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Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
Wptyw dyrektywy (UE) 2023/970
na prawne ramy procesu rekrutacji*

Pay transparency prior to employment
Impact of Directive (EU) 2023/970 on the legal framework
for the recruitment process
Summary

The EU Directive 2023/970 is intended as a remedy for the persistent pay inequalities
between men and women. It contains a comprehensive set of pay transparency mecha-
nisms that seek to address the information asymmetry regarding salaries between
employers and employees. These measures will not only apply during employment,
but also at the pre-contractual stage. This article discusses the pay transparency prior
to employment mechanisms provided for in the Directive (obligation to disclose the
salary range at an early stage of recruitment, prohibition of asking about previous
earnings, and therequirement of neutral and non-discriminatory job advertisements)
and compares them with the current standards in Poland. The issue of the Directive’s
personal scope was also addressed. The aim was to determine the extent to which the
Directive’s implementation will affect the national legal framework for the recruit-
ment process, as well as to put forward proposals for the wording of the provisions
implementing the solutions in question.
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1. Uwagi wstepne

Kwestie zwiazane z rekrutacja do pracy' pozostaja w prawie polskim
w duzej mierze nieuregulowane. Pracodawcom przystuguje swoboda
ksztaltowania zespotu, zgodnie z interesem zakladu pracy®. Mozliwos¢
selekcji pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i kompetencjach
jest bowiem kluczowym elementem sprawnego zarzadzania i funkcjo-
nowania kazdego pracodawcy® stanowigcym przejaw wyrazonej w Kon-
stytucji RP* zasady wolnosci gospodarczej’. Wolno$¢ doboru kadry i me-
tod rekrutacji jest tez uzasadniona obcigzajacym pracodawce ryzykiem
osobowym, oznaczajacym konieczno$¢ ponoszenia skutkéw nieudanych
rekrutacji i ewentualnych strat zwiazanych z nienalezytym przygotowa-
niem zatrudnianych oséb do pracy®. W konsekwencji umowa o prace,
jak kazdy inny kontrakt, aby mogta dojs¢ do skutku, wymaga zgodne-
go oswiadczenia woli stron (art. 11 Kodeksu pracy’) i moze zosta¢ za-
warta w trybach charakterystycznych dla stosunkéw cywilnoprawnych®.

! Jak wskazuje Krzysztof Walczak, zgodnie z prawem pracy procedura rekrutacji

obejmuje instytucje rekrutacji (dotarcie z informacjg do potencjalnych zainteresowa-
nych) i selekgji (wybranie najlepszego lub najlepszych sposréd zgloszonych kandyda-
tow). W takim tez znaczeniu pojeciem rekrutacji postuzono si¢ w niniejszym opracowa-
niu. K. Walczak: Rozdziat VII. Umowa o prace. W: Prawo pracy. Red. KW. Baran. Wolters
Kluwer, Warszawa 2022, s. 188.

2 M. Barzycka-Banaszczyk: Prawo pracy. 19. wyd., uwzglednia zmiany wprowa-
dzone ustawgq z 26.4.2023 r. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2023, s. 34.

3 M. Tomaszewska: Komentarz do art. 22(1). W: Kodeks pracy. Komentarz. Projekty
nowelizacji Kodeksu pracy z komentarzem. T. 1: Art. 1-93. Red. KW. Baran. Wyd. 6, stan
prawny na 10 sierpnia 2022 r. Wolters Kluwer, Warszawa 2022, LEX, pkt 1.

* Art. 20 i 22 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.
(Dz.U. 21997 1., nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).

> M. Kuba: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym. [Biblioteka Prawa Pra-
cy. Red. Z. Géral]. Stan prawny na 31 marca 2017 r. Wolters Kluwer Polska, Warszawa
2017, LEX, rozdz. 3.1.

¢ U. Torbus: Ryzyko pracodawcy zwigzane z pracq zdalng. W: Praca zdalna w polskim
systemie prawnym. Red. M. Medrala. Stan prawny na 1 lipca 2021 r. Wolters Kluwer,
Warszawa 2021, LEX, rozdz. 3. Zagadnienie ryzyka osobowego dobrze podsumowata
takze Dominika Dorre-Nowak: Refleksje na temat wspétczesnego ksztattu ryzyka osobowego
pracodawcy oraz prawnie dozwolonych form jego ograniczenia. W: Wspdtczesne problemy pra-
wa pracy i ubezpieczen spotecznych. Red. L. Florek. Wydzial Prawa i Administracji Uniwer-
sytetu Warszawskiego—LexisNexis Polska, Warszawa 2011, LEX.

7 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465
z pdzn. zm.), dalej: k.p.

8 Mowa o trybach: konkursowym, ofertowym i negocjacyjnym. Szerzej na te-
mat sposobdw zawarcia umowy o prace: D. Ksiazek, K.W. Baran: Sposoby nawigzania

s.2z25



Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem...

Zasada swobody uméw, obowiazujaca réwniez w polskim prawie pracy,
nie oznacza jednak, ze pracodawcom przystuguje catkowita dowolnos¢
w procesie doboru pracownikéw. Krajowy ustawodawca, pod wptywem
prawa unijnego, czesciowo ograniczyl bowiem zakres dyskrecjonalnosci
pracodawcoéw poprzez wprowadzenie do k.p. norm chroniacych osoby
starajace si¢ o podjecie zatrudnienia.

2. Obecna sytuacja prawna kandydata do pracy

Po pierwsze, pracodawca musi respektowac zasade rownego trak-
towania w zatrudnieniu (art. 18 § 1 k.p.), ktéra obejmuje réwniez
etap nawiazania stosunku pracy (a zatem znajduje zastosowanie w re-
lacjach z kandydatami do pracy®). Naruszeniem wspomnianej zasady
na etapie rekrutacji jest roznicowanie przez pracodawce sytuacji osoby
starajacej si¢ o prace z jednej lub kilku niedozwolonych przyczyn',
ktérego skutkiem jest odmowa nawigzania stosunku pracy (art. 18%
§ 1 pkt 1 k.p.). Odmienne traktowanie jest jednak dopuszczalne, gdy
rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze ta przyczy-
na lub przyczyny sa rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem za-
wodowym stawianym kandydatowi (art. 18 § 2 pkt 1 k.p.). Stusznie
wiec zauwaza sig, ze przytoczone normy nie pozbawiaja pracodaw-
cow swobody ustalania wymogow kwalifikacyjnych i formulowania
oczekiwan wzgledem osob bioracych udzial w naborze. Niemniej
podejmowane w tym zakresie dzialania powinny znajdowac¢ prawne
uzasadnienie, a ocena kandydata do pracy musi opierac si¢ na kryte-
riach merytorycznych'. Odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym
miejscu zatrudnienia z naruszeniem zakazu dyskryminacji stanowi
wykroczenie stypizowane w art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia

umownego stosunku pracy. W: System prawa pracy. T. 2: Indywidualne prawo pracy. Czesé
0g6lna. Red. G. Gozdziewicz. Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2017, s. 209-225,
LEX, nb. 7.2.

% Z.Goral: 1.5. Zakres zastosowania zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu. W: Rézne
oblicza dyskryminacji w zatrudnieniu. Red. J.R. Carby-Hall, Z. Goral, A. Tyc. Wolters Klu-
wer Polska, Warszawa 2021, s. 3540, LEX.

10 Art. 18 § 1 k.p. wymienia w szczegdlnosci ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokres-
lony oraz zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

" M. Kuba: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym..., rozdz. 3.1.
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i instytucjach rynku pracy®, a takze moze by¢ zrédltem roszczen od-
szkodowawczych niedoszlego pracownika na podstawie art. 18 k.p."?

Drugi wymiar ochrony, jaka k.p. gwarantuje kandydatom do
pracy, stanowi wynikajace z art. 22' § 1-2 ograniczenie rodzajéw in-
formacji, jakie pracodawca pobiera od osob starajacych si¢ o zatrud-
nienie. Katalog ten obejmuje imie i nazwisko, dat¢ urodzenia, dane
kontaktowe wskazane przez kandydata oraz — o ile jest to niezbedne
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym sta-
nowisku — rowniez wyksztalcenie, kwalifikacje zawodowe i przebieg
dotychczasowego zatrudnienia. Cho¢ obecne brzmienie przytoczonej
regulacji uksztattowata koniecznos¢ dostosowania przepisow prawa
pracy do RODO", to bez watpienia art. 22' § 1-2 k.p. zapobiega row-
niez takiej odmowie zatrudnienia, ktéra ma charakter dyskryminujacy®.
Wspomniany katalog rodzajéw danych pobieranych od kandydata do
pracy koresponduje z oméwionym art. 18 § 1 k.p. w ten sposob, ze
o okolicznosci, ktore moga stanowic¢ przyczyne dyskryminagji (jak stan
cywilny, sytuacja rodzinna, wyznanie, poglady religijne, polityczne czy

2 W przeciwienstwie do art. 18 § 1 k.p. przepis ten przewiduje zamkniety ka-

talog dyskryminacyjnych przyczyn odmowy zatrudnienia skutkujacych odpowie-
dzialnoscig wykroczeniowa (do przyczyn tych naleza: pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢,
rasa, religia, narodowos$¢, przekonania polityczne, pochodzenie etniczne, wyznanie
lub orientacja seksualna). Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2024 r., poz. 475 z p6zn. zm.).

13 M. Barzycka-Banaszczyk: Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy. Wydaw-
nictwo C.H. Beck, Warszawa 2017, legalis, rozdz. IV, § 3. SN z aprobata o mozliwosci
zasadzenia odszkodowania z art. 18° k.p. na rzecz niedosztego pracownika wypowia-
dat sie m.in. w wyrokach z 5.05.2011 r., II PK 181/10 (,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego.
Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych” 2012, nr 11-12, poz. 139)
oraz z 6.10.2021 r., I PSKP 21/21 (,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Pracy, Ubez-
pieczen Spotecznych i Spraw Publicznych” 2022, nr 6, poz. 56).

4 Art. 22' § 1 k.p. w obecnym brzmieniu obowiazuje od 2019 r. i zostat znowelizo-
wany przez art. 4 ustawy z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie niektérych ustaw w zwiaz-
ku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich da-
nych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych)
(Dz.U. z 2019 r., poz. 730).

1> L. Florek: Komentarz do art. 22(1). W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. Florek.
Wyd. 7. Wolters Kluwer, Warszawa 2017, s. 197, pkt 5.
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orientacja seksualna'®), pracodawca co do zasady nie ma prawa pytac".
Zadanie od kandydata podania innych informacji niz wymienione
(np. obywatelstwa'®, informacji o niekaralnosci') mozliwe jest bowiem
tylko wyjatkowo, gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnie-
nia lub spelnienia obowiazku wynikajacego z przepisu prawa (art. 22!
§ 4 k.p.). Decyzja o zatrudnieniu lub odmowie zatrudnienia powinna
opierac si¢ wylacznie na informacjach uzyskanych od osoby starajacej
si¢ o prace w zgodzie z przedstawionymi regutami.

Warto wspomnie¢, ze na pracodawcach prowadzacych rekrutacje cia-
za takze obowiazki informacyjne wobec 0sdb obecnie swiadczacych prace
na rzecz tych pracodawcéw. Zgodnie z art. 94° k.p. pracodawca powinien
informowac pracownikdw w sposob przyjety w danej organizacji o moz-
liwosci awansu (pkt 2) oraz wolnych stanowiskach pracy (pkt 3). Podobny
obowiazek przewidziano w stosunku do pracodawcéw uzytkownikow —
powinni oni informowac¢ pracownikéw tymczasowych o wolnych sta-
nowiskach pracy, na ktérych zamierzajg zatrudni¢ pracownikéw (art. 23
ust. 3 ustawy o zatrudnianiu pracownikdw tymczasowych?).

3. Dyrektywa 2023/970
i mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen
Nalezy sie spodziewa¢, ze zarysowana aktualna prawna regulacja
procesu rekrutacji niebawem ulegnie istotnemu poszerzeniu, co bedzie
miato zwigzek z koniecznoscia implementacji dyrektywy Parlamentu

16 M. Natecz: Komentarz do art. 22(1). W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. W. Muszal-
ski, K. Walczak. Wyd. 13. Stan prawny: 1 czerwca 2021 r. Wydawnictwo C.H. Beck,
Warszawa 2021, legalis, nb. 9.

17 A. Bolesta: Komentarz do art. 18(3a). W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. K. Walczak.
Wyd. 33. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2023, legalis, pkt 29.

18 M.J. Zielinski: 2.4.6.3. Dopuszczalno$é przetwarzania danych osobowych pracowni-
kéw i kandydatow do pracy. W: System prawa pracy. T. 3: Indywidualne prawo pracy. Czesé
szczegotowa. Red. K.W. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka. Wolters Kluwer, Warszawa 2021,
LEX, s. 199-209.

19 M. Baranski: Obowigzki informacyjne osoby ubiegajqcej sie o zatrudnienie pracownicze.
,PracaiZabezpieczenie Spoleczne” 2016, nr 4, s. 26. Szeroko temat omoéwil takze: M. Ka-
wecki: Dopuszczalnosé pozyskiwania danych osobowych pracownikéw przez pracodawcow na
przyktadzie zaswiadczen o niekaralnosci. ,,Acta Universitatis Wratislaviensis” 2014, nr 3576,

,Prawo” 2014, nr 316/1, s. 61-68.

2 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych

(tj. Dz.U. 22023 r., poz. 1110).
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Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowa-
nia zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechani-
zmoOw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowa-
nia*. Celem tej regulacji, na co wskazuje juz jej tytul, jest zaradzenie
utrzymujacym si¢ w Unii Europejskiej nieréwnosciom placowym
pomiedzy pracownikami plci meskiej i Zenskiej. Za przyczyne tego
niekorzystnego zjawiska uznano przede wszystkim charakteryzujaca
stosunki zatrudnienia asymetri¢ informacyjna, znaczaco utrudniajaca
orientacje w polityce placowej stosowanej przez pracodawce, a takze
wykrycie nieuzasadnionych nieréwnosci w otrzymywanych zarob-
kach pomiedzy pracownikami*. Rozwigzaniem maja by¢ wprowa-
dzane w dyrektywie 2023/970 mechanizmy przejrzystosci wynagro-
dzen — $rodki prawne, ktorych celem jest rozpowszechnienie informacji
dotyczacych wysokosci ptac w danej organizacji®.

Nalezy zauwazy¢, ze srodki te w przewazajacym stopniu bedq mia-
ty zastosowanie w relacji pracodawca — pracownik (lub przedstawi-
cielstwo pracownikow). I tak, pracodawcy maja dysponowac uporzad-
kowanymi, niedyskryminacyjnymi strukturami wynagrodzen (art. 4),
zapewnia¢ pracownikom dostep do kryteriow stosowanych do wy-
znaczania wynagrodzen (art. 6), udostepnia¢ na zadanie pracownikow
pisemne informacje o srednich poziomach wynagrodzen w kategorii
0sob wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej samej warto-
Sci jak praca zadajacych informacji pracownikdéw (art. 7 ust. 1), nie
uniemozliwia¢ pracownikom dzielenia sie¢ informacja o wlasnym wy-
nagrodzeniu (art. 7 ust. 5), cyklicznie zbiera¢ — z udzialem pracowni-
kéw — dane na temat luki placowej w organizacji i sprawozdawac je
wlasciwemu organowi panstwowemu (art. 9), a takze podejmowac

2 Dz.U.UE.L.2023.132.21, dalej: dyrektywa 2023/970.

2 Komisja Europejska: Wniosek z 4.03.2021 r. dotyczqcy dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen ko-
biet i mezczyzn za takq samgq prace lub prace takiej samej wartosci za posrednictwem mecha-
nizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania. COM(2021) 93 final,
s. 2-3. Pobrano z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELE-
X:52021PC0093 [30.11.2024].

2 OECD: Pay Transparency Tools to Close the Gender Wage Gap. Gender Equality at
Work. OECD Publishing, Paris 2021, s. 14. https://doi.org/10.1787/eba5b91d-en.
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dziatania naprawcze w razie ujawnienia nieuzasadnionej obiektywnymi
kryteriami luki ptacowej przekraczajacej 5% (art. 10).

Co jednak szczegdlnie istotne z punktu widzenia problematy-
ki niniejszego opracowania — dyrektywa 2023/970 wprowadza takze
mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen, ktore beda stosowane na
etapie naboru do pracy, a wigc w relagji: potencjalny przyszty praco-
dawca — kandydat*. Mechanizmy te opisano w art. 5 dyrektywy
2023/970 zatytutowanym Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem.
Zainteresowanie prawodawcy unijnego sfera przedkontraktowa nie
powinno dziwi¢, gdyz to wlasnie w procesie rekrutacji ustala sie , wyj-
Sciowe” warunki ptacowe, jakie przystugiwac beda przyjmowanym do
pracy i ktdére czesto stanowia punkt odniesienia progresji wynagro-
dzen juz w toku zatrudnienia. Wtasnie dlatego tak duze znaczenie ma
zapewnienie przysztym pracownikom odpowiednich gwarancji, ktore
zmniejszatyby ryzyko nieuzasadnionego nieréwnego uksztaltowania
wysokosci zarobkdw, przede wszystkim poprzez wzmocnienie pozycji
negocjacyjnej kandydatéw na pracownikéw i przeciwdziatanie utrwa-
laniu si¢ uprzedzen rzutujacych na wysokos¢ plac.

4. Prawo do informacji
na temat proponowanych warunkéw wynagrodzenia
na wczesnym etapie rekrutacji

Zgodnie z art. 5 ust. 1 dyrektywy 2023/970 osoby starajace sie o za-
trudnienie maja mie¢ prawo do otrzymania od przyszlego pracodawcy
informacji na temat przewidzianego w odniesieniu do danego stano-
wiska poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego
na obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriach, a takze,
w stosownych przypadkach, do otrzymania odpowiednich przepiséw
uktadu zbiorowego stosowanych przez pracodawce w odniesieniu
do danego stanowiska. Informacje te majg by¢ przekazywane w taki
sposob, aby zapewni¢ swiadome i przejrzyste negocjacje dotyczace
wynagrodzenia, np. — jak wskazano w dyrektywie 2023/970 — w opu-
blikowanym ogloszeniu o wakacie czy przed rozmowa kwalifikacyjna,
a w kazdym razie bez koniecznos$ci zwracania si¢ o te informacje przez

% Dyrektywa postuguje sie sformutowaniem , 0soba starajaca si¢ o zatrudnienie”.
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osobe ubiegajaca si¢ o stanowisko®. Taki mechanizm ma zapobiegac
opisanemu w motywie 32 dyrektywy ograniczeniu pozycji negocja-
cyjnej osob starajacych sie o zatrudnienie, a takze umozliwia¢ poten-
cjalnemu pracownikowi podjecie Swiadomej decyzji w odniesieniu do
oczekiwanego wynagrodzenia, ,bez ograniczania w jakikolwiek spo-
sob sily przetargowej pracodawcy lub pracownika w negocjowaniu
wynagrodzenia nawet poza wskazanym przedziatem”. Stusznie za-
uwaza sie rowniez, ze jesli informacja o oferowanym wynagrodzeniu
bylaby umieszczana w ogloszeniu o prace, pozwolitoby to obecnym
pracownikom mie¢ wglad w to, czy zarobki nowo rekrutowanych nie
odbiegaja od wynagrodzen osob juz zatrudnionych na tych samych
lub podobnych stanowiskach®*. Wymog podawania w ogloszeniu
o prace informacji o proponowanym wynagrodzeniu obowiazuje juz
w kilku panstwach cztonkowskich, np. w Austrii (od 2011 r.)*” czy Sto-
wadji (od 2018 r.)*.

Polskie prawo nie przewiduje podobnego obowiazku podawania
informacji o proponowanym wynagrodzeniu na wczesnym etapie
rekrutacji. Nie zostaty rowniez sformutowane Zzadne konkretne wy-
magania tresciowe wobec ogloszen o prace”. Dostrzega sie przy tym,
ze w Polsce, inaczej niz chociazby w Wielkiej Brytanii i Irlandii, za-
mieszczanie informacji o proponowanym przedziale wynagrodzen

»  Komisja Europejska: Wniosek z 4.03.2021 r. dotyczacy dyrektywy..., s. 14.

% U. Torbus: Przejrzystos¢ wynagrodzen — uwagi na tle propozycji dyrektywy UE
z 2021 r. ,,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 2022, T. 3(20), s. 15. http://
dx.doi.org/10.31261/zpppips.2022.20.10.

¥ Bundesgesetz vom 23. Feber 1979 iiber die Gleichbehandlung von Frau und
Mann bei Festsetzung des Entgelts (Gleichbehandlungsgesetz). ,Bundesgesetzblatt
fiir die Republik Osterreich” 1979, 38, § 23(2) 108. Stiick. Pobrano z: https://www.ris.
bka.gv.at/Dokumente/BgbIPdf/1979_108_0/1979_108_0.pdf [30.11.2024]. Szerzej na
ten temat: W. Frimmel i in.: Mandatory Wage Posting, Bargaining and the Gender Wage
Gap. Department of Economics Johannes Kepler University of Linz. Working Paper
No. 2202, April 2022. Pobrano z: http://www.economics.jku.at/papers/2022/wp2202.pdf
[30.11.2024].

% Zakon zo 4. decembra 2003 o sluzbach zamestnanosti a o zmene a doplneni nie-
ktorych zdkonov. Z.z. 2004/5. https://www.slov-lex.sk/ezbierky/pravne-predpisy/SK/
Z7/2004/5/ [dostep: 30.11.2024], § 62(2). Szerzej na ten temat: S. Skoda: Directing Job
Search in Practice: Mandating Pay Information in Job Ads. ,,Job Market Paper” 2022. Pobra-
no z: https://samuelskoda.github.io/skoda_jmp.pdf [30.11.2024].

¥ Wyjatki moga wynika¢ z ustaw szczegdlnych, np. informacje obowigzkowo
uwzgledniane w ogltoszeniach o naborze do pracy w stuzbie cywilnej okresla art. 28
ust. 2 ustawy z dnia 21 listopada 2008 1. o stuzbie cywilnej (t.j. Dz.U. z 2024 r., poz. 409).
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w ogloszeniach o prace nie jest praktyka powszechna®. Niemniej
w ostatnich latach w krajowej debacie publicznej pojawily sie propozy-
cje dalszego wzmacniania pozycji prawnej kandydatéw do zatrudnienia
poprzez wprowadzenie wymogu podobnego do tego, ktéry znalazt
sie¢ w przytoczonym art. 5 ust. 1 dyrektywy 2023/970. Na szczegdlna
uwage w tym kontekscie zastuguja dwa — zblizone pod wzgledem tre-
$ci — poselskie projekty ustaw wniesione w VIII*' i IX* kadencji Sejmu.
Projekty te przewidywaly nalozenie na pracodawcéw publikujacych
,w dowolnej formie informacje o mozliwosci zatrudnienia pracowni-
ka na danym stanowisku pracy” obowiazku uwzglednienia w tej
informacji przedzialu wynagrodzenia, ktére pracodawcy planuja
zaproponowac kandydatom na stanowisko. Niewykonanie przez pra-
codawcow wspomnianego obowigzku lub zatrudnienie pracownika
za wynagrodzeniem nizszym niz to, ktére wskazano w ogloszeniu
rekrutacyjnym, stanowitoby wykroczenie zagrozone kara grzywny
od 1 000 zt do 30 000 zt. Zaden z omawianych projektéw ustaw nie
zostal ostatecznie przyjety przez Sejm, a prace legislacyjne nad nimi
zakonczyty sie, w obu przypadkach, na etapie pierwszego czytania.
Proponowane nowelizacje zostaly negatywnie ocenione przez szereg
podmiotéw, w tym Sad Najwyzszy (dalej: SN)*, Panstwowa Inspekcje
Pracy®, a projekt wniesiony w IX kadengji Sejmu — takze przez Rade

% K. Walczak: Podawanie wysokosci pensji w ofertach pracy to na zachodzie [!] standard.

Rzeczpospolita, Pro, Prawo w Firmie, 14.12.2007. https://www.rp.pl/prawo-w-firmie/
art8411341-podawanie-wysokosci-pensji-w-ofertach-pracy-to-na-zachodzie-standard
[dostep: 30.11.2024].

3 Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy. Sejm VIII kadengji,
druk nr 2830. https://www.sejm.gov.pl/Sejm8.nsf/druk.xsp?nr=2830 [dostep: 30.11.2024].

% Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy. Sejm IX kadencji,
druk nr 135. https://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk.xsp?nr=135 [dostep: 30.11.2024].

% Uwagi SN do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy,
23.01.2020, sygn. BSA 1III-021-325/18. Pobrano z: https://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/
COFBF8DA3142D5DFC1258321003E21A5/%24File/2830-001.pdf [30.11.2024]; uwagi SN
do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy, 23.01.2020,
sygn. BSA 1III-021-10/20. Pobrano z: https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/13F62E97691
B43C3C12584FC0040477F/%24File/135-005.pdf [30.11.2024].

¥ Opinia Panstwowej Inspekcji Pracy z dnia 3.10.2018 r. w sprawie poselskiego
projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy, sygn. GPP-364/306-4000-20-1/18. Po-
brano z: https://orka.sejm.gov.pl/Druki8ka.nsf/0/BEFDA1F5B27E3996C12583240046B-
C78/%24File/2830-002.pdf [30.11.2024]; opinia Panstwowej Inspekcji Pracy z dnia
17.01.2020 r. w sprawie poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy,
sygn. GIP-GPP.400.2.2020.2. Pobrano z: https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/6F95B-
7FB5EB7BA9AC12584F90025B775/%24File/135-003.pdf [30.11.2024].
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Ministrow™®. Zastrzezenia do propozycji zmian obejmowaly m.in. to,
ze nie sprecyzowano, w jakich sytuacjach pojawia si¢ obowiazek pu-
blikowania informacji o wynagrodzeniu®*. W mojej ocenie rozwiaza-
nie problemu przyniostaby doktadniejsza redakcja przepisu. Zasadne
byloby uszczegdtowienie postanowienia dyrektywy poprzez wyraz-
ne okredlenie w prawie krajowym, ze obowiazek podania informacji
o wysokosci wynagrodzenia powstaje przy okazji kazdej publikacji
ogloszenia o wolnym miejscu pracy, a gdy w danym przypadku pra-
codawca nie postuguje si¢ ogloszeniem — w zaproszeniu do wzigcia
udzialu w naborze kierowanym do konkretnej osoby. Cel omawianego
mechanizmu przejrzystosci bedzie bowiem spetniony, gdy juz pierw-
sze ,zetknigcie si¢” kandydata z informacjq o mozliwosci zatrudnienia,
niezaleznie od sposobu, w jaki to nastepuje, doprowadzi do poznania
oferowanego na danym stanowisku poczatkowego wynagrodzenia lub
jego przedziatu.

5.Zakaz pytan o wysokos¢ wynagrodzenia
w obecnym i wcze$niejszych stosunkach pracy

Ust. 2 art. 5 dyrektywy 2023/970 zabrania pracodawcom zadawa-
nia osobom starajacym si¢ o zatrudnienie pytan o ich wynagrodzenie
w obecnym stosunku pracy lub w poprzednich stosunkach pracy. Jak
wyjasniono w motywie 33 dyrektywy, , pracodawcy nie powinni miec¢
prawa do dopytywania sie u oséb starajacych sie o zatrudnienie o to,
jak ksztaltuje si¢ ich obecne wynagrodzenie, lub o to, jak ksztattowalo
sie¢ ono w przesztosci, lub do proaktywnego szukania informacji na ten
temat”. Rozwiazanie to ma zapobiec zanizaniu wynagrodzenia w po-
rownaniu z prezentowanymi przez kandydata umiejetno$ciami i do-
$wiadczeniem wylacznie na podstawie wysokosci wynagrodzenia tego
kandydata w poprzednim miejscu pracy, a takze prowadzi¢ do tego, ze

¥ Stanowisko Rady Ministréw wobec poselskiego projektu ustawy — o zmia-

nie ustawy — Kodeks pracy (druk nr 135), sygn. DSP.WPP.140.7.2020.ML. Pobrano z:
https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/21F3C2F93C910A6CC12585A500660918/%24Fi-
le/135-s.pdf [30.11.2024].

% Szeroko powody nieuchwalenia projektéw ustaw omawia: K. Kulikowski: Dla-
czego w Polsce nie bedzie obowigzku jawnosci wynagrodzen w ofertach pracy? Czyli o wyzwa-
niach dla rozwoju innowacji spotecznych w procesach zarzqdzania ludzmi. ,,Journal of Modern
Science” 2022, T. 48, nr 1, s. 365-385. http://dx.doi.org/10.13166/jms/149206.
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wystepujace dyskryminacja placowa i uprzedzenia nie beda si¢ utrwa-
la¢, zwlaszcza gdy pracownicy zmieniaja prace”.

W Polsce praktyka zadawania kandydatom pytani o histori¢ zarob-
kéw wydaje sie juz obecnie w swietle polskiego prawa — mimo bra-
ku wyraznego zakazu — niedopuszczalna®. Art. 22! § 1 k.p. w sposdb
wyczerpujacy okresla bowiem katalog danych osobowych, ktére moz-
na uzyskac¢ od osoby starajacej si¢ o zatrudnienie, i nie obejmuje on
w zadnym razie informacji o wysokosci aktualnego lub przesztego wy-
nagrodzenia (ktora stanowi dang osobowa w mysl RODO®), czy nawet
szerzej — stanu majatkowego kandydata. Nie wydaje si¢ réwniez, zeby
we wspomnianym w pkt. 5 art. 22! § 1 k.p. ,przebiegu dotychczaso-
wego zatrudnienia”, o ktdre moze pytac¢ pracodawca, miata miescic¢ sie
informacja o uzyskiwanych w poprzednich miejscach pracy zarobkach.
Wyrazenie ,przebieg” nie obejmuje bowiem warunkow, na jakich za-
trudniona byta osoba starajaca si¢ o prace, a jedynie sam fakt pracy na
danym stanowisku przez okreslony czas. Trudno odnalez¢ réwniez
w polskim prawie przepis szczegolny, ktdry w trybie art. 22! § 4 k.p.
pozwalatby pracodawcy uzyskiwac informacje o wysokosci wynagro-
dzenia otrzymywanego obecnie lub w przeszlosci przez kandydata
do pracy. Poglad ten w odniesieniu do pracownikdw podziela Mar-
cin Wujczyk, ktory stwierdza, ze , pracodawca nie moze domagac sie
od pracownika informacji o wynagrodzeniu otrzymywanym u innego

¥ H. Szewczyk: Jawnos¢ wynagrodzen za prace a unijna zasada ,,przejrzystosci wyna-

grodzen” (uwagi ,de lege lata” i, de lege ferenda”). , Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021,
nr 11, s. 9. https://doi.org/10.33226/0032-6186.2021.11.1.

% Na gruncie stanu prawnego sprzed wprowadzenia art. 22! k.p. kwesti¢ te anali-
zowal Andrzej Drozd, ktéry stwierdzil, ze , [plozyskiwanie informacji o wysoko$ci wy-
nagrodzenia [od kandydata do pracy — K]J.] jest w innych przypadkach nieusprawiedli-
wione, gdyz nie stuzy ustaleniu przydatnosci kandydata na pracownika do zatrudnienia
na danym stanowisku. Przyczynia si¢ jedynie do umocnienia pozycji negocjacyjnej pod-
miotu zatrudniajacego. Jezeli jednak kandydat na pracownika czyni swoje dotychczaso-
we wynagrodzenie punktem wyjscia rokowan, to pytanie o wysoko$¢ wynagrodzenia
u dotychczasowego pracodawcy jest usprawiedliwione i tym samym dopuszczalne”.
A. Drozd: Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informacji o kandydacie na pracow-
nika. Wydawnictwo LexisNexis, Warszawa 2004, s. 189.

¥ P. Fajgielski: Komentarz do art. 4 RODO. W: Tenze: Ogélne rozporzqdzenie o ochro-
nie danych. Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz. Wyd. 2. Wolters Kluwer Pol-
ska, Warszawa 2022, LEX, pkt 7; ]J. Tlatlik: Ochrona danych osobowych i dobr osobistych
pracownikow a dochodzenie roszczen z tytutu dyskryminacji i nieréwnego traktowania w wy-
nagradzaniu. W: Zatrudnienie w epoce postindustrialnej. Red. B. Godlewska-Bujok, K. Wal-
czak. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2021, legalis, rozdz. IL
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pracodawcy czy tez dochodzie osigganym z wlasnej dziatalnosci gospo-
darczej’, gdyz ,[w]ysuniecie takiego zadania bedzie stanowilo narusze-
nie prywatnos$ci pracownika”*.

Tymczasem w doktrynie zgodnie przyjmuje sig, Ze o dane inne niz
wymienione w art. 22! § 1 k.p. lub ewentualnie te, ktérych pobranie
jest umozliwione w mysl innego przepisu prawa powszechnie obo-
wiazujacego (art. 22' § 4 k.p.), pracodawcy nie moga pyta¢ kandyda-
tow do pracy*. Jak stusznie zauwaza Walerian Sanetra, ,art. 22' § 1 k.p.
nie tyle przyznaje pracodawcy okreslone prawo, ile wyznacza zakres
informacji osobowych, ktérych ujawnienia pracodawca nie moze sig
domagac¢ od osoby ubiegajacej sie u niego o zatrudnienie”*>. Poglad
ten jest potwierdzony posrednio w orzecznictwie Sadu Najwyzszego
przesadzajacym, ze polecenie pracodawcy nakladajace na pracownika
obowiazek udzielenia informacji (danych osobowych) niewymienio-
nych w art. 22' § 1i 2 k.p. lub w odrebnych przepisach (art. 22' § 4 k.p.)
jest niezgodne z prawem (art. 100 § 1 k.p.)®. Nalezy zatem uzna¢, ze
jezeli pracodawca, wbrew art. 22' § 1 k.p., zazada informacji wykra-
czajacej poza katalog danych osobowych, ktérych zebranie w toku
rekrutacji jest dopuszczalne (w tym zazada informacji o wysokosci
uzyskiwanych przez kandydata zarobkéw), starajacy sie o prace moze
odmoéwi¢ udzielenia odpowiedzi albo nawet sktama¢, co nie powin-
no wywotywac¢ dla niego niekorzystnych nastepstw*. Osoba pytana

% M. Wujczyk: Informacje o wynagrodzeniu pracownika a prawo pracownika do ochrony
prywatnosci. ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2014, s. 111.

4 M. Kuba: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym..., rozdz. 3.2. Po-
dobnie: K. Jaskowski: Komentarz do art. 22(1)-22(1b). W: E. Maniewska, K. Jaskowski:
Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany. Wolters Kluwer, Warszawa 2024, LEX, pkt 5.2;
A. Swiatkowski: Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 6. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa
2018, art. 22(1), pkt 2; M. Nalecz: Komentarz do art. 22(1)...,nb. 9.

2 W. Sanetra: Komentarz do art. 22(1). W: J. Iwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Ko-
mentarz. Wyd. 3. Stan prawny na 20 marca 2013 r. LexisNexis Polska, Warszawa 2013,
LEX, pkt 1.

# Wyrok SN z 5.08.2008 r., I PK 37/08. , Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych” 2010, nr 1-2, poz. 4. Podobnie:
wyrok SN z 17.04.2007 r., I UK 324/06. ,,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 12, poz. 654.

#  Tak: J. Tlatlik: Zakaz dyskryminacji na etapie nawiqzywania stosunku pracy. Stan
prawny na 1 lutego 2022 r. Wolters Kluwer, Warszawa 2022, rozdz. III.1.3; A. Nerka:
Etyczne problemy ochrony danych osobowych pracownika w stosunkach pracy. , Annales.
Etyka w Zyciu Gospodarczym” 2010, T. 13, nr 1, s. 119. https://doi.org/10.18778/1899-
2226.13.1.10; W. Sanetra: Komentarz do art. 22(1)..., pkt 1; K. Jaskowski: Komentarz do
art. 22(1)-22(1b)..., pkt 5.2. Ponadto na gruncie stanu prawnego sprzed wprowadzenia
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o informacje wrazliwe moze bowiem oceni¢, Ze pracodawca narusza
jej prywatnos¢, a wowecezas fatszywa odpowiedz bytaby sposobem ich
ochrony. W konsekwengji, jak pisze Matgorzata Gersdorf, klamstwo
stanowitoby sui generis obrong konieczng przed naruszeniem prawa®.
Uwazam, ze poglad ten wydaje sie¢ uzasadniony réwniez w przypad-
ku, gdy niedozwolone pytanie dotyczytoby wysokosci wynagrodzenia
za prace otrzymywanego przez kandydata, tym bardziej ze informa-
cja o wysokosci wynagrodzenia za prace bywa w polskiej kulturze
prawnej uznawana za dobro osobiste pracownika*. Dodatkowym
argumentem, ktory posrednio przemawia za tym, ze tylko kandydat
moze ewentualnie podjac¢ decyzje o ujawnieniu wysokosci poprzednio
uzyskiwanych zarobkoéw, jest to, ze zgodnie z art. 97 § 2 in fine k.p.,
w swiadectwie pracy uwzglednia si¢ informacje o wysokosci i sktadni-
kach otrzymywanego wynagrodzenia wylacznie na zadanie pracownika.
To zatrudnionemu pozostawiono wigc mozliwos¢ okreslenia, czy chce
ujawnic¢ tego typu informacje swojemu ewentualnemu nastepnemu
pracodawcy, ktéremu zostanie przedstawione swiadectwo pracy. Wy-
daje si¢ zatem, ze wprowadzenie zakazu zadawania pytan o historie
wynagrodzen kandydata nie bedzie catkowita nowoscia, a raczej do-
precyzowaniem juz istniejacych w polskim prawie standardow.

art. 22! k.p. kwestie te bardzo obszernie przeanalizowat A. Drozd: Prawo podmiotu za-
trudniajgcego do pozyskiwania informacji o kandydacie na pracownika..., s. 162-168.

4 M. Gersdorf: Komentarz do art. 22(1). W: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski:
Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 3. LexisNexis Polska, Warszawa 2014, LEX, pkt 5. Poglad
ten podzielit SN w wyroku z 17.04.2007 r., I UK 324/06. Podobnie na gruncie stanu
prawnego sprzed wprowadzenia art. 22": A. Drozd: Prawo podmiotu zatrudniajgcego do
pozyskiwania informacji o kandydacie na pracownika..., s. 165.

% Na ugruntowanie sie tego pogladu niewatpliwy wptyw miata uchwata SN (7)
z 16.07.1993 r., I PZP 28/93 (,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna” 1994,
nr 1, poz. 2). W doktrynie w tym duchu wypowiadali sie: E. Niezbecka: Ujawnienie
wysokosci wynagrodzen pracownikow a ochrona débr osobistych oséb fizycznych. ,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 1992, R. 5, nr 8, s. 24-29; A. Tobiasz-Skrzypek: Prawna ochrona
danych o wynagrodzeniu pracownika. ,Prawo Pracy” 1999, nr 2, s. 13-15; W. Masewicz:
Prawna ochrona danych o wynagrodzeniu za prace. ,Pracodawca i Pracownik” 1998, nr 8,
s. 11; B. Cudowski: Ujawnienie wynagrodzenia przez pracownika jako przyczyna rozwiqzania
umowy o prace. W: Z aktualnych zagadniern prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. Ksigga
Jubileuszowa Profesora Waleriana Sanetry. Red. B. Cudowski, J. Iwulski. Temida 2, Biaty-
stok 2013, s. 71.
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6. Neutralne i niedyskryminacyjne ogloszenia o prace

O ile omowione juz w tym artykule rozwigzania zawarte w ust. 1
i ust. 2 art. 5 dyrektywy 2023/970 skupiajq si¢ raczej na wzmocnie-
niu pozycji negocjacyjnej kandydata w toku naboru, trzeci z mechani-
zmoéw ktadzie nacisk na koniecznos$¢ zapewnienia ogotowi osob zain-
teresowanych wolnym stanowiskiem wyréwnanych szans w procesie
rekrutacji. W ust. 3 art. 5 wprowadzono bowiem ogdlny wymog, zgod-
nie z ktérym ogloszenia o wakatach i nazwy stanowisk pracy two-
rzone przez pracodawcdéw powinny by¢ neutralne pod wzgledem pici,
a proces rekrutacji ma przebiega¢ w sposob niedyskryminacyjny, tak
by ,nie podwaza¢ prawa do rownego wynagrodzenia za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci”. Ma to w ocenie ustawodaw-
cy unijnego pozwoli¢ ,przerwac proces utrwalania si¢ luki ptacowej
ze wzgledu na pte¢ majacej wplyw na poszczegdlnych pracownikow
przez diuzszy czas” (motyw 33 dyrektywy 2023/970). Wprowadzenie
obowiazku postugiwania si¢ pozbawionymi uprzedzen sformutowa-
niami w ogloszeniach rekrutacyjnych koresponduje z orzecznictwem
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej (dalej: TSUE), w ktérym
to orzecznictwie podkreslano, ze przejawem niedozwolonej dyskrymi-
nacji moze by¢ juz samo zniechecanie okreslonej grupy kandydatow
do ubiegania si¢ o zatrudnienie (w tym poprzez publiczne oswiad-
czenia przedstawicieli pracodawcy, iz nie bedzie on przyjmowat pra-
cownikéw o okreslonej cesze)®. Warto wspomnie¢, ze w porzadkach
wielu panstw Unii Europejskiej (m.in. w Niemczech®, Hiszpanii®,

4 Wyrok TS z 10.07.2008 r., C-54/07, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding v. Firma Feryn NV. ,Zbiér Orzeczen Trybunalu Sprawiedliwosci
i Sadu Pierwszej Instancji” 2008, nr 7A, poz. I-5187, z glosa S. Majkowskiej-Szulc, M. To-
maszewskiej: Dyskryminacja w zatrudnieniu w braku mozliwej do zidentyfikowania ofiary
dyskryminacji. Glosa do wyroku TS z dnia 10 lipca 2008 r., C-54/07. ,, Europejski Przeglad
Sadowy” 2009, nr 7, s. 46-56. Podobnie: wyrok TS z 25.04.2013 r., C-81/12, Asociatia
ACCEPT v. Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii. , Zbiér Orzeczen Try-
bunatu Sprawiedliwosci i Sadu Pierwszej Instancji” 2013, nr 4, poz. I-275; wyrok TS
z23.04.2020 r., C-507/18, NH v. Associazione Avvocatura per i diritti LGBTI — Rete Len-
ford. LEX nr 2945628.

% Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. I S. 1897),
das zuletzt durch Artikel 15 des Gesetzes vom 22. Dezember 2023 (BGBI. 2023 I Nr. 414)
gedndert worden ist, § 11.

¥ Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, art. 16.1.c).
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we Wtoszech™ czy w Austrii®') istnieja juz przepisy wprost zakazujace
zawierania w ogloszeniach o prace postanowien dyskryminacyjnych.
W prawie polskim wyraznie wynikajacy z przepisow wymog nie-
zawierania w ogloszeniach o prace wymagan o charakterze dyskry-
minacyjnym obowigzuje jedynie w odniesieniu do ofert pracy zgta-
szanych przez pracodawcow urzedom pracy™ W doktrynie nie ma
jednak obecnie watpliwosci co do tego, ze ogolny zakaz dyskryminacji
w zakresie nawigzania stosunku pracy (art. 18 § 1 k.p.) rozciaga sie
takze na caty proces rekrutacji, w tym tres¢ wszelkich publikowanych
przez pracodawcow ogloszenn o prace”. Uwzglednianie w nich nie-
uzasadnionych preferencji co do cech osobistych poszukiwanego pra-
cownika (np. w zakresie plci, wieku, aparygji) jest zatem co do zasa-
dy sprzeczne z prawem®; owe osobiste preferencje mozna — zgodnie

% Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 ,Codice delle pari opportunita tra uomo
e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246”, art. 27 ust. 2.

1 Bundesgesetz tiber die Gleichbehandlung (Gleichbehandlungsgesetz — GIBG),
§ 9 oraz § 23(2).

% Jak stanowi art. 36 ust. 5e ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy, powiatowy urzad pracy nie moze przyjaé oferty
pracy, jezeli pracodawca zawart w ofercie pracy wymagania, ktdre naruszajg zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw prawa pracy i moga
dyskryminowa¢ kandydatéw do pracy, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie lub orientacje seksualna.

% Temat ten byt przedmiotem licznych wypowiedzi doktryny: P.K. Wactawska:
Rekrutacja w drodze ogloszen — charakterystyka prawna. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2004, nr 4, s. 14-22; SW. Ciupa: Naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu w prak-
tyce korzystania z ogloszen rekrutacyjnych. Cz. 1. Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, wymag spetnienia okreslonych obowigzkéw lub innych rygoréw. ,,Monitor
Prawa Pracy” 2006, nr 11, legalis; Tenze: Naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu
w praktyce korzystania z ogloszen rekrutacyjnych. Cz. 2. Dyskryminacja ze wzgledu na okreslo-
nq sytuacje kandydata, posiadanie okreslonych kwalifikacji lub statusu, posiadanie okredlonych
cech osobowych. ,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 12, legalis; S. Spurek: Dyskryminacja
w ogtoszeniach o prace. Ustawowy zakaz oraz zadania organdw parnstwa. W: Réwne traktowa-
nie w zatrudnieniu. Przepisy a rzeczywistos¢. Raport z monitoringu ogtoszen o prace. Wnios-
ki. Rekomendacje. Red. K. Kedziora, K. Smiszek, M. Zima. Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego, Warszawa 2009, s. 27-43. Pobrano z: https://www.ptpa.org.pl/
site/assets/files/1029/17_raport_rowne_traktowanie_w_zatrudnieniu.pdf [28.01.2025];
H. Szewczyk: Réwnosé ptci w zatrudnieniu. Stan prawny na 18 grudnia 2016 r. Wolters
Kluwer, Warszawa 2017, LEX, rozdz. 9.2; J. Tlatlik: Zakaz dyskryminacji..., rozdz. IV.2.

* Nalezy jednak zauwazy¢, ze niekiedy wymagania co do cech osobistych osoby
zatrudnianej na dane stanowisko moga wynika¢ z przepiséow szczegélnych. W takich
sytuacjach informowanie o takich kryteriach w ogtoszeniu o prace nie narusza zasady
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z prawem - okresli¢ tylko wtedy, gdy rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powoduja, ze wskazywane kryteria sa rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym przysziemu
pracownikowi (art. 18 § 2 pkt 1 k.p.)*. Jak jednak pokazuja wyniki
badann empirycznych, mimo istniejacych ogdlnych uregulowan usta-
wowych publikowane w prasie i Internecie ogloszenia o prace czesto
zawieraja wskazania dyskryminacyjne, w szczegolnosci w odniesieniu
do plci poszukiwanych o0sob*. Biorac to pod uwage, nalezy stwierdzic,
ze wdrozenie postanowien dyrektywy 2023/970 poprzez wprowadze-
nie wyraznego nakazu formutowania ogotu ofert pracy w sposob neu-
tralny i niedyskryminacyjny wydaje sie pozadane.

7. Zakres podmiotowy mechanizmoéw przejrzystosci
wynagrodzen przed zatrudnieniem

Skutecznos¢ polskich przepiséw wdrazajacych art. 5 dyrektywy
2023/970 i opisywanych w niniejszym opracowaniu rozwiazan zale-
ze¢ bedzie przede wszystkim od wyznaczenia odpowiedniego zakresu
podmiotowego regulagji.

Nalezy zauwazy¢, ze Dbeneficjentami rozwigzan przewidzia-
nych w dyrektywie 2023/970 maja by¢ pracownicy lub potencjalni

rownego traktowania. Szerzej na ten temat: M. Kuba: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu
pracowniczym..., rozdz. 3.3.1.

% Jak pokazuje orzecznictwo luksemburskie, zamieszczenie w ogloszeniu wy-
mogu o charakterze wykluczajacym nie zawsze bedzie stato w sprzecznosci z prawem.
W jednej ze spraw niedawno zawistych przed TSUE sad niemiecki dazyt do ustalenia,
czy prawnie usprawiedliwiona jest odmowa zatrudnienia 50-letniej kandydatki, ktéra
ubiegala sie o prace w charakterze asystentki osobistej 28-letniej studentki z niepetno-
sprawnos$cig. W ogloszeniu o prace, na wyrazne zyczenie studentki, zamieszczono
informacje, ze oferta jest skierowana do oséb pomiedzy 18. a 30. rokiem Zzycia; wiek
kandydatki byt wiec powodem odrzucenia kandydatury powddki. TSUE uznat zasto-
sowane kryterium za bezposrednio dyskryminujace ze wzgledu na wiek, ktdre jednak,
biorac pod uwage kontekst sytuacji, moze by¢ w swietle regulacji krajowych uznane za
niesprzeczna z prawem. Wyrok TS z 7.12.2023 r., C-518/22, ]. M.P. przeciwko AP Assis-
tenzProfis GmbH.

% Autorzy przeprowadzonego w 2009 r. monitoringu wskazali, Ze na 60 727 prze-
analizowanych ogloszen o prace az w 24 628 dopatrze¢ mozna sie byto nieprawidtowo-
Sci, ktére mogly prowadzi¢ do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu ze wzgledu na pteé. Podaje za: Monitoring zasady réwnego traktowania w ogtoszeniach
o prace. Cel, metodologia, wyniki badan i ich analiza. W: Réwne traktowanie w zatrudnieniu.
Przepisy a rzeczywistoéé..., s. 11.
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pracownicy. Zgodnie z art. 2 ust. 2 dyrektywy ma ona zastosowanie
do , wszystkich pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace lub
pozostajacych w stosunku pracy okreslonych przez prawo, uklady
zbiorowe lub praktyke obowiazujace w poszczegdlnych panstwach
czlonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunalu Spra-
wiedliwos$ci””. W zakresie oceny, czy dana osoba jest pracownikiem
(a w konsekwencji — czy maja do niej zastosowanie przepisy dyrekty-
wy), ustawodaweca europejski z jednej strony odsyta do definicji funk-
cjonujacych w prawie krajowym (,,prawie, ukladach zbiorowych lub
praktyce obowiazujacej w poszczegolnych panistwach cztonkowskich”),
ale z drugiej wprost nakazuje przy tym bra¢ pod uwage standardy
unijne wyznaczone w orzecznictwie TSUE (,przy uwzglednieniu
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci”). Takie rozwigzanie nie
jest nowoscia w unijnym prawie pracy, a nawet wpisuje si¢ w pewna
dajaca sie zaobserwowac tendencje legislacyjna, gdyz bardzo podob-
ne konstrukcje zastosowano poprzednio w dyrektywach 2019/1158%,
2019/1152% oraz 2022/2041%°. Analiza literatury krajowej pokazuje, ze

7 Przytoczony przepis pomija co prawda potencjalnych pracownikéw, niemniej

w $wietle omowionego art. 5 dyrektywy 2023/970 nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze
oni réwniez (obok pracownikow) sa beneficjentami wprowadzanych rozwiazan.

% Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerw-
ca 2019 r. w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw
i opiekundw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.U. UE L 2019, nr 188/79).
Art. 2: ,[n]iniejsza dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw, kobiet
i mezczyzn, zwigzanych umowa o prace lub pozostajacych w innym stosunku pracy
okreslonym przez prawo, uktady zbiorowe pracy lub praktyke obowiazujace w po-
szczegdlnych panstwach cztonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci”.

¥ Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europej-
skiej (Dz.U. UE L 2019, nr 186/105). Art. 1 ust. 2: ,[w] niniejszej dyrektywie ustanawia
sie¢ minimalne prawa majace zastosowanie do kazdego pracownika w Unii, ktéry jest
strong umowy o prace lub pozostaje w stosunku pracy okreslonym przez obowiazuja-
ce w poszczegodlnych panstwach cztonkowskich prawo, umowy zbiorowe lub przyjeta
praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwos$ci”.

% Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 paz-
dziernika 2022 r. w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimalnych w Unii Euro-
pejskiej (Dz.U. UE L 2022, nr 275/33). Art. 2: ,[n]iniejsza dyrektywa ma zastosowanie
do pracownikéw w Unii zwigzanych umowa o prace lub pozostajacych w stosunku
pracy okreslonym przez ustawe, umowy zbiorowe lub praktyke obowiazujace w po-
szczegolnych panstwach cztonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci”.
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autorzy zainteresowali si¢ przede wszystkim pojeciem , pracownik”,
sformutowanym w drugim z tych aktow prawnych. Zwrdcono uwage
na niejednoznacznos¢ zastosowanej konstrukcji (odwotujacej sie jedno-
czes$nie zarowno do krajowego rozumienia pojecia , pracownik”, jak i
do tego wypracowanego w unijnym orzecznictwie), ktora jednak, jak
sie wydaje, powinna wymusi¢ na panstwach czlonkowskich skonfron-
towanie definicji pracownika wypracowanej w judykaturze TSUE z ta
funkcjonujaca w prawie narodowym®.

Whniosek ten, w mojej ocenie, nalezy podzieli¢ takze na gruncie
analizowanej dyrektywy 2023/970. Ttumaczac bowiem autonomiczny
charakter pojecia ,pracownik” w prawie unijnym, TSUE wyjasnit, Ze
nawet jesli dany akt prawa wtérnego UE odsyta do uregulowan kra-
jowych w zakresie oceny, czy dana osoba jest pracownikiem, to swo-
isty charakter prawny stosunku pracy w swietle prawa krajowego nie
moze mie¢ zadnego wpltywu na to, czy uwaza sie kogos za pracowni-
ka w rozumieniu prawa UE®. W doktrynie zauwaza si¢ tymczasem, ze
cho¢ definicje polska i unijna pojecia , pracownik” zgodnie akcentuja
jako podstawowe przestanki klasyfikacyjne: wykonywanie pracy przez
osobe fizyczna, przez pewien okres, pod kierownictwem innej osoby
oraz za wynagrodzeniem, to na gruncie polskim istotnym praktycz-
nym problemem jest niekonsekwentne wykladanie tych kryteriow®.

¢ M. Pawtucki, P. Nowak: Koncepcja pracownika w dyrektywie PE i Rady (UE) 2019/1152
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej a pojecie pra-
cownika w polskim prawie pracy. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 3, s. 27. https://
doi.org/10.33226/0032-6186.2021.3.4; podobnie: M. Nowak: Obowigzek informowania pra-
cownikow o warunkach zatrudnienia w Swietle nowej unijnej dyrektywy 2019/1152. ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 6, s. 30. https://doi.org/10.33226/0032-6186.2021.6.4;
J. Unterschiitz: Europejska autonomiczna definicja pracownika. Przyczynek do dyskusji nad roz-
wojem prawa zatrudnienia. ,Roczniki Administracji i Prawa” 2021, T. 21, z. specjalny, s. 135.
http://dx.doi.org/10.5604/01.3001.0015.6077.

2 Wyrok TS z 11.11.2010 r., C-232/09, Danosa v. LKB Lizings SIA. ,Zbiér Orze-
czen Trybunatu Sprawiedliwosci i Sadu Pierwszej Instancji” 2010, nr 11A, poz. 1-11405,
pkt 40; wyrok TS z 17.11.2016 r., C-216/15, Betriebsrat der Ruhrlandklinik GGMBH
v. Ruhrlandklinik GGMBH. ,,Zbidér Orzeczen Trybunalu Sprawiedliwosci i Sqdu Pierw-
szej Instancji” 2016, nr 11, poz. 1-883, pkt 32-37.

6 M. Pawlucki, P. Nowak: Koncepcja pracownika w dyrektywie PE i Rady (UE)
2019/1152..., s. 28. Szeroko problem zastepowania umowy o prace umowami cywilno-
prawnymi opisali rowniez: D. Klimecki, S. Kaczmarek: Identyfikacja uméw cywilnoprawnych,
zwanych umowami Smieciowymi, w praktyce inspekcji pracy i jej skutki. W: Wspdtczesne proble-
my zatrudnienia. Wykorzystanie uméw Smieciowych dla ,,ukrycia” stosunku pracy. Red. Z. Ku-
bot, S. Kowalski. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2016, legalis.
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Znamienne sg zwlaszcza orzeczenia SN, w ktorych stwierdzono, ze
praca organizowana przez zatrudniajacego, nawet pod jego kierow-
nictwem i kontrolg, nie jest wlasciwa tylko stosunkom pracy i moze
wystepowac w zatrudnieniu na podstawie umow cywilnoprawnych®.
Zwazywszy zatem na to, ze wykonywanie pracy podporzadkowanej
na podstawie umoéw cywilnoprawnych nie nalezy w Polsce do rzad-
kosci, a zatrudnionym w ten sposob nie przystuguje status pracownika
i nie podlegaja oni zdecydowanej wigkszosci norm prawa pracy, zgo-
dzi¢ nalezy sie z wnioskiem Moniki Nowak, ze ,mimo podobienstwa
polskiej i unijnej koncepcji pracownika, na gruncie prawa polskiego
cze$¢ zatrudnionych moze pozosta¢ poza ochrona wynikajaca z oma-
wianej Dyrektywy®, chociaz warunki, w jakich $wiadcza prace, odpo-
wiadaja kryteriom wskazanym przez TSUE”®. Sadze zatem, ze zakre-
sem polskich przepisow wprowadzajacych mechanizmy przejrzystosci
wynagrodzen opisane w dyrektywie 2023/970, w tym tych majacych
zastosowanie na etapie przedkontraktowym, powinni zostac objeci nie
tylko (potencjalni) pracownicy w rozumieniu k.p., lecz wszyscy za-
trudnieni (starajacy sie o zatrudnienie), ktérzy cho¢ spetniaja kryteria
okreslone w orzecznictwie TSUE — wykonuja ustugi przez okreslony
czas i pod kierownictwem innej osoby za wynagrodzeniem — z roz-
nych wzgledéw nie maja faktycznej mozliwosci uzyskania statusu
pracownika w rozumieniu ,kodeksowym”®. Waska implementacja
dyrektywy, ograniczajaca si¢ wylacznie do (potencjalnych) pracowni-
kéw w rozumieniu art. 2 k.p., nie tylko budzitaby watpliwosci z punk-
tu widzenia zgodnos$ci z prawem UE, lecz takze moglaby zniweczy¢

¢ Wyrok SN z 11.09.2013 r., Il PK 372/12. ,,Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych” 2014, nr 6, poz. 80; podob-
nie: wyrok SN z 28.03.2017 r., II PK 15/16. LEX nr 2298297; wyrok SN z 21.01.2021 r.,
III PSKP 3/21. LEX nr 3108632.

% Autorka wniosek ten sformutowata, omawiajac zakres podmiotowy dyrektywy
2019/1152, jednak z uwagi na omoéwiona zbieznos¢ sformutowanej konstrukcji do tej
wystepujacej w dyrektywie 2023/970 wypowiedz ta zachowuje swa aktualnos¢.

% M. Nowak: Obowigzek informowania pracownikow o warunkach zatrudnienia. .., s. 30.

¢ Podobnie wypowiedziata si¢ Helena Szewczyk, stwierdzajac, ze dyrektywa
2023/970 powinna poza zatrudnionymi na podstawie k.p. obja¢ takze wykonujacych
prace w zatrudnieniu cywilnoprawnym, a wiec zleceniobiorcéw, wykonawcéw umow
o dzielo, agentéw, menedzeréw, naktadcéw, samozatrudnionych, stazystow czy kon-
sultantow zewnetrznych. H. Szewczyk: Jawnos¢ wynagrodzen za prace a unijna zasada

»przejrzystodci wynagrodzen”..., s. 8.
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skutecznos¢ opisywanych w niniejszym opracowaniu mechanizmow
przejrzystosci w procesie rekrutacji. Strony czesto bowiem dopiero na
koncowym etapie negocjacji warunkow zatrudnienia decyduja, jaka
umowa bedzie podstawg ich wspolpracy (umowa o prace czy umowa
cywilnoprawna), dlatego nieprzestrzeganie przepisow (np. niepubli-
kowanie proponowanego przedzialu wynagrodzen w ogloszeniu, za-
dawanie podczas rozmowy kwalifikacyjnej pytant dotyczacych historii
zarobkow) mogltoby by¢ tatwo ttumaczone pozornym zamiarem za-
trudnienia , niepracowniczego”.

8.Podsumowanie

Nalezy sie zgodzi¢ z obserwacja, ze proces rekrutacji, ukierunkowa-
ny na wybor odpowiedniego kandydata do pracy i finalizowany przez
nawiazanie stosunku pracy, ma szczegodlne znaczenie dla pracodawcy,
jako ze zatrudnienie wiasciwych osdb determinuje mozliwos¢ reali-
zadji przyjetych celow i zatozen®. O ile zatem w tym kontekscie zro-
zumiale jest pozostawienie zatrudniajacym duzego zakresu swobody
w kwestii sposobow doboru kadry, uzasadnione jest rowniez zabezpie-
czenie interesdéw 0s0b ubiegajacych sie o prace co najmniej w stopniu
koniecznym do ochrony ich danych osobowych oraz realizacji zasady
niedyskryminacji. Ustawodawca unijny, poprzez wprowadzenie art. 5
dyrektywy 2023/970, stusznie zwrécit uwage, ze nierownowaga pozy-
¢ji negocjacyjnych pracodawcy i kandydata w kwestii warunkow ptacy
w duzym stopniu moze przyczyniac si¢ do powstawania i utrwalania
nierownosci ptacowych, zwlaszcza na tle ptciowym. Sadze, ze prze-
widziane w dyrektywie rozwiazania, ktore byly przedmiotem omo-
wienia w niniejszym opracowaniu, czyli obowigzek ujawnienia pro-
ponowanego wynagrodzenia na wczesnym etapie rekrutacji, zakaz
zadawania pytant o wysokos¢ dotychczasowych zarobkéw, wymog
formutowania neutralnych i niedyskryminujacych ogloszen o prace),
maja szanse spetnic¢ zaktadane cele i korzystnie wptynac na sytuacje
prawna kandydatéw do pracy.

8 M. Kuba: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym..., rozdz. 3.2.
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W Polsce nie istnieje prawna tradycja przejrzystosci ptac®, a co
za tym idzie — implementacja omdéwionych rozwigzan bez watpienia
wymagac bedzie interwencji ustawodawczej. Cho¢ cze$¢ z wymogow
dyrektywy 2023/970 juz teraz da si¢ wywie$¢ z obecnie obowiazuja-
cych ram prawnych procesu rekrutacji, wyrazne uwzglednienie tych
wymogow w prawie krajowym powinno przyczynic sie do zwigksze-
nia $wiadomosci podmiotéw zatrudniajacych. Skutecznos¢ regulacji
bedzie jednak zaleze¢ przede wszystkim od ostatecznego ksztattu usta-
wy transponujacej dyrektywe. Nalezy mie¢ nadzieje, ze rodzimy ustawo-
dawca dobrze dopasuje nowe przepisy do krajowego kontekstu praw-
nego (w tym ustanowi odpowiednio szeroki zakres podmiotowy
regulacji), a nie ograniczy sie¢ jedynie do dostownego , przepisania”
postanowien unijnego aktu prawnego.
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Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
Wplyw dyrektywy (UE) 2023/970 na prawne ramy procesu rekrutacji
Streszczenie

Unijna dyrektywa 2023/970 ma stanowi¢ remedium na utrzymujace si¢ nieréwnosci
ptacowe pomiedzy kobietami i mezczyznami. Zawiera obszerny katalog mechani-
zmoOw przejrzystosci wynagrodzen, ktore daza do zniwelowania asymetrii informa-
cyjnej w kwestii ptac pomiedzy pracodawcami a pracownikami. Srodki te znajda
zastosowanie nie tylko w toku zatrudnienia, lecz takze na etapie przed zawarciem
umowy. W artykule oméwiono przewidziane w dyrektywie mechanizmy przejrzysto-
$ci wynagrodzen przed zatrudnieniem (obowiazek ujawnienia proponowanego wyna-
grodzenia na wczesnym etapie rekrutacji, zakaz zadawania pytant o wysoko$¢ dotych-
czasowych zarobkow, wymog neutralnych i niedyskryminujacych ogloszen o prace)
oraz zestawiono te mechanizmy z obecnie obowiazujacymi w Polsce w tej kwestii
standardami. Poruszono réwniez problematyke zakresu podmiotowego dyrektywy.
Celem byto ustalenie, jak istotny wptyw implementacja dyrektywy wywrze na krajo-
we prawne ramy procesu rekrutacji, a takze wysuniecie postulatéw co do brzmienia
przepiséw wdrazajacych omawiane rozwigzania.

Stowa kluczowe: przejrzystos¢ wynagrodzen, rekrutacja, dyskryminacja w zatrudnie-
niu, dyrektywa 2023/970, prawo pracy, kodeks pracy
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