowników.
Proponowanerozwiązaniaskupiająsięwdwóchpłaszczyznach:
1) ustanowienieprzejrzystościwynagrodzeńuposzczególnychpraco-
dawców,

2) wzmocnieniemechanizmów egzekwowania zakazudyskryminacji
płacowej.
Przejrzystość wynagrodzeń na poziomie pracodawcy ma zostać

zrealizowananakilkasposobów.Przedewszystkimdyrektywazamie-
rzawymusić napracodawcachwprowadzenie systemuwynagradza-
nia (struktury wynagrodzeń) gwarantującego równe wynagradzanie
kobiet imężczyznzatakąsamąpracęlubpracęotakiejsamejwarto-
ści.Wtymceluniezbędnebędzieokreślenienarzędzi lubmetodoce-
ny iporównywaniawartości pracy kobiet imężczyzn zatrudnionych
udanegopracodawcy.Mają onepozwolić na ocenę, czypracownicy
znajdują się wporównywalnej sytuacji, atym samym, czy powinni 
byćwporównywalnysposóbwynagradzani.Kryteriatepowinnybrać
pod uwagę:wykształcenie,wymogi zawodowe iszkoleniowe, umie-
jętności,wysiłek,atakżecharakterzadańzwiązanychzwykonywaną
pracąoraztowarzyszącąimodpowiedzialność.Jeślinapotrzebyusta-
lenia wynagrodzenia wykorzystywane będą ocena stanowiska pra-
cy oraz zaszeregowanie pracownika, konieczne będzie wprowadze-
niejednakowychkryteriówdlakobietimężczyznoraztakieichokre-
ślenie,abywykluczyćjakąkolwiekdyskryminacjęzewzględunapłeć

42 Gender Pay Gap Statistics.https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.
php?title=Gender_pay_gap_statistics[dostęp:30.11.2021].W2014r.różnicabyłajesz-
czewiększaiwynosiła3,9%wsektorzepublicznymoraz17,9%wsektorzeprywatnym,
por.Różnice w wynagrodzeniach kobiet i mężczyzn w Polsce. GUS,Warszawa2016,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[dostęp:12.05.2022].
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(art.4).Wartozaznaczyć,żeprojektdyrektywyzawieratakąsamąde-
finicjędyskryminacji,jakdyrektywa2006/54/WE,wtymtakżewyróż-
niadyskryminacjębezpośrednią ipośrednią (art. 3ust. 1pkth)oraz
pkti))43.
Dodatkowo wprzypadku pracodawców połączonych kapitałowo

obowiązek równegowynagradzaniapracownikówbędzieobejmował
wszystkich zatrudnionych pracowników, gdyż pracownicy finanso-
wani„zjednegoźródła”będąmogliporównywaćswojewynagrodze- 
nia44.Cowięcej, ocenaniebędzieograniczała się jedyniedopracow-
nikówzatrudnionychwtym samymczasie, codanypracownik, lecz
wsytuacji braku możliwości porównania zaktualnie zatrudnionym
pracownikiem dopuszczalne będzie porównanie z„hipotetycznym
komparatorem” (np. pracownikiem wcześniej zatrudnionym na da-
nymstanowisku)lubwykorzystanieinnychdowodówpozwalających
naustalenieewentualnejdyskryminacji(art.4ust.4).
PrzyprzedstawionymbrakuprzejrzystościwynagrodzeńwPolsce

wydaje się, że sam obowiązekwprowadzenia przejrzystego systemu
wynagradzania, pozwalającego dodatkowo na porównywanie pracy
pracowników, będzie dużymwyzwaniem dla wielu pracodawców45.
Przejrzystość wynagrodzeń wymaga uprzedniego uporządkowania
zasadwynagradzaniawdanymprzedsiębiorstwie.Wprzeciwnymra-
ziepowstanąnieporozumieniapomiędzypracownikamizatrudniony-
minatakichsamychlubpodobnychstanowiskachorazpotencjalneza-
rzutyodyskryminacjępłacową.Procesporządkowaniawynagrodzeń
dlawielupracodawcówbędzieczasochłonnyikosztowny.Ograniczy
jednocześnie dowolność wustalaniu wysokości wynagrodzeń oraz
traktowaniewynagradzania pracowników jako „instrumentumaksy-
malizacjizyskuprzedsiębiorcywynikającegozoptymalizacjikosztów

43 Wodniesieniudodyskryminacjipośredniejpor.U.Torbus:Absencje chorobowe 
i premie a zasada równego wynagradzania kobiet i mężczyzn.„StudiaIuridica”2018,T.78,
s.455inast.

44 Por.art.48RODO,któryprzewiduje,żeadministratorzy,którzysączęściągru-
pyprzedsiębiorstw lub instytucjipowiązanychzpodmiotemcentralnym,mogąmieć
prawnie uzasadniony interes w przesyłaniu danych osobowych w ramach grupy
przedsiębiorstwdowewnętrznychcelówadministracyjnych,codotyczyteżprzetwa-
rzaniadanychosobowychklientówlubpracowników.

45 Por.K.Walczak:Wartościowanie stanowisk pracy ustawowym obowiązkiem pracodaw-
cy? „MonitorPrawaPracy”2004,nr9.Legalis/el.
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zatrudnienia”46.Wdużymstopniubędzietooznaczałoodmiennyspo-
sób prowadzenia biznesu,m.in. odejście od pozyskiwania pracowni-
ków jaknajmniejszymkosztem,budowaniaprzewagikonkurencyjnej
kosztem pracowników czy ukrywania praktyk dyskryminacyjnych47.
Tłumaczytoopórczęścipracodawcówprzedprzejrzystymipłacami.
Projekt dyrektywy przewiduje, że przejrzystość wynagrodzeń na

poziomiepracodawcygwarantowanabędzierównieżpoprzezzapew-
nieniepracownikomprawado informacjidotyczącychwynagrodzeń.
Pracownicy będąmieć prawo do dostępu do opisu kryteriów stoso-
wanych do określania poziomów wynagrodzenia irozwoju kariery
zawodowej pracowników, które takżemają być neutralne ze wzglę-
du na płeć (art. 6). Ponadto, będąmieli prawo do otrzymania infor-
macjidotyczącychichindywidualnegopoziomuwynagrodzeniaoraz
średniegowynagrodzeniapracownikówwpodzialenapłećwodnie-
sieniu do pracowników wykonujących taką samą lub porównywal-
ną pracę. Obowiązkiem pracodawcy będzie przypomnienie pracow-
nikomcorokuotakimprawie,anawniosekpracownikaprzekazanie
informacjiwodpowiednimterminie.Prawodouzyskaniatakichinfor-
macji będąmieć takżeprzedstawicielepracowników (art. 7ust. 1–4).
Prawodo informacjibędziewzmocnionepoprzezzakazwprowadza-
niaklauzuluniemożliwiającychujawnianiewysokościwynagrodzenia
napotrzebyegzekwowaniazasadyrównegowynagradzaniapracow-
ników48, choćpracodawcybędąmogliwymagać,abypracownicynie
wykorzystywali informacjiowynagrodzeniachdo innychcelóworaz
nie rozpowszechniali ichwinny sposób (art. 7ust. 5 i6), co jest po-
wiązanezochronątajemnicyprzedsiębiorstwa.

46 Biuro Studiów i Analiz Sądu Najwyższego, Uwagi do poselskiego projektu
ustawyo zmianieustawy –Kodekspracy (druk SejmuRP IXkadencji nr 135), s. 4. 
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?documentId=13F62E97691B43C-
3C12584FC0040477F[dostęp:12.05.2022].

47 H.Szewczyk:Jawność wynagrodzeń za pracę a unijna zasada „przejrzystości wynagro-
dzeń” (uwagi de lege lata i de lege ferenda).„PracaiZabezpieczenieSpołeczne”2021,nr11,
s.4.ZdaniemK.Walczakaprzyjętepraktykidotyczącetajnościwynagrodzeńmająna
celuwgłównejmierzeukrycienieprawidłowościwstosowanychworganizacjachsys-
temachwynagradzania,awięcpłaceniewsposóbnieobiektywny,por.Tenże:Regula-
min wynagrodzeń a zasada tajności…,s.130.

48 Poufnośćwynagrodzeńwprowadzanabądźwprzepisach,bądźwklauzulach
umownychjestuznawanazapodstawowąprzeszkodęwewprowadzeniuprzejrzysto-
ściwynagrodzeń,por.A.Veldman:Pay Transparency in the EU…,s.58.
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Wartoprzyokazjiwskazać,żeprojektzmianustawpodatkowych
„Polski Ład”wwersji zmaja 2021 r. zakładał przyznanie zatrudnio-
nym prawa żądania informacji oprzeciętnych zarobkach osób płci
przeciwnej wykonujących takie same lub podobne obowiązki, zobli-
gowaniedużychprzedsiębiorstwdouzasadnienianażądaniepracow-
nikawciągu30dnipowoduwypłacaniaokreślonegowynagrodzenia
oraz wzmocnienie edukacji antydyskryminacyjnej49, lecz ostatecznie
propozycjatanieweszławżycie50.
Celem dyrektywy nie jest jednak wprowadzenie jawności wyna-

grodzeń.Dlategoart.10projektuzakłada,żedaneowynagrodzeniach
będą przekazywane zgodnie zprzepisami dotyczącymi danych oso-
bowych51, apaństwa członkowskie będąmogływprowadzić rozwią-
zaniauniemożliwiającezidentyfikowaniewynagrodzeniaindywidual-
negowspółpracownika(art.10ust.3).
Uzupełnieniem przejrzystości wynagrodzeń na poziomie praco-

dawcysątakżeprzepisyobejmująceokresprzedzatrudnieniem.Art.5 
projektu zakłada, że osoby ubiegające się ozatrudnienie będą auto-
matycznie otrzymywały informację opoczątkowym poziomie wyna-
grodzenia lubprzedzialewynagrodzeniaprzewidzianegodladanego
stanowiska,bezkonieczności zadawaniapytańpotencjalnemupraco-
dawcy. Informacje takie będą albo publikowanewogłoszeniu opra-
cę, albo przekazywane kandydatom winny sposób. Rozwiązanie to
pozwoli osobom rozważającym podjęcie pracy udanego pracodaw-
cy podjąć decyzję, czy ze względu na wysokość wynagrodzenia są
wogóletymzainteresowaneitymsamymczyprzystąpićdorekruta-
cji.Jeśliinformacjatakabyłabyumieszczanawogłoszeniuopracę,po-
zwoliłabyrównocześnie jużzatrudnionympracownikomczuwać,czy
wynagrodzenianowozatrudnianychpracownikównatesamelubpo-
dobnestanowiskanieodbiegająodpoziomuichwynagrodzenia.War-

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

50 Por.ustawazdnia29października2021r.ozmianieustawyopodatkudochodo-
wymodosóbfizycznych,ustawyopodatkudochodowymodosóbprawnychoraznie-
którychinnychustaw(Dz.U.z2021r.,poz.2105zezm.).

51 Wopracowaniachwskazujesię,żewświetleRODOnie jest jednoznaczne,czy
pracodawcymogąujawniaćwysokośćwynagrodzeń indywidualnychpracowników.
Por.A.Veldman:Pay Transparency in the EU…,s.58.Wpolskiejdoktrynieprzyjmujesię
wwiększości,żeniejesttodopuszczalne.Por.H.Szewczyk:Jawność wynagrodzeń…,s.4
inast.wrazzcyt.literaturą.
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towskazać, żepostulatwprowadzeniapodobnegopostanowieniado
Kodeksupracybyłjużzgłaszanyw2018oraz2019r.52.
Projektdyrektywywprowadza takżeobowiązek sporządzania co-

rocznychsprawozdańdotyczącychróżnicwwynagrodzeniachkobiet
imężczyznprzezpracodawcówzatrudniającychconajmniej250pra-
cowników. Sprawozdaniadotyczyćbędą różnicwwynagrodzeniach,
wtymwodniesieniudo składnikówuzupełniających lubzmiennych
(art. 8 ust. 1). Co istotne, sprawozdania będą publikowane na stro-
nieinternetowejpracodawcylubudostępnianepubliczniewinnyspo- 
sób, jak również udostępniane pracownikom iich przedstawicielom. 
Pracodawcabędziemiał teżobowiązekprzekazać informacje inspek-
torom pracy oraz organowi ds. równości na ich wniosek, a także
składać ewentualne dodatkowewyjaśnienia. Sprawozdania składane 
przez pracodawcówbędą umożliwiały porównaniewynagrodzeń na
poziomiepracodawców,sektorówiregionówdanegopaństwa (art.8
ust.3–6).Bezspornie,abywypełnićobowiązeksprawozdawczywska-
zanywprojekciedyrektywy,pracodawcybędąmieliobowiązekgro-
madzenia danych owynagrodzeniach pracowników wpodziale na
płeć, zuwzględnieniem wszystkich składników wynagrodzenia, od-
setka pracowników płci żeńskiej imęskiej otrzymujących składniki
uzupełniającelubzmienne,odsetkapracownikówwkażdymkwarty-
lu przedziałuwynagrodzenia oraz ustalaniamediany różnicywwy-
nagrodzeniach.
Celem sprawozdawczości jest przede wszystkim wzmocnienie 

samoregulacyjnego podejścia pracodawców oraz umożliwienie pra-
cownikom iich przedstawicielomwymagania przestrzegania zasady
równegowynagradzania53.Ponadto, jeślicorocznesprawozdaniewy-

52 Projektposelskizdnia12grudnia2019r.ozmianieustawy–Kodekspracy,Sejm
RPIXkadencji,druksejmowy135(https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?docu-
mentId=13F62E97691B43C3C12584FC0040477F [dostęp: 12.05.2022]) oraz projekt po-
selski zdnia 30 sierpnia 2018 r. ozmianieustawy–Kodekspracy, SejmRPVIII ka-
dencji,druksejmowy2830(https://www.sejm.gov.pl/sejm8.nsf/druk.xsp?nr=2830[do-
stęp:12.05.2022]).Por. takżeprojektposelskizdnia2 lipca2020r.,SejmIXkadencji,
druk sejmowy nr 463 (https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk.xsp?nr=463 [dostęp:
30.11.2021]).

53 Uzasadnienie projektu dyrektywy, s.14 (https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL [dostęp: 12.05.2022]). Wskazu-
jesiętakże,iżraportowanieiaudytysąistotnedlawykryciapotencjalnejdyskrymina-
cjipłacowejiuprzedzeńwsystemachwynagradzania,zwłaszczagdybrakświadomo-
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każeróżnicęśredniegopoziomuwynagrodzeńkobietimężczyznwy-
noszącąconajmniej5%,apracodawcanieuzasadniwystępowaniatej
różnicy obiektywnymi ineutralnymi pod względem płci czynnika-
mi,koniecznebędzieprzeprowadzeniewspólnejocenywynagrodzeń
przez pracodawcę iprzedstawicieli pracowników. Celem tej oceny
będzie przede wszystkim zbadanie przyczyn występowania różnicy
wwynagrodzeniach oraz określenie środków służących jej wyelimi-
nowaniu (art. 9ust. 1–3).Ponadto, jeśliwspólnaocenawynagrodzeń
niedoprowadzidowskazaniaobiektywnychineutralnychpodwzglę-
dempłci kryteriów różnicowaniawynagrodzeń, obowiązkiempraco-
dawcybędziewdrożenieobiektywnejpodwzględempłciocenystano-
wiskpracyorazzaszeregowaniapracownikówcelemeliminacjibezpo-
średniejlubpośredniejdyskryminacjizewzględunapłeć(art.9ust.4).
Opróczwprowadzeniaprzejrzystościwynagrodzeńprojektdyrek-

tywy zawiera także przepisy dotyczące skuteczniejszego dochodze-
nia roszczeń ztytułu dyskryminacji płacowej. Podobnie jak dyrekty-
wa2006/54/WEprojektpotwierdza,żekażdypracownik,którydoznał
dyskryminacji,ma prawodochodzenia przed sądem roszczeń ztego
tytułu(art.12).Prawodouczestniczeniawtychpostępowaniachmają
również stowarzyszenia, organy ds. równości oraz przedstawiciele
pracowników (art. 13).Analogiczniedodyrektywy 2006/54/WEpod-
stawowym sposobem naprawienia szkody poniesionej z tytułu na-
ruszenia zasady równegowynagradzania jest prawodo pełnego od-
szkodowania lubzadośćuczynienia,stosowniedoprzepisówobowią-
zującychwpaństwieczłonkowskim.Projektpowtarzatakżeznanejuż
rozwiązanie,żeodszkodowaniemazapewnićrzeczywisteiskuteczne
zrekompensowanie poniesionych strat iszkódwsposób zniechęcają-
cy oraz proporcjonalny do poniesionej szkody. Doprecyzowuje przy
tym, że odszkodowanie obejmuje pełne odzyskanie zaległegowyna-
grodzeniaizwiązanychznimpremii lubświadczeńrzeczowych,od-
szkodowanie lub zadośćuczynienie za utracone szanse iuszczerbek
moralny. Obejmuje też odsetki za zwłokę (art. 14). Wprojekcie po-

ścitychzjawiskpowoduje,żeprzedstawicielepracownikówniepodejmujątychkwe-
stiipodczasnegocjacjidotyczącychwynagrodzeń,por.A.Veldman:Pay Transparency in 
the EU…,s.60.Badaniapotwierdzająrównież,żewfirmachobjętychobligatoryjnymi
sprawozdaniamiróżnicawwynagrodzeniachkobietimężczyznzmniejszyłasięo7%,
por.B.Bentyn,E.Sobótka-Bentyn:Czy jawność wynagrodzeń…,s.32.
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zostawiono takżetzw.odwróconyciężardowodu,obligującypozwa-
nego pracodawcę do udowodnienia, że dyskryminacja wzwiązku
zwynagrodzeniem nie miała miejsca. Jednocześnie projekt doprecy- 
zowuje, że wsytuacji, gdy pracodawca nie będzie wywiązywał się
zobowiązkówzwiązanychzprzejrzystościąwynagrodzeń,wkażdym 
postępowaniu prawnym lub administracyjnym będzie musiał udo-
wodnić,żedyskryminacjapłacowaniemiałamiejsca,awszelkiewąt-
pliwości rozstrzygane będą na korzyść skarżącego (art. 16)54. Projekt
utrzymujeznanąjużochronęprzedrepresjamizewzględunadocho-
dzenieswoichprawzpowodunaruszeniazasadyrównegowynagra-
dzania(art.22).
Projekt dyrektywy przewiduje także dodatkowe mechanizmy

wzmacniającedochodzenieroszczeńztytułudyskryminacjipłacowej.
Jednym znich jest upoważnienie sąduwpostępowaniu dotyczącym
roszczeń ztytułunaruszenia zasady równegowynagradzaniado zo-
bowiązaniapozwanegodoujawnieniawszystkichistotnychdowodów,
którymidysponuje,wtymdowodówzawierających informacjepouf-
ne (art. 17). Ponadto projektowane przepisy obligują państwa człon-
kowskie do określenia terminu biegu przedawnienia roszczeń doty-
czących równegowynagradzania kobiet imężczyzn, który niemoże
byćkrótszyniż3 lata.Ważne jestprzy tymzastrzeżenie, żebieg ter-
minuprzedawnienianierozpoczynasię,zanimnieustałonaruszenie
zasadyrównegowynagradzania,askarżącydowiedziałsięonarusze-
niu lubmożnabyłowuzasadnionysposóboczekiwać,żeonimwie.
Projektdyrektywyodnosisię takżedokosztówzwiązanychzdocho-
dzeniem roszczeń ztytułu dyskryminacji płacowej. Zakłada, że pra-
cownikbędziemiećprawodochodzeniakosztówwynagrodzeńpraw-
niczych oraz biegłych związanych zdochodzonym roszczeniem.Na-
tomiastpracodawcaniebędziemógłdochodzićżadnychponiesionych
kosztówodpracownika,zwyjątkiemsytuacji,gdypozewzostałwnie-
siony wzłej wierze, był nieuzasadniony lub nieodzyskanie należno-
ści jest nieuzasadnione zewzględu na szczególne okoliczności spra-
wy(art.19).
Wzmocnieniu przejrzystości wynagrodzeń służą także trzy nowe

napoziomieunijnymśrodkiprawnepowiązanezochronąprzeddys-

54 Por.wyrokTSUEzdnia17października1989r.wsprawieDanfoss,C-109/88,Eu-
ropeanCourtReports1989-03199.
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kryminacją. Pierwszy znich przewiduje uprawnienie sądów lub in-
nych organów dowydania nakazu sądowego, nawniosek skarżące-
go ina koszt pozwanego, stwierdzającegowystępowanie naruszenia
prawa lubobowiązkuzwiązanegozzasadą równegowynagradzania
kobiet imężczyzn oraz wstrzymującego naruszenie. Wdrugim kro-
kupozwalawydaćnakaz sądowypolecającypozwanemupracodaw-
cywprowadzenieśrodkówstrukturalnychluborganizacyjnychwcelu
zachowania zgodności z przepisami lub obowiązkami związanymi
zzasadąrównegowynagradzaniakobietimężczyzn(art.15).Innymi
słowy, sądbędziemógłwymusićnapracodawcywprowadzenieme-
chanizmówgwarantującychrównewynagradzaniekobietimężczyzn,
jaknp.neutralnepodwzględempłcizasadywynagradzanialubwar-
tościowaniastanowiskpracy,wceluustalenia,czypracownicywyko-
nująpracęporównywalnejwartości.Jednocześnieniezastosowaniesię
do tychnakazówbędziepowiązanezokresowąkarąpieniężną, skie-
rowanąnazapewnienieprzestrzeganiaprzepisów(art.15ust.3).
Trzecimelementembędzieobowiązekkażdegopaństwaczłonkow-

skiegowprowadzeniakar stosowanychwprzypadkunaruszeńprze-
pisówzwiązanychzzakazemdyskryminacjipłacowejorazgrzywien,
które powinny mieć efekt odstraszający. Kary przykładowo będą 
mogłybyćpowiązanezpozbawieniempracodawcykorzyścipublicz-
nychlubwykluczeniemzprzyznawaniazachętfinansowych(art.20).
Uzupełnieniem będzie obligatoryjnewprowadzenie środków zapew-
niających, że podczas realizacji zamówień publicznych lub koncesji
podmioty gospodarcze będą przestrzegały obowiązków dotyczących 
równegowynagradzaniakobietimężczyzn(art.21ust.1).Fakultatyw-
niepaństwaczłonkowskiebędąmogłytakżewprocedurzezamówień
publicznychupoważnić organydowykluczenia dowolnegopodmio-
tugospodarczegozuczestnictwaoudzieleniezamówieniapubliczne-
go,jeśliwykażąnaruszenieobowiązkówzwiązanychzzapewnieniem
przejrzystościwynagrodzeń lub zróżnicąwwynagrodzeniach–we-
dle parametrówwskazanychwcześniejwkażdej zkategorii–wyno-
szącąwięcejniż5%55.

55 Badania dowodzą, że działania władz publicznych związane z wymaganiem
raportów dotyczących różnic w wynagrodzeniach kobiet i mężczyzn lub związane
zprzyznawaniem określonych korzyści, jak ulgi podatkowe lub dodatkowe punkty
wprocedurzezamówieńpublicznychdlaprzedsiębiorstwspełniającychkryteriazwią-
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5. Wnioski 
Brakprzejrzystościwynagrodzeńwistotnymstopniuutrudniarze-

czywiste zagwarantowanie obowiązywania zasady równego wyna-
gradzania kobiet imężczyzn– podstawowej zasady unijnego prawa
pracy,przewidzianej takżewart.183ck.p.Pozwalanautrzymywanie
siędyskryminacjipłacowej,przedewszystkimkobiet, zewzględuna
brakwiedzyoniewłaściwychpraktykachpracodawców.Dochodzenie
roszczeńutrudniarównieżbrakkryteriówokreśleniapracyporówny-
walnej wartości. Wszystko to pozwala na utrzymywanie się różnicy
wwynagrodzeniachkobietimężczyzn56.Prowadzitodowniosku,że
przejrzystośćwynagrodzeńjestniezbędnadlazagwarantowaniarów-
negowynagradzaniapracownikówobydwupłci.
Bezspornie przyczyn występowania różnic wwynagrodzeniach

kobietimężczyznjestwiele57isamowprowadzenieprzejrzystościwy-
nagrodzeń nie wystarczy, lecz zpewnością jest pierwszym krokiem
związanym zprzeciwdziałaniem dyskryminacji płacowej kobiet na
rynkupracy58.Wświetleprzedstawionegoprojektudyrektywywidać,
żeprzejrzystośćwynagrodzeńwymagawielopłaszczyznowychirów-
noległychdziałań.Koniecznejestzarównowprowadzenietransparent-
nych systemów wynagradzania, opartych na obiektywnych iniedy-
skryminujących kryteriach, jak iułatwienie indywidualnym pracow-
nikom dochodzenia roszczeń ztego tytułu. Istotne znaczenie należy
przyznać dookreśleniu „pracy porównywalnej wartości”. Wdrożenie
dyrektywy oprzejrzystości wynagrodzeń wymusi samoregulacyjne

zane z przejrzystością wynagrodzeń, w tym obligatoryjnym raportowaniem, mogą
miećistotneznaczeniedlawalkizlukąpłacową(por.The Gender Pay Gap…,s.171).

56 PodobnieM.DelPoKulow:Beyond the Paycheck…,s.386.
57 Por.I.Magda,J.Tyrowicz,L.vanderVelde:Nierówności płacowe kobiet i mężczyzn.

InstytutBadańStrukturalnych,PARP,Warszawa2015,s.5 inast.;Analiza luki zatrud-
nienia oraz wynagrodzeń kobiet i mężczyzn.2020.https://www.parp.gov.pl/storage/publi-
cations/pdf/Raport-Analiza-luki-zatrudnienia-oraz-wynagrodzenia_8_05_2020_2.pdf
[dostęp:3.12.2021].StanowiskoRządudoposelskiegoprojektuustawyozmianieusta-
wy–Kodekspracy(SejmRPIXkadencji,druknr463,https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.
nsf/druk.xsp?nr=463[dostęp:30.11.2021])wskazuje,żedyskryminacjapłacowakobiet
wPolscewynikaprzedewszystkimzczynnikówpozaprawnych(s.5).

58 WystąpienieRzecznikaPrawObywatelskichAdamaBodnaradoMinistraRoz-
woju,PracyiTechnologiizdnia15kwietnia2021r.wsprawielukipłacowej,XI.801.6. 
2020.ASZ (https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/RPO%20do%20MRPiT%20ws%20
luki%20placowej%2015_04_2021.pdf[dostęp:30.11.2021]).
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działaniapracodawców,świadomychmożliwościporównywaniawy-
nagrodzeń zarównoprzez pracowników, jak iwłaściwe organypań-
stwowe. Dodatkowo zostaną one wzmocnione przez wprowadzenie
kar,grzywienorazutratęprzywilejówpublicznych.Ważnarolaprzy-
padnie również przedstawicielom pracowników, zwłaszcza upra-
codawców zatrudniających co najmniej 250 pracowników, biorących
udziałwustalaniuikontrolowaniuwynagrodzeń.
Wdyskusjinadprzejrzystościąwynagrodzeńnależypodkreślić,że

jejcelemnie jestujawnieniewysokościwynagrodzeńwszystkichpra-
cowników iwszystkich składnikówwynagrodzenia. Przeciwnie,wy-
sokośćindywidualnegowynagrodzeniapracownikabędziemogłapo-
zostać poufna. Przejrzystośćwynagrodzeńma chronić pracowników
przedarbitralnymustalaniemwysokościwynagrodzeniaprzezpraco-
dawców,awkonsekwencjiprzednarzuceniemdyskryminującychwa-
runków zatrudnienia.Wświetle projektu dyrektywy z2021 r. przej-
rzystośćwynagrodzeń jest celem zmierzającymdo zagwarantowania
równegowynagradzaniakobiet imężczyzn, leczwywołapozytywny
skutek także wobec wszystkich pracowników, wszczególności pra-
cowników zaliczanych do tzw. kategorii pracowników wrażliwych
(vulnerable workers), jak np. osoby starsze, osoby zniepełnosprawno-
ściami,osobywchodzącenarynekpracy,osobyoniższychkwalifika-
cjach oraz pracownicy prekaryjni, jak równieżwobec osób odługim
stażupracyudanegopracodawcy.
W tym ujęciu przejrzystość wynagrodzeń będzie pełnić podob-

nąfunkcję jakinstytucjaminimalnegowynagrodzeniazapracę,która
ograniczawolnorynkową swobodę pracodawców związaną zustala-
niemdolnegopoziomuwynagrodzeń.Analogicznieprzejrzystośćwy-
nagrodzeń ma zapewnić przyznawanie wynagrodzeń wedle zobiek-
tywizowanych kryteriów, ustalonego z góry i podlegającego ocenie 
klucza,aniewedleswobodnegouznaniapracodawcy.Różnicawwy-
sokości lukipłacowejwsektorzepublicznym(3,9%)orazprywatnym
(15,7%)pokazuje,żeprzejrzystośćwynagrodzeńfaktyczniewpływana
zmniejszenieróżnicywwynagrodzeniachkobietimężczyzn.Świado-
mośćpotencjalnegoporównywaniapoziomuwynagrodzeńprzezpra-
cownikóworaz ewentualnych sporów sądowych, a także kar i grzy-
wien,ograniczyuznaniowośćpracodawców.
Należyteżzaznaczyć,żeprzejrzystośćwynagrodzeńizasadarów-

negowynagradzanianiewykluczająmożliwości różnicowaniawyna-
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grodzeń pracowników59. Kodeks nakazuje ustalenie wynagrodzenia
wszczególności stosownie do rodzaju pracy ikwalifikacji wymaga-
nych przy jej wykonywaniu, atakże ilości oraz jakości świadczonej
pracy (art. 78 k.p.). Brane poduwagęmogą być również inne kryte-
ria,jakstażpracylubwykształcenie,oileniemającharakterudyskry-
minującego. Przeciwnie, należy uznać, że zasada równegowynagra-
dzania pracownikówwręcz nie pozwala na jednakowewynagradza-
nie pracownikówwykonujących różną pracę lub tę samą pracę, lecz
wróżnysposóblubzróżnymiefektami60.
Wdyskusjiowprowadzeniuprzejrzystościwynagrodzeńnierzad-

ko padają argumenty ogenerowaniu kosztów po stronie pracodaw-
ców61,podobnedo tychpodnoszonychpodczasdyskusjinadzmianą
wysokościminimalnegowynagrodzeniaod1styczniakolejnegoroku
kalendarzowego. Należy jednak uznać, że tak jak minimalne wyna-
grodzenie,takiprzejrzystośćwynagrodzeńpowinnastaćsięstandar-
demwzatrudnianiupracowników.Niewystarczyprzy tymwyłącz-
niewprowadzenieokreślonychrozwiązańprawnych62,leczpotrzebne
jest zapewnienie ich skuteczności. Wymaga to także zmiany wza-
rządzaniu przedsiębiorstwem, uświadomienia istnienia stereotypów
iuprzedzeńorazprzemianywpłaszczyźniekulturowej,którą jednak
przemyślane irozsądnie wprowadzone rozwiązania prawne mogą 
indukować.Wydaje się przy tym, że istniejąca obecniewPolsce nie-
przejrzystość wynagrodzeń przemawia za stopniowym wprowadza-
niem tej zasady, począwszy od przejrzystych systemów wynagra-
dzania, wszczególności taryfikatorów dla wynagrodzeń na danym

59 Por.wyrok SN zdnia 21 kwietnia 2021 r., II PSKP 28/21, Legalis nr 2612871,
wktórymSądpodkreślił,żezart.183ck.p.niemożnawywodzićwymogurównościwy-
nagrodzeńwszystkichpracownikówzatrudnionychnaokreślonymstanowisku.

60 Por.wyrokSNzdnia9maja2014r.,IPK276/13,Legalisnr1048680,wktórym
podkreślono,żerównośćmożewymagaćodmiennegopotraktowania,m.in.wcelufi-
nansowegonagrodzeniaimotywowanianajlepszychpracowników.SNpotwierdził,że
sytuacjapracownikówmożebyćróżnazewzględunaodmiennościwynikającezich
cechosobistychiróżnicwwykonywaniupracy(postanowienieSNzdnia16czerwca
2020r.,IPK193/19,Legalisnr2648498).

61 A.Veldman:Pay Transparency in the EU…,s.59.
62 Przykładowo można wskazać, iż sam obowiązek sporządzania raportów nie

gwarantuje,żebędąonerzetelniesporządzaneipozwoląrzeczywiściewykryćróżni-
cewwynagrodzeniachkobiet imężczyzn, jaknp.weWłoszech,por.The Gender Pay 
Gap…,s.172.
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stanowisku,orazokreśleniakryteriówporównywaniapracypracowni- 
kówdlazapewnieniarównegowynagrodzeniazapracęporównywal- 
nej wartości, atakże publikowania wogłoszeniu opracę informacji
oproponowanej wysokości wynagrodzenia. Takie działania powin-
ny zostaćpodjęte niezależnie odpostępupracnadprojektemdyrek-
tywydotyczącejprzejrzystościwynagrodzeń.Konieczne jest również
odejścieodswobodykształtowaniawynagrodzeńprzezpracodawców 
zatrudniającychponiżej50pracowników.
Wdyskusjinadprzejrzystościąwynagrodzeńtrzebamiećnauwa-

dze,żenie jest tokolejnyprzejaw„genderowej ideologii”UniiEuro-
pejskiej, lecz mechanizm wprowadzony dla urzeczywistnienia zasa-
dyrównegowynagradzaniapracowników,która–stanowiącelement
zasadyrównego traktowaniapracowników– jestpodstawowympra-
wemkażdegoobywatelaikażdejobywatelkiUniiEuropejskiej.
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Transparence des rémunérations – 
quelques remarques par rapport à la proposition de directive  

de l’UE de 2021
Résumé

Enmars2021,laCommissioneuropéenneaproposéunedirectivesurlatransparence
desrémunérations.Sonobjectifestderenforcer leprincipede l’égalitéderémunéra-
tion entre les femmes et les hommes, carmalgré sa reconnaissance commeprincipe
fondamental de l’Union européenne, dans tous les États membres, la différence de
rémunérationdesemployésdesdeuxsexesresteauniveaud’environ14%.

Leprojetdedirectivede2021prévoitderenforcerlatransparencedesrémunéra-
tions,notammentenintroduisantdessystèmesderémunérationtransparents,endé-
finissantdescritèresdecomparaisond’untravaildevaleurcomparable,enindiquant
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lemontantdelarémunérationdanslesoffresd’emploietdesobligationsdéclaratives
pourlesentreprisesdeplusde250salariés.Leprojetproposeégalementdesassouplis-
sementsrelatifsaudépôtdeplaintespourdiscriminationsalariale.Toutefois,latrans-
parencedesrémunérationsnepeutêtreassimiléeàladivulgationdesrémunérations.

En Pologne, il n’existe actuellement aucune disposition sur la transparence des
rémunérationsenvigueur.Lesemployeursnesontobligésnid’examiner les salaires
en fonctiond’uneéventuellediscriminationnid’empêcher lesdifférencesde salaires
injustifiéesentreleshommesetlesfemmes.Unetellepratiquenes’estconstituéepas
nonplusdansl’approchedespartenairessociaux.Pourcetteraison,quelquesoitl’état
d’avancementdestravauxsurleprojetdedirective,ilestnécessaired’augmenterpro-
gressivement la transparencedesrémunérationscarelleprotège lesemployéscontre
l’impositiondeconditionsd’emploidiscriminatoiresparl’employeur.
Mots-clés : transparencesalariale,divulgationsalariale,discriminationsalariale,écart
salarial

Przejrzystość wynagrodzeń – uwagi na tle propozycji dyrektywy UE  
z 2021 r.

Streszczenie
Wmarcu2021r.KomisjaUEprzedstawiłaprojektdyrektywydotyczącejprzejrzysto-
ściwynagrodzeń. Jego celem jestwzmocnienie zasady równegowynagradzania ko-
biet imężczyzn, gdyżpomimouznania jej zapodstawowązasadęUniiEuropejskiej
wewszystkichkrajachczłonkowskichróżnicawwynagrodzeniachpracownikówoby-
dwupłciutrzymujesięnapoziomieokoło14%.

Projektdyrektywyz2021r.przewidujewzmocnienieprzejrzystościwynagrodzeń,
m.in. poprzezwprowadzenie transparentnych systemówwynagradzania, określenie
kryteriówporównywaniapracyporównywalnejwartości,podawaniawysokościwy-
nagrodzeniawogłoszeniachopracęorazobowiązkówsprawozdawczychdlapraco-
dawców zatrudniających powyżej 250 pracowników. Projekt wprowadza także uła-
twienia związane zdochodzeniem roszczeń ztytułu dyskryminacji płacowej. Przej-
rzystośćwynagrodzeńniemożebyćjednakutożsamianazjawnościąwynagrodzeń.

ObecniewPolscenieobowiązujążadneprzepisydotycząceprzejrzystościwyna-
grodzeń. Pracodawcy niemają obowiązku badaniawynagrodzeń pod kątempoten-
cjalnejdyskryminacjiorazprzeciwdziałanianieuzasadnionymróżnicomwwynagro-
dzeniachkobiet imężczyzn.Niewykształciłasięrównieżtakapraktykawpodejściu
partnerówspołecznych.Ztegowzględu,niezależnieodpostępupracnadprojektem
dyrektywy,koniecznejeststopniowezwiększanieprzejrzystościwynagrodzeń.Chro-
ni ona bowiem pracowników przed narzucaniem dyskryminujących warunków za-
trudnieniaprzezpracodawcę.
Słowa kluczowe: przejrzystośćwynagrodzeń, jawnośćwynagrodzeń,dyskryminacja
płacowa,lukapłacowa
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