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PROJEKT TZW. USTAWY O JAWNOSCI WYNAGRODZEN

— Co warto wiedzie¢ juz dzis?

e Aktualnie trwajg prace nad projektem ustawy wdrazajgcej unijng dyrektywe o jawnosci
wynagrodzen

o Wedtug aktualnej wersji projektu ustawy, przepisy wejdg w zycie po uptywie 6 miesiecy od
dnia ogtoszenia.

o Jaki jest cel wprowadzenia przepiséw? Komisja Europejska uznata, ze stosowanie zasady
réwnosci wynagrodzen jest utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosdci systemow
wynagrodzen, brak pewnosci prawa co do pojecia pracy o takiej samej wartosci, a takze
utrudnione procedury dla oséb dyskryminowanych, ktére probujg dochodzi¢ swoich praw.
To wtasnie stworzenie przejrzystych struktur, kryteriéw oraz prawo do wiekszej informaciji
ma stuzy¢ zapewnieniu stosowania prawa do rownego wynagrodzenia za takg samg prace
lub prace o takiej samej wartosci.

JAKIE NAJWAZNIEJSZE OBOWIAZKI DLA PRACODAWCOW WYNIKAJA Z TEJ USTAWY?

1) Po pierwsze, Pracodawca powinien dokona¢ oceny wartosci pracy na okreslonym
stanowisku (lub w odniesieniu do danego rodzaju pracy).

e na podstawie kryteriow: umiejetnosci, wysitku, zakresu odpowiedzialnosci i warunkow
pracy, a ewentualnie rowniez na podstawie podkryteriow lub dodatkowych kryteriéw
ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie dla okreslonego stanowiska albo
rodzaju pracy

W jaki sposob nalezy stosowac kryteria?
Umiejetnosci - nie chodzi tylko o wyksztatcenie (nie tylko dyplom uczelni)
- nalezy bra¢ pod uwage zarowno ,wiedze formalng” (wyksztatcenie,
uprawnienia), doswiadczenie zawodowe, specjalistyczne know-how,
kompetencje  interpersonalne i komunikacyjne,  zdolnos$¢
rozwigzywania problemoéw, ,wielozadaniowos¢”
- Zwraca sie uwage, aby umiejetnosci nie byty utozsamiane wytgcznie
z dyplomami ukonczenia uczelni/kurséw, ale podchodzi¢ do nich
bardziej catosciowo
- w przyktadowym modelu z poradnika Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(MOP) umiejetnoSci stanowig ok. 32% wagi ogolnej, ale jest to wytgcznie
wartos$c¢ orientacyjna

Wysitek — fizyczny, | Wysitek fizyczny — np. praca stojgca, dzwiganie, ruchy powtarzalne,

umystowy i | praca w meczacej pozycji etc.

emocjonalny Wysitek umystowy — koniecznos¢ duzego skupienia, koncentraciji,
podejmowania decyzji pod presjg, przetwarzanie duzej ilosci
informaciji.
Wysitek emocjonalny — koniecznos¢ opanowania, zarzgdzania

stresem (emocjami) wlasnym i cudzym, praca z wymagajgcym
klientem, opieka nad chorymi, dzie¢mi, osobami starszymi etc.

- we wspomnianym przyktadowym modelu MOP wysitek odpowiada za ok.
19% wagi ogoinej, ale jest to warto$c¢ orientacyjna i powinna by¢ dopasowana
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odpowiednio do branzy, np. w edukacji czy ochronie zdrowia zazwyczaj
powinna by¢ wyzsza.

Odpowiedzialnos¢ - | Powinna uwzglednia¢ wszystko to, za co osoba zajmujgca dane

za ludzi, majatek, | stanowisko odpowiada w organizacji. Moze to by¢:

decyzje - odpowiedzialnos¢ za ludzi (np. za uczniéw, pacjentéw, klientow pod
opieka),
- odpowiedzialnos¢ finansowa (decyzje zakupowe, zarzgdzanie
budzetem),

- odpowiedzialno$¢ za dane/bezpieczehstwo informacji (np. praca z
danymi szczegolnie wrazliwymi, np. dane o stanie zdrowia lub dane
chronione tajemnicg zawodowa)

- odpowiedzialnosc¢ za jakos¢ produktéw i ustug.

W modelu MOP odpowiedzialno$¢ okreslono na wage 39%, ale podobnie jak
przy poprzednich kryteriach — jest to warto$¢ orientacyjna, zawsze powinna
byc¢ dopasowana do specyfiki danego pracodawcy.

Warunki pracy Podkresla sie, ze nie chodzi tylko o stanowiska produkcyjne, czy w

fabrykach; powinny by¢é oceniane réwniez w biurach czy firmach
ustugowych. Nalezy brak pod uwage:

- czynniki fizyczne (temperatura, oswietlenie, hatas, narazenie na
szkodliwe materiaty),

- czynniki organizacyjne (nieregularny harmonogram, praca
zmianowa, dtugi czas pozostawania w dyspozycji pracodawcy)

- czynniki psychologiczne (praca pod presjg, stres, kontakt z osobami
agresywnymi, wymagajgcymi)

W modelu MOP warunki okre$lono na ok. 10% wagi ogdlnej — warto$¢
orientacyjna.

Ocena ma by¢ obiektywna, neutralna pod wzgledem pici, nie dopuszczajgc jakiejkolwiek
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na pteé, przy uwzglednieniu
umiejetnosci migkkich (jesli sg wymagane na danym stanowisku)

Ocena powinna sie odby¢ w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowg (je$li dziata
u pracodawcy).

Nastepnie, Po dokonaniu oceny wartosci pracy na okreslonych stanowiskach albo wartosci
rodzaju pracy dokonuje sie klasyfikacji stanowisk i ustala kategorie pracownikéw, na
ktorych wykonywana jest jednakowa pracy lub praca o jednakowej wartosci (lub
jednakowe rodzaje pracy).

Pracodawca okresla czynniki stuzgce ustaleniu wynagrodzen pracownikow,
poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposéb obiektywny i neutralny
piciowo, z wykluczeniem wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pteé.

*uwaga: do rzeczywistego wynagrodzenia nie wlicza sie w szczegolnosci jednakowych
Swiadczen pienieznych lub rzeczowych otrzymywanego przez wszystkich pracownikéw
(np. bozonarodzeniowa karta podarunkowa) lub udostepnianych wszystkim pracownikom
bez zadnych przestanek do skorzystania z nich (np. karnety na sitownie). Przy ustalaniu
wynagrodzenia nie bierze sie rowniez pod uwage Swiadczenia zw. z ustaniem stosunku
pracy, czyli np. odprawa rentowa, emerytalna czy zw. z rozwigzaniem stosunku pracy w
ramach grupowego zwolnienia, podobnie ze swiadczeniami z Zakladowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych.
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4) Tworzy sie tzw. STRUKTURE WYNAGRODZEN - czyli uporzadkowane zakresy
wynagrodzen dla poszczegolnych stanowisk/rodzajéw pracy u danego pracodawcy bedace
w szczegolnosci wynikiem oceny wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo oceny
wartosci rodzaju pracy. Na strukture wynagrodzen majg tez wptyw czynniki uzasadniajgce
réznice w wynagrodzeniach, w tym czynniki wzrostu wynagrodzen.

W ustawie wskazane jest, ze to wtasnie struktura wynagrodzen u pracodawcy oraz ocena
wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo ocena wartosci rodzaju pracy zapewniaja
realizacje prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
za prace o jednakowej wartosci. To wtasnie te narzedzia majg stuzy¢ do analizy, czy pracownicy
znajdujg sie w porownywalnej sytuaciji.

Minister do spraw pracy udostepni narzedzie analityczne lub metode stuzgcag wspieraniu procesu
oceny i poréwnania wartosci pracy na okreslonym stanowisku.

POZOSTALE ISTOTNE OBOWIAZKI / POJECIA Z USTAWY:
Prawo do informacji

e Pracodawca zapewnia pracownikom dostep do informacji o czynnikach stuzgcych
ustaleniu wynagrodzen, poziomoéw wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob przyjety
u danego pracodawcy

e (Gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 50 pracownikow — informacje te udostepnia sie na
whniosek pracownika (papierowy lub elektroniczny), w terminie 30 dni od dnia otrzymania
wniosku

e Pracodawca raz w roku informuje pracownikéw o przystugujgcym im prawie do ztozenia
wnioskdw o informacje dotyczgce ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia i
indywidualnego godzinowego poziomu wynagrodzenia, jak rowniez srednich poziomow
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujgcych
jednakowg prace jak oni lub prace o jednakowej wartosci jak ich praca

¢ Informacja przekazywana pracownikom w sposéb przyjety u pracodawcy, np. na tablicy
ogfoszen, w Intranecie, pocztg elektroniczng

e Pracownikowi nie mozna uniemozliwi¢ ujawniania informacji o jego wynagrodzeniu,
szczegolnie w celu realizacji praw wynikajgcych z zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu (jesli wiec takie postanowienia znajdujg sie w umowach o prace, czy np.
regulaminach wynagradzania — sg niewazne)

Sprawozdanie z luki ptacowej

e Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 100 pracownikdw obowigzkowo sporzgdza
sprawozdanie z luki ptacowej miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej

e Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 100 pracownikéw nie ma takiego obowigzku, moze
jednak dobrowolnie sporzgdzi¢ sprawozdanie z luki ptacowej

e Poki co nie wdaje sie w szczegdty, zaktadajgc, ze u Paristwa pracuje mniej niz 100 pracownikéw,
wiec nie bedzie takiego obowigzku.
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Ochrona prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub
prace o jednakowej wartosci

e (Osoba, wobec ktérej naruszono zasade réwnego traktowania w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowa/o jednakowej wartosci, ma prawo do
zadoscuczynienia w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
lub prawo do odszkodowania

o Odszkodowanie — w szczegodlnosci obejmuje petne odzyskanie zalegtego
wynagrodzenia i zwigzanych z nim $wiadczen rzeczowych, odszkodowanie za
utracone korzysci, za szkody spowodowane przez inne odpowiednie czynniki (w
tym za dyskryminacje krzyzowaq), oraz odsetki za zwtoke

e Uwaga — ustawa wprowadza wzmocniony odwrécony ciezar dowodu w przypadku,
gdy pracodawca naruszyl okreslone obowigzki w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen.

o Dlaczego? Uzasadnienie projektu ustawy wskazuje, ze naruszenie obowigzkow po
stronie pracodawcy prowadzi do braku przejrzystosci systemu wynagrodzen. W
takim stanie pracownik nie dysponuje informacjami pozwalajgcymi na skuteczne
dochodzenie roszczen. W zwigzku z tym nie wymaga sie od pracownika nawet
uprawdopodobnienia faktu wystgpienia dyskryminacji, co oznacza iz przyjeta
konstrukcja ma inny, wzmocniony charakter niz dotychczas stosowany odwrdcony
ciezar dowodu w sprawach z prawa pracy.

e W razie zaniedbania niektérych obowigzkéw zwigzanych z przejrzystoscig wynagrodzen
(chociazby prawa pracownikow do informacji o czynnikach stuzgcych ustaleniu
wynagrodzen oraz ich poziomach, sprawozdaniu z luki ptacowej, a takze informacji o
wynagrodzeniu na etapie rekrutacji, stosowanie neutralnych pod wzgledem pici nazw
stanowisk pracy, przeprowadzanie procesu rekrutacyjnego w sposob niedyskryminujgcy),
to na pracodawcy bedzie cigzyt obowigzek udowodnienia, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami, i to nawet jesli osoba, ktdra zarzuca pracodawcy naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowg prace/o jednakowej wartosci, nie uprawdopodobni wystepowania bezposredniej
lub posredniej dyskryminacii (1)

o Zasady tej nie stosuje sie tylko, jesli pracodawca udowodni, ze naruszenie
obowigzkow pracodawcy byto w oczywisty sposéb niezamierzone i marginalne

Przedawnienie roszczen z tyt. naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci

Bieg przedawnienia przerywa sie nie tylko przez:

— kazda czynnos$¢ przed organem powotanym do rozstrzygania sporéw, inspektora pracy,
organu do spraw rownosci, egzekwowania roszczen w celu dochodzenia lub ustalenia albo
zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia wynikajgcego z realizacji zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu (w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za jednakowg prace/o jednakowej wartosci),

— uznanie roszczenia,



N
. ZPZ LEGAL 23.06.2026 r.

— ale réwniez przez zlozenie do pracodawcy skargi dotyczgcej roszczenia z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono na nowo (dopiero od momentu zakonczenia
postepowania w celu dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia
— jesli takie postepowanie zostato wszczete).

Ocena, czy pracownicy pici zenskiej i meskiej wykonuja jednakowa prace/o jednakowej
wartosci powinna by¢ dokonywana ,,szeroko”, tzn. chociazby, ze:

e nie ogranicza sie tylko do tego samego pracodawcy, ale przykladowo réwniez w ramach
grupy kapitatowej, grupy przedsiebiorstw, ale takze gdy warunki wynagrodzenia sg
ustalane wspdlnie na podstawie przepisow powszechnie obowigzujgcych.

e nie ogranicza sie do pracownikéw, ktérzy zatrudnieni sg w tym samym czasie co
zainteresowany pracownik.

Ustawa wprowadza przepisy karne — brak dochowania obowigzkéw okreslonych w ustawie
zagrozony jest karg grzywny w wysokosci od 2 000 do 60 000 zt. Dotyczy to chociazby sytuacji
takich jak: brak dokonywania oceny wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo oceny wartosci
rodzaju pracy, brak dokonania czynnikdéw stuzacych ustaleniu wynagrodzen pracownikow,
poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen, brak udostepnienia pracownikom na ich wniosek
informaciji o poziomie wynagrodzen etc.

Ustawa wprowadza dodatkowe uprawnienia dla Panstwowej Inspekcji Pracy, tzn. do zadan
PIP dodano réwniez prawo wnoszenia powodztw i uczestnictwo w postepowaniu, za zgoda osoby
zainteresowanej, w sprawach o roszczenia wynikajgce z naruszenia praw lub obowigzkéw zw. z
zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci.

Masz dodatkowe pytania/watpliwosci? Zastanawiasz sie jak prawidlowo przygotowac
sie do wejscia w zycie nowych przepisow?

Zachecamy do kontaktu:

& Strona internetowa: https://zpzlegal.pl/

& Kontakt mailowy: kancelaria@zpzlegal.pl
k.mazek@zpzlegal.pl

& Kontakt telefoniczny: +48 602 412 202
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