% PRACODAWCY RP

Warszawa, dnia 14 stycznia 2026 .

DAIL/0020/01.26/GG

Pani

Agnieszka Dziemianowicz-Bak
Ministra Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

ULG:LuLwW, /Pud/u \\’(/\\U/Mh\(? /

w zwigzku z przekazanym do zaopiniowania projektem ustawy o wzmocnieniu stosowania
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci (wpisanego do wykazu prac legislacyjnych i programowych Rady
Ministrow pod numerem UC127), Pracodawcy RP przekazujg stanowisko odnoszace sie
do propozycji zawartych w dokumencie.

l Uwagi ogdlne

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci ma na celu wdrozenie
do polskiego porzadku prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmdéw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania.

Pracodawcy RP podkreslajg znaczenie zasady rownosci wynagrodzeri dla mezczyzn i kobiet
wykonujacych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, ktéra sprzyja realizacji idei
sprawiedliwosci, ale réowniez pozwala w jak najpetniejszy sposéb rozwijaé potencjat
pracownikéw niezaleznie od ptci, a w konsekwencji pozytywnie oddziatywaé na rozwdj catej
organizacji.

Polska powinna jednak dazy¢ do wdrazania przepisow unijnych dyrektyw do krajowego
porzadku prawnego w taki sposob, by w obszarach, gdzie istnieje wieksza swoboda decyzyjna,
projektowac proste rozwigzania, ktére nie beda generowac kolejnych, nadmiernych obcigzen.
Sposob wdrozenia dyrektywy do krajowego porzadku prawnego, ktéra naktada
na przedsigbiorcow szereg nowych obowigzkéw, powinien jednoczesnie uwzgledniaé realne
mozliwosci ich wykonania w praktyce gospodarczej. Kluczowe znaczenie ma takie
uksztattowanie przepiséw, aby byly one jasne, precyzyjne i dostosowane do krajowych
uwarunkowan, a nie ograniczaly sie do powielania ogdinych regulacji czy pojeé zawartych
w dyrektywie. Przedsiebiorcy musza mie¢ mozliwos¢ jednoznacznego ustalenia zakresu
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swoich obowigzkéw oraz sposobdw ich realizacji, bez nadmiernego ryzyka interpretacyjnego.
Projektowane regulacje powinny zatem zapewnia¢ skuteczne i proporcjonalne wdrozenie
dyrektywy, gwarantujac jednoczesnie bezpieczeristwo prawne i przewidywalnosé
prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j.

Przekazany do zaopiniowania projekt ustawy budzi zastrzezenia w zakresie proponowanych
rozwigzan, ktére w wielu miejscach wydaja sie nadmiarowe lub stanowia przeniesienie
ogolnych regulacji zawartych w dyrektywie — bez uwzglednienia krajowych uwarunkowan
prawnych i realiéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Projektowana ustawa wydaje sie
zawieraC szereg niedookreslonych, a nawet sprzecznych ze sobg przepiséw, ktére utrudniaja
rekonstrukcje norm prawnych, a tym samym realizacje obowigzkéw z nich wynikajacych.

Il. Uwagi szczegotowe

1. W art. 2 projektu zamieszczono objasnienia uzytych w ustawie okreslerr. Watpliwosci
interpretacyjne budza nastepujace definicje:

1) ,sktadniki uzupetniajgce lub zmienne” (pkt 2) — przez ktére rozumie sie m.in.
»inne Swiadczenia otrzymywane z tytutu zatrudnienia, bezposrednio lub
posrednio od pracodawcy w formie pienieznej lub w formie innej niz pieniezna”.
Projektowane brzmienie definicji jest bardzo szerokie i stwarza problemy
interpretacyjne w zakresie precyzyjnego okreslenia zakresu przedmiotowego
definiowanego pojecia, a w konsekwencji prawidtowego obliczenia luki
ptacowej. W szczegdlnosci nie jest jasne jak nalezy rozumieé pojecie $wiadczen
otrzymywanych z tytutu zatrudnienia posrednio od pracodawcy. Nasuwa sie
réwniez pytanie czy i na jakich zasadach do sktadnikéw uzupetniajacych lub
zmiennych zaliczaé swiadczenia, ktére majg charakter incydentalny, wynikajgcy
z nieobecnosci pracownika lub socjalny (w szczeg6Inosci: wyptaty z ZFSS, wptaty
finansowane przez pracodawce na PPK, premie za rekomendacje pracownicze,
nagrody konkursowe, korzysci niepieniezne (np. udostepnienie samochodu
stuzbowego — wraz z zasadami wyceny) oraz sktadniki zwigzane z absencjami,
w tym wynagrodzenie chorobowe). Brak precyzyjnie okreslonego katalogu
sktadnikdbw i zasad ich obliczania moze prowadzi¢ do rozbieinosci
interpretacyjnych i niejednolitego raportowania. Poszczegdlni pracodawcy
beda kwalifikowa¢ ww. swiadczenia odmiennie, a przy $wiadczeniach
niepienieznych — stosowac rézne metody wyceny, co obnizy poréwnywalnos¢
danych o luce pfacowej i zwiekszy ryzyko btedéw oraz sporéw co do
prawidtowosci sprawozdania. Analogiczne watpliwosci dotycza réwniez zakresu
pojecia ,wynagrodzenie” definiowanego w art. 2 pkt 1; niezaleznie od
powyzszych watpliwosci — sama konstrukcja przyjetej definicji wydaje sie byé
niespdjna — w Swietle bardzo szerokiej definicji wynagrodzenia, do ktérej sie
odwotuje. Proponowana regulacja w czesci dotyczacej ,innych sSwiadczen
otrzymywanych z tytutu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od
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2)

3)

pracodawcy w formie pienigznej lub w formie innej niz pieniezna” jest zbiezna
z zakresem przedmiotowym pojecia ,wynagrodzenie”. Skoro zatem ,sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne” obejmujg wszystkie sktadniki wynagrodzenia, o
ktérym mowa w art. 183 § 3 Kodeksu pracy (a zatem réwniez , inne éwiadczenia
otrzymywane z tytutu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od pracodawcy
w formie pienigznej lub w formie innej niz pienigzna”) powtdrzenie tej czesci
definicji nie znajduje uzasadnienia.

»poziom wynagrodzenia” (pkt 3) — zasadne wydaje sie doprecyzowanie tego
pojecia przez jednoznaczne wskazanie, jak nalezy rozumieé okres, za ktéry
ustala sig ,roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajagce mu wynagrodzenie
godzinowe brutto”. Z obecnego brzmienia nie wynika jasno, czy chodzi o rok
kalendarzowy (np. styczeri—grudzieri roku poprzedniego), czy np. o 12 miesiecy
liczone wstecz od dnia zfozenia stosownego wniosku pracownika. Brak
doprecyzowania tego pojecia bedzie prowadzit do rozbieznosci
interpretacyjnych i niejednolitego stosowania przepiséw, a w konsekwencji do
nieporownywalnosci przekazywanych danych oraz ryzyka sporéw co do
prawidtowosci udzielonej informacji, co ma szczegdlne znaczenie w kontekécie
art. 8 ust. 1 projektu ustawy, ktéry przyznaje pracownikowi prawo zadania
informacji o jego indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz érednich
poziomach wynagrodzenia w podziale na pteé¢ dla wtaiciwej kategorii
pracownikow. Przyjecie réznych okreséw referencyjnych (rok kalendarzowy vs.
»ruchome” 12 miesiecy) moze istotnie zmienia¢ wynik (np. z uwagi na premie
roczne, zmiany wynagrodzern w trakcie roku, zmiany etatu, okresy
nieobecnosci), co podwaza cel regulacji — zapewnienie jasnej, poréwnywalnej
i weryfikowalnej informaciji, dlatego zasadne jest wskazanie jednego, statego
okresu referencyjnego albo wyrazne okreslenie reguty jego ustalania
w przepisie lub w jednolitych wytycznych metodycznych. Nie jest réwniez jasne
jak nalezy rozumie¢ pojecie ,wynagrodzenia brutto” w swietle szerokiej
definicji ,wynagrodzenia” (obejmujacej m.in. ,inne $wiadczenia otrzymywane
z tytutu zatrudnienia w formie niepienigznej) wskazanej w art. 2 pkt 1 projektu
ustawy.

»mediana wynagrodzenia” (pkt 4) - nalezy rozwaiy¢ mozliwo$é
doprecyzowania sposobu obliczania tego wskaznika w przypadku parzystej
liczby obserwacji — np. przez wskazanie $redniej arytmetycznej dwéch
srodkowych wartosci.

~przedziat wynagrodzenia” (pkt 6), ktére odnosi sie do blizej nieokreslonych
czterech grup pracownikéw oraz specjalistycznych pojeé¢ statystycznych
(kwartyl?), co utrudnia jednoznaczne ustalenie znaczenia definiowanego

pojecia.

2. W art. 4 projektu ustawy zostat uregulowany mechanizm ustalania kryteriéw
i podkryteriéw stuzgcych ocenie wartosci pracy. Zgodnie z tym przepisem, w przypadku
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gdy u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa pracodawca jest
obowigzany ustali¢ wszystkie kryteria i podkryteria w uzgodnieniu z ta zaktadowa
organizacjy zwigzkowsq, a jezeli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa
organizacja zwigzkowa, w uzgodnieniu z tymi wszystkimi organizacjami. W sytuacji gdy
nie jest mozliwe ustalenie ww. kryteriéw i podkryteriéw w uzgodnieniu ze wszystkimi
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca ustala je w uzgodnieniu
z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktorych kaida zrzesza co najmniej 5% pracownikdéw zatrudnionych
u pracodawcy. Zaproponowany ksztaft procedury ustalania kryteriéw i podkryteriéow
stuzacych ocenie wartosci pracy wydaje sie skomplikowany i moze okazaé sie trudny do
zrealizowania w praktyce przez pracodawcéw. Wymaga zatem stosownego
uproszczenia. Przyjecie omawianego mechanizmu moze bowiem prowadzi¢ do
dtugotrwatego procesu ustalania, ktérego efekt u réznych pracodawcéw nie bedzie
jednolity. Jednoczesnie nalezy zauwazyé, ze projektowane przepisy nie normuja
sytuacji, w ktdrej pracodawca nie bedzie w ogdle w stanie uzgodnié, z réinych
wzgledéw, tych kryteriéw i podkryteriéw ze strong zwigzkowsg, co budzi watpliwosci
i wymaga uzupetnienia, w szczegblnosci, ze brak mozliwosci ich ustalenia uniemozliwia
de facto dokonanie przez pracodawcéw oceny wartosci pracy (okreslonego rodzaju lub
na okreslonym stanowisku) — co z kolei moze wigzac sie pociggnieciem pracodawcy lub
osoby dziatajgcej w jego imieniu do odpowiedzialnosci (kara grzywny w wysokosci do
50 000 zt — vide art. 50 pkt 1 projektu ustawy).

Niezaleznie od powyiszych zastrzezen, nalezy zwrdci¢ uwage na kwestie ewentualnego
braku spdjnosci wewnetrznej projektowanych regulacji. W art. 4 ust. 1 (vide réwniez
art. 3 ust. 2) projektu ustawy natozono na pracodawce m.in. obowigzek ustalania
i stosowania zaréwno kryteriéw, jak i podkryteriéw, o ktérych mowa w art. 183 § 3
Kodeksu pracy, przy dokonywaniu oceny wartosci pracy, podczas gdy z brzmienia
zmienianego art. 183 § 3 Kodeksu pracy (w art. 54 pkt 1 projektu ustawy) wynika,
ze ustalanie przez pracodawce dodatkowych podkryteridéw, ktére maja stuzyé ocenie
wartosci prac o jednakowej wartosci, jest fakultatywne, a nie obligatoryjne. Wzajemna
relacja tych przepiséw jest zatem niejasna i wymaga przeanalizowania. Analogiczne
zastrzezenia dotyczg réwniez wskazanego w art. 4 ust. 4 projektu obowigzku ustalania
przez pracodawcow — na podstawie kryteridw i podkryteriéw, o ktérych mowa w art.
183%¢ § 3 Kodeksu pracy — kategorii pracownikéw. W tym przypadku watpliwosci
pogtebia jednoczesnie fakt, ze definicja , kategorii pracownikéw” (zawarta w art. 2 pkt
8 projektu ustawy), tj. pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci, pogrupowanych przez pracodawce w sposéb niearbitralny,
odnosi sie wytacznie do niedyskryminacyjnych i obiektywnych pod wzgledem ptfci
kryteriéw, o ktérych mowa w art. 183 § 3 Kodeksu pracy — a nie do podkryteriéw
wskazanych w art. 4 ust. 4 projektu ustawy.
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Podkreslenia wymaga fakt, ze w praktyce proces wartosciowania stanowisk czesto
wymaga réznicowania kryteridéw, podkryteriéw lub ich wag w zaleznosci od kategorii
stanowisk (np. inne akcenty dla rél indywidualnych, inne dla menedieréw zespotéw,
inne dla menedzeréw projektéw), przy zachowaniu wspdlnego ,szkieletu” kryteridow.
Z zaproponowanego brzmienia przepisow nie wynika jednak, czy dopuszczalne jest
stosowanie tych samych kryteriéw dla wszystkich stanowisk przy jednoczesnym
zréznicowaniu podkryteriéw (lub ich operacjonalizacji) dla réznych kategorii stanowisk.
Nie jest rowniez jasne jak nalezy rozumie¢ pojecie ,umiejetnosci miekkie”, ktére
pracodawca moze uwzgledniac¢ przy ustalaniu i stosowaniu kryteriéw i podkryteriéw.
Brak doprecyzowania moze prowadzi¢ do rozbieznych praktyk, a w konsekwencji do
sporéw co do prawidtowosci przeprowadzonej oceny wartosci pracy i poréwnywalnosci
wynikdw w ramach organizacji.

3. Zgodnie z art. 5 ust. 1 projektu ustawy struktura wynagrodzern obowiazujaca
u pracodawcy oraz oceny wartosci stanowisk lub rodzaju pracy majg zapewniaé
realizacje prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace
lub za prace o jednakowej wartosci, umozliwiajac analize, czy pracownicy znajduja sie
w poréwnywalnej sytuacji. Proponowane brzmienie regulacji nasuwa watpliwosci. Nie
precyzuje bowiem czym jest ,struktura wynagrodzen” i jaki jest jej zakres, a takze na
podstawie jakich kryteriéw nalezy ustali¢ ,poréwnywalng sytuacje”, w ktérej znajduja
sig pracownicy, co w konsekwencji utrudnia rekonstrukcje normy prawnej wynikajacej
Z tego przepisu, a tym samym realizacje naktadanych obowigzkéw.

W art. 5 ust. 2 projektu ustawy okreslono, ze prawo do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci nie stoi na
przeszkodzie temu, aby pracodawcy réznie wynagradzali pracownikdéw wykonujgcych
jednakowgq prace lub prace o jednakowej wartosci, o ile kierujg sie obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem pici oraz wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak
osiggniecia i kompetencje. Wskazane rozwigzanie przewiduje zatem mozliwoécé
réznicowania wynagrodzen pracownikéw, co jest zatozeniem stusznym i pozadanym.
Niemniej watpliwosci budza niedookreslone kryteria, ktéorymi ma kierowaé sie
pracodawca, dokonujac tego zréznicowania (jak nalezy rozumie¢ pojecia ,0siagnie¢” -
czy wytgcznie jako osiggniecia indywidualne pracownika, czy réwniez jako osiagniecia
zespotowe (wyniki danego zespotu/projektu) oraz ewentualnie wyniki organizacji
(np. jednostki, spotki lub grupy kapitatowej), ktére stanowia podstawe premii lub
innych sktadnikéw zmiennych. Nasuwajg sie roéwniez pytania dotyczace pojecia
~kompetencji” — czy ich zakres obejmuje np. staz pracy, ocene pracy, przebieg
zatrudnienia?). Brak precyzji ma istotne konsekwencje praktyczne dla oceny, czy
zidentyfikowana luka ptacowa w ramach tej samej kategorii pracownikéw jest
uzasadniona. U wielu pracodawcdéw czes$¢ wynagrodzenia zmiennego jest uzalezniona
od wynikéw pracy zespotu (np. realizacji celéw projektowych), co moze prowadzi¢ do
réznic w wysokosci premii miedzy pracownikami tej samej kategorii stanowisk,
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pracujacymi w réznych zespotach. Na gruncie proponowanych regulacji nie jest jasne
czy takie roznicowanie — oparte na wynikach zespotu jako czynniku niezaleznym od
ptci — powinno by¢ traktowane jako obiektywne i neutralne kryterium uzasadniajace
réznice w wynagrodzeniu, czy tez moze by¢ kwestionowane jako czynnik wptywajacy
na luke ptacowg w ramach kategorii. Doprecyzowanie definicji lub wprowadzenie
wytycznych metodycznych (np. wskazanie, ze ,osiagnigcia” moga obejmowaé wyniki
indywidualne oraz wyniki zespotu/jednostki, o ile sa mierzalne, z géry okreslone,
transparentne i stosowane konsekwentnie) ograniczytoby ryzyko rozbieznych
interpretacji, sporéw oraz niejednolitego raportowania. Jednoczeénie umozliwitoby
prawidtowa oceng czy réinice w wynagrodzeniu wynikajace z premii zespotowych
mieszcza si¢ w zakresie kryteridw obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci
i wolnych od uprzedzen.

4. W art. 7 ust. 1 projektu ustawy natozono na pracodawcéw obowigzki w zakresie
okreslenia kryteriéw stuzacych ustaleniu wynagrodzern pracownikéw, pozioméw
wynagrodzeri i wzrostu wynagrodzeri w sposdb obiektywny oraz neutralny pod
wzgledem pfci, a takie wykluczajagcy wszelka bezposrednia lub posrednia
dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. Zauwazy¢ nalezy, ze z uwagi na przyjecie przez
projektodawce szerokiej definicji wynagrodzenia - przez ktére rozumie sie
wynagrodzenie, o ktérym mowa w nowelizowanym art. 18 § 2 Kodeksu pracy,
tj. ,wszystkie sktadniki wynagrodzenia, takie jak wynagrodzenie wynikajace
z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslone stawka godzinowg lub miesieczna
lub pozostate sktadniki wynagrodzenia bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze
inne Swiadczenia otrzymywane z tytutu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio
od pracodawcy, w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna” — okreélenie
kryteriow ustalenia wynagrodzeri pracownikéw, pozioméw wynagrodzen i wzrostu tych
wynagrodzen moze by¢ trudne do zrealizowania w praktyce przez pracodawcéw,
w szczegblnosci w przypadku Swiadczen otrzymywanych posrednio od pracodawcy
(vide uwagi do definicji ,,poziomu wynagrodzenia”). Nalezy réwniez wskazaé, ze pojecie
»wzrostu wynagrodzen” nie zostato zdefiniowane w projekcie ustawy.

Jednoczesnie, zgodnie z art. 7 ust. 2 projektu ustawy pracodawca ma zapewniaé
pracownikom dostep do informacji o ww. kryteriach, a pracodawca zatrudniajacy mniej
niz 50 pracownikéw ma udostepniac informacje o kryteriach wzrostu wynagrodzen na
wniosek pracownika w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku (art. 7 ust. 3
projektu ustawy). Projektowana regulacja nie zwalnia tym samym najmniejszych
pracodawcéw z obowigzku udostepnienia informacji o kryteriach wzrostu
wynagrodzen, co w $wietle art. 6 ust. 2 dyrektywy 2023/970, zgodnie z ktérym paristwa
cztonkowskie moga zwolni¢ pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikéw
z obowigzku informacyjnego zwigzanego z progresja wynagrodzen, jest rozwigzaniem
nadmiarowym. Proponuje sie zatem wytaczenie pracodawcéw zatrudniajacych mniej
niz 50 pracownikéw z obowigzku informacyjnego zwigzanego z kryteriami wzrostu
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wynagrodzen,, co pozwoli minimalizowaé generowanie dodatkowych obciazer
w stosunku do najmniejszych przedsiebiorcéw.

5. W art. 8 projektu ustawy natozono na pracodawcéw obowigzek informacyjny
w zakresie wynagrodzer. Zgodnie z tym przepisem pracownik ma prawo wystapi¢
z wnioskiem do pracodawcy o informacje dotyczace jego indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz Srednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢
w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych jednakowg prace jak on lub
prace o jednakowej wartosci jak jego praca (art. 8 ust. 1). Jednoczesnie pracownik,
ktory otrzymat niedoktadne lub niekompletne informacje, ma prawo wystagpic
z wnioskiem do pracodawcy o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia oraz szczegétowe
informacje dotyczace przekazanych danych (art. 8 ust. 2 projektu ustawy). Pracodawca
natomiast ma udzieli¢ powyzszych informacji na pismie — niezwtocznie, nie pézniej niz
w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku (art. 8 ust. 5 projektu ustawy).

Powyzszy ksztatt obowigzku informacyjnego budzi zastrzezenia z kilku powodéw.
Po pierwsze nie jest do korica jasne jak nalezy rozumieé pojecia ,indywidualny poziom
wynagrodzenia” (czy swym zakresem rézni sig od zdefiniowanego w art. 2 pkt 3 pojecia
»poziomu wynagrodzenia”?), ,$redni poziom wynagrodzenia” (jak je oblicza¢? za jaki
okres? czy informacja ma uwzgledniac stan na dzien ztozenia wniosku, czy szerszy? jak
czgsto pracownik moze sktadac taki wniosek?) — vide réwniez uwagi do definicji
»poziomu wynagrodzenia” — oraz ,niedoktadne i niekompletne informacje” (jaki jest
wymagany zakres danych w informacji dla pracownika, aby uniknaé tego zarzutu?;
pracownicy moga zada¢ bardzo szerokiego zakresu informacji i wykorzystywaé je
w innym celu niz stosowanie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub zakres
zadanych informacji moze prowadzi¢ do ryzyka ujawnienia danych osobowych,
np. umozliwiajacych identyfikacje wynagrodzer konkretnych oséb). Brak jasnych granic
zakresu informacji zwigksza ryzyko rozbieznych interpretacji, sporéw oraz niejednolitej
praktyki po stronie pracodawcéw.

Po drugie, wyznaczony dla pracodawcéw termin na przekazanie informacji jest krétszy
od terminu wynikajacego wprost z dyrektywy 2023/970. Nalezy mie¢ bowiem
na wzgledzie, ze zgodnie z art. 7 ust. 4 dyrektywy pracodawcy maja udostepniaé ww.
informacje w rozsadnym terminie, a w kazdym razie w ciggu dwéch miesiecy od dnia
zwrdcenia sie o te informacje (nie zas niezwtocznie i nie pézniej niz w terminie 30 dni
od dnia zfozenia wniosku). Proponuje sie zatem wydtuzenie terminu (do 60 dni), ktory
w projektowanym ksztaicie moze generowac istotne ryzyka wdrozeniowe dla duzych
pracodawcow  zatrudniajgcych  kilka lub  kilkanascie tysiecy pracownikéw.
W szczegolnosci nalezy uwzgledni¢ mozliwosé kumulacji wnioskéw (wiele wnioskéw
sktadanych w tym samym czasie), co w praktyce znaczaco zwieksza liczbe spraw
prowadzonych réwnolegle. Udzielanie informacji w tym trybie wymaga realnego
naktadu czynnosci analitycznych i administracyjnych oraz koordynacji kilku obszaréw
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(HR, ptace, controlling, compliance), co w krétkim terminie moze przekraczaé
przepustowos¢ zespotéw. Utrzymanie sztywnego terminu 30 dni moze prowadzi¢ do
koniecznosci ponoszenia przez pracodawcéw dodatkowych, nieplanowanych kosztéw
organizacyjnych i finansowych (rekrutacja dodatkowych oséb, nadgodziny, dorazne
zespoty zadaniowe), wytacznie w celu dotrzymania terminu ustawowego. W przypadku
duzych organizacji koszty te moga byé znaczace i nieproporcjonalne wzgledem celu
regulacji, zwtaszcza ze wynikaja z kumulacji wnioskéw, a nie z merytorycznej ztozonoéci
pojedynczej sprawy. Dodatkowo presja krétkiego terminu zwieksza ryzyko
przygotowywania odpowiedzi ogélnikowych, co moze w praktyce obnizaé jakosé
realizacji prawa pracownika do informaciji.

Nalezy przy tym zauwazyc, ze pracodawca ma udzieli¢ informacji ,, na piémie”. Wskazana
forma informacji zdaje sie nie uwzglednia¢ postaci elektronicznej — co wymaga
uzupetnienia.

6. Zgodnie z art. 10 projektu ustawy pracodawca jest obowigzany przekaza¢ osobom
ubiegajacym sieg o zatrudnienie lub pracownikom informacje, o ktérych mowa w art. 7
ust. 2 i 3, art. 8 oraz art. 183@ § 1 Kodeksu pracy, w sposéb przystepny dla oséb
z niepetnosprawnosciami i uwzgledniajacy ich szczegdine potrzeby, umozliwiajac
zapoznanie sig z tymi informacjami, w szczegdlnosci w formie dostepnej cyfrowo.
Proponuje sig, aby w ustawie ograniczy¢ zakres informacji przekazywanych
kandydatom do pracy wyfacznie do tych, ktére wynikaja z obowigzujacego art. 183
§ 1 Kodeksu pracy (jak réwniez z art. 5 dyrektywy 2023/970). Wydaje sie wysoce
nieuzasadnione i nadmiarowe w swietle dyrektywy, zeby osoba ubiegajaca sie
o zatrudnienie otrzymywata informacje o kryteriach ustalania wynagrodzen, poziomu
wynagrodzen, ich wzrostu oraz o $rednich poziomach wynagrodzen w podziale na ptec
w odniesieniu do pracownikdw wykonujacych jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci.

7. Majac na wzgledzie, ze stosownie do art. 12 projektu ustawy pracodawca moze
zobowigza¢ pracownika, ktéry uzyskat informacje dotyczace srednich pozioméw
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca,
do niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz cel polegajacy na dochodzeniu
prawa do rownego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartoéci — zasadne wydaje sig doprecyzowanie proponowanych regulacji
przez wskazanie, jakie s skutki prawne zobowigzania pracownika do
niewykorzystywania informacji w innym celu niz dochodzenie prawa do réwnego
wynagrodzenia oraz jakie Srodki przystugujg pracodawcy w razie naruszenia tego
zobowigzania. Brak wskazania konsekwencji naruszenia obowigzku moze ogranicza¢
skutecznos¢ przepisu i prowadzi¢ do rozbieznej praktyki. Z jednej strony pracodawcy
nie beda miec¢ jasnosci, jakie dziatania moga podjagé w przypadku wykorzystania
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informacji poza ustawowym celem (np. upublicznienie danych, uzycie w sporach
niezwigzanych z prawem do ,réwnego wynagrodzenia”), z drugiej za$ pracownicy nie
otrzymajg czytelnej informacji o granicach dopuszczalnego wykorzystania danych
i potencjalnej odpowiedzialnosci za ich przekroczenie. Doprecyzowanie przepisu
(np. przez odestanie do odpowiednich reziméw odpowiedzialnosci lub wskazanie
minimalnego standardu dziata)) zwiekszy pewnos$é prawa, przewidywalno$é
stosowania regulacji i ograniczy ryzyko sporéw, przy jednoczesnym zachowaniu celu
przepisu i ochrony praw pracowniczych.

W art. 14 ustanowiono katalog informacji, ktére ma zawieraé sprawozdanie z luki
ptacowej. W tym miejscu, nalezy zwrdci¢ uwage na potencjalne trudnosci wynikajace
z realizacji przez pracodawcéw obowiazku sprawozdawczego w zakresie wskazanym
w tym przepisie — z uwagi na watpliwosci interpretacyjne w kontekscie podstawowych
poje¢ — m.in. wynagrodzenia, sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych czy poziomu
wynagrodzenia, ktére wymagaja doprecyzowania, oraz brak okreslonych zasad
obliczania tych danych (np. nie jest jasne czy odsetek pracownikéw pici zeriskiej
i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajagce lub zmienne obliczaé tacznie czy
osobno dla kazdego zmiennego lub uzupetniajacego sktadnika? czy dla celéw
poprawnego kalkulowania luki poziom wynagrodzenia nalezy sprowadzi¢ do petnego
etatu i , obliczy¢ szacunkowo dla petnego roku”, uwzgledniajac m.in. okres zatrudnienia
w trakcie roku sprawozdawczego czy tez nieobecnosci bezptatnych?).

W art. 15 projektu ustawy natozono na pracodawce obowigzek potwierdzania
rzetelnodci informacji zawartych w sprawozdaniu z luki ptacowej - po konsultacji
z organizacjami zwigzkowymi (jezeli dziataja u pracodawcy). Obowigzek konsultacyjny
z przedstawicielami pracownikéw, cho¢ wynika wprost z dyrektywy 2023/970 (art. 9
ust. 6), budzi zastrzezenia, nie jest bowiem jasne, jaki jest cel proponowanych regulacji,
skoro za rzetelnos¢ danych ptacowych odpowiada pracodawca, a organizacja
zwigzkowa nie posiada niezbednych w tym zakresie danych. Dodatkowo powstaje
pytanie - w jakiej formie pracodawca powinien potwierdzi¢ rzetelnosé tych informaciji.

Zgodnie z art. 16 pracodawca zatrudniajacy odpowiednio co najmniej 100 lub 250
pracownikdw ma przekaza¢ (corocznie lub co trzy lata w zaleznoici od wielkogci
pracodawcy) do organu monitorujacego sprawozdanie z luki ptacowej. Jednoczeénie,
pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikdw bedzie uprawniony do zfozenia
takiego sprawozdania. Sprawozdanie jest sktadane w postaci elektronicznej, w terminie
do 31 marca danego roku kalendarzowego. Projektowany termin moze okazaé sie
niewystarczajacy dla wielu organizacji na przygotowanie wyczerpujacych danych
analitycznych, dlatego tez proponuje sig jego zmiane (wydtuzenie), co w szczegéInosci
jest uzasadnione w $wietle art. 9 dyrektywy 2023/970, ktéry w przypadku pierwszych
sprawozdari — umozliwia ich sktadanie do dnia 7 czerwca (a nie marca) okreslonego
w tym przepisie roku.
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