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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do

o S STOWARZYSZENIE
@@ PRAKTYKOW HR

Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Uwagi do projektu ustawy o wzmocnieniu stosowania
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet
za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci
(z dnia 12.12.2025)

Art. 1 ustawy
1. W art. 1 okreslono cele ustawy, ale ustawa:
a. nie okresla trybu dokonywania oceny (ust. 1).
b. nie okresla ani zasad, ani trybu tworzenia struktur wynagrodzen.
W ustawie w ogodle jest brak definicji tego pojecia ,struktur
wynagrodzen”. Ten zapis w celach ustawy jest nie potrzebny (ust.
2).

Art. 2 ustawy

2. Okreslona w zaproponowanej tresci art. 183 kp definicja
wynagrodzenia jest za szeroka (w kontekscie do zaproponowanej
zmiany w kodeksie pracy). Powinny by¢ to Swiadczenia zwigzane z
konkretnie wykonywang pracg, a nie S$wiadczenia z zatrudnienia.
Istniejg bowiem Swiadczenia wyptacane przez pracodawce
(bezposrednio lub posrednio), ktére nie wynikajq z tresci zobowigzania
do wykonywania danej pracy. Sq to przyktadowo tzw. ,refferal bonusy”

(zwigzane z poleceniem do pracy kogos), nagrody okolicznosciowe (np.

III

udziat w konkursie wakacyjnym), czy tez premie , x-sell” (za polecenie
klienta organizacji, w ktorej sie pracuje), etc. Nie powinny to byc¢ to
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do

o S STOWARZYSZENIE
@@ PRAKTYKOW HR

Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Swiadczenia z tytulu wykonywanej pracy. Celem ustawy jest rowne
wynagrodzenie za te samg prace i prace o tej samej wartosci. A
uzyskanie takich swiadczen nie jest wynikiem Swiadczenia tej pracy,
ale wynikiem aktywnosci dodatkowej pracownika.

Proponujemy wprowadzenie pojecia ,struktury wynagrodzen”
wskazujacej wynagrodzenie zasadnicze jako wynagrodzenie
podlegajgce wartosciowaniu.

Proponujemy wprowadzenie pojecia ,wynagrodzenia wynikajgcego z
osobistego zaszeregowania”.

Proponujemy wprowadzenie pojecia ,oceny wartosci pracy na
stanowisku” oraz ,,oceny pracy okreslonego rodzaju”.

W naszej opinii dokonane w definicji (ust. 2) pofaczenie sktadnikéw
uzupetniajacych i zmiennych jest nietrafionym zabiegiem. Stowo ,lub”
mozna interpretowaé jako dowolnos$¢ - wybieramy sobie jedno badz
drugie. Kluczowy jest fakt, ze mozemy mie¢ dwa stanowiska, na
ktorych praca jest tej samej wartosci. Inny moze jednak byc¢ jej
charakter — np. menedzer zespotu eksperckiego i menedzer zespotu
sprzedazowego. Charakter pracy moze wymagacé innego tzw. ,pay
mix‘u” (tj. relacji wynagrodzenia bazowego do zmiennego, czyli do
wynagrodzenia uzaleznionego od efektéw - np. premii i nagrdd).
Przyktadowo stanowiska sprzedazowe majq hizsze wynagrodzenie
zasadnicze, a sq motywowane do sprzedazy wyzszymi zmiennymi.
Poréwnujac te dwa stanowiska oddzielnie na wynagrodzeniu
zasadniczym i oddzielnie tgqczac uzupetniajgce ze zmiennymi, nie

dziatamy w kierunku zapewnienia przejrzystosci wynagrodzen. Lepiej
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11.
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@@ PRAKTYKOW HR

Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

albo taczy¢ zmienne z wynagrodzeniem zasadniczym, albo te trzy
kategorie pokazywac oddzielnie.

Prosimy o rozwazenie, zeby przy udzielaniu informacji z art. 8
dokonywac upetnoetatowienia i uroczenienia danych, tak aby osoby
pytajace mogty w fatwy sposdb wyciggna¢ witasciwe logicznie wnioski.
Czy jezeli pracodawca ma dwa biura i w jednym nie ma ekspresu do
kawy, to przestanka ,udostepnienia wszystkim” okreslona w art. 2 ust.
3 zachodzi, czy nie zachodzi? A jesli nie zachodzi, to czy nalezy wartosc
wypitych kaw doliczy¢ do ,poziomu wynagrodzenia”?

W art. 2 ust. 4 przy definicji mediany mowa o poziomie wynagrodzenia
- czy jest to poziom definiowany zgodnie z ust 37?

Nie jest jasne, co znaczy S$wiadczenie otrzymywane ,posrednio” od
pracodawcy (ust. 2). Czy np. jest to znizka na zakup akcji spétki matki
albo produkt sprzedawany przez pracodawce? Czy takie Swiadczenie
ma miec zwigzek z pracq?

W definicji ,poziomu wynagrodzenia” (ust. 3) wskazuje sie, ze do
»~poziomu” nie wchodzg jednakowe $wiadczenia...otrzymywane...lub
udostepniane...bez zadnych przestanek.... Czyli ilekro¢ w ustawie jest
mowa o wynagrodzeniu, to czy tego wytaczenia nie stosujemy (np. przy
raportowaniu — art. 14)? Czy ta definicja ma tylko zastosowanie do art.
8 ustawy? W konsekwencji zamiast wprowadzaé bardziej jawne zasady,
bedzie odwrotnie - pracownik w raporcie (art. 14) zobaczy okreslong
luke, a jesli zapyta w trybie art. 8, to moze otrzymac informacje o
$rednich, ktére wskazg na inng luke. Raporty zawierajq luki wyliczane
na bazie szerokiej def. wynagrodzenia, a odpowiedzi na indywidualne

zapytania ,o0 poziom” beda miatu inng podstawe do obliczenia i
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

mogtoby sie okaza¢, ze raport dla kategorii wskazuje luke na
niekorzys¢ kobiet, a zapytanie osoby o wynagrodzenie w jego/jej
kategorii (i otrzymane potem srednie dla kobiet i mezczyzn, ale liczone
wg definicji ,poziomu”) mogtoby wykazac¢ odwrotng luke.

W zakresie definicji z ust. 3 - w uzasadnieniu do ustawy mowa jest o
tym, ze godzinowe wynagrodzenie ustala sie biorgc nominalne godziny
(czyli mianownik). W liczniku za$ jest otrzymane wynagrodzenie w
danym okresie. Wyniki nie bedg miarodajne - bo albo nalezy oblicza¢
dane nominalne albo rzeczywiste, a nie je mieszac.

W definicji w ust 3 wystepuje pojecie ,jednakowego Swiadczenia
pienieznego lub rzeczowego” - co ono oznacza? Czy rowniez jest to
wynagrodzenie, jezeli wszystkim jest wyptacana taka sama kwota bez
zadnych przestanek?

Nie rozumiemy dlaczego w definicji w ust. 3 wystepuje stowo ,brutto”,
skoro w definicji wynagrodzenia (ust. 1) nie ma mowy o stawce
Lbrutto”. Wprowadzajac takie pojecie, zgodnie z racjonalnoscig
ustawodawcy nalezatoby szuka¢ roznic i by¢ moze interpretowac, ze
~Wynagrodzenie brutto” oznacza wynagrodzenie tacznie z ZUS
pracodawcy, a ,wynagrodzenie” jest przychodem pracownika do
opodatkowania. Albo ze ,brutto” oznacza wiasnie ten przychdd, a bez
stowa ,brutto” wynagrodzenie w definicji jest rozumiane jako netto.
Stowo ,,otrzymanego” (ust. 3) oznacza, ze liczy sie moment wypftaty, a
nie moment za jaki to swiadczenie jest nalezne. W takiej sytuacji liczac
luke trzeba bedzie doliczy¢ premie wyptacane za realizacje celéw w
poprzednim roku (bo wyptacona jest w kolejnym). Skutkiem czego

osoby zatrudnione w trakcie roku bedq automatycznie miaty wrazenie
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17.
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19.

STOWARZYSZENIE
PRAKTYKOW HR

Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

zanizonych ptac. Zwracamy uwage, ze stowo ,otrzymanego” budzi
watpliwos¢ w odniesieniu do Swiadczen, ktére sg pozostawiane do
dyspozycji pracownika i to od pracownika zalezy czy w ogodle i kiedy je
wykorzysta (np. punkty na kafeterie, bon, voucher, etc).

Proponujemy doprecyzowac ustalenie mediany przy rownej liczbie oséb
w analizowanym przedziale (ust 4). Z praktycznej perspektywy (probki
danych) - nie wiadomo jak liczy¢ (i czy liczy¢) mediane przy
kategoriach, w ktérych sg np. tylko 1, 2, 3 lub 4 wyniki.

Ustawa nie precyzuje sytuacji, w ktérej nie ma jednej z ptci w danej
kategorii. Czy nalezy szuka¢ komparatora hipotetycznego, czy pomijac
wyliczenie mediany luki dla danej kategorii (ust. 5)? Oczywiscie
Dyrektywa w tym zakresie nie pozwala na pomijanie takich kategorii,
dlatego materig ustawowg powinna by¢ odpowiedz na pytanie, co
nalezy zrobi¢ w takiej sytuaciji.

W znanych opiniach Ministerstwa, w kalkulacji pracodawcy powinni
uwzglednia¢ $wiadczenia z ZFSS. Naturalne wydaje sie wiec pytanie
czy dopuszczalnym sposobem tworzenia kategorii jest uwzglednienie
grupy dochodowej w jakiej miesci sie dana osoba?

W zakresie definicji w ust 6 - brak definicji kwartyla. Skoro definiujemy
mediane to powinniSmy réowniez zdefiniowa¢ kwartyl. Dodatkowo
definicja jest nielogiczna. Pracodawcy powinni uwzglednia¢ kazdg z
czterech ,,..grup pracownikéw, pomiedzy kwartylami ich pozioméw..” -
liczba mnoga ,ich” wskazuje na to, ze w kazdej z tych czterech grup
ustalamy wewnatrz kwartyle. Czy tez ustalamy kwartyle dla wszystkich
zatrudnionych pracownikéw u pracodawcow poprzez wyznaczenie

czterech punktéw (kwartyli) dzielgcych te populacje na 4 rowne czesci?
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Stowo ,ze wzgledu” (ust. 5, 7) w naszej opinii jest niefortunnie
dobrane, poniewaz sugeruje przyczyne. Luka ptacowa nie musi wynikac
z pici (ze wzgledu), ale z innych wzgledow. Lepszym stowem bytoby
~pomiedzy” (luka ptacowa pomiedzy ptciami).

Nie jest jasne, co oznacza stowo ,niearbitralny” w ust. 8, jak to
mierzy¢, jaka jest skala arbitralnosci? Dodatkowo kryteria
(umiejetnosci, zakres odpowiedzialnosci, wysitek, warunki pracy) nie
majq przymiotu ,niedyskryminacyjnych i obiektywnych... itd.”. One po
prostu sg. W kryteriach chodzi o to, aby byty stosowane w taki wtasnie
sposéb (niedyskryminacyjny).

Niejasny jest cel wprowadzania definicji dyskryminacji krzyzowej (ust.
9) - przepisy w zakresie dyskryminacji sq juz rozbudowane w kodeksie
pracy. Dodatkowe pojecia beda niepotrzebnie komplikowac¢ obecnie
funkcjonujace i odpowiednie narzedzia. Tym bardziej, kiedy wprowadza
sie je w innych przepisach (kodeks pracy swoje, a ,ustawa o

wzmochieniu” swoje).

3 ustawy

Zapisania w projekcie ustawy forma obowigzku oceny wartosci nie
precyzuje co nalezy robi¢. WartoSciowanie pracy moze sie odby¢ na
dwdch poziomach. Moze to by¢ dokonanie oceny wartosci pracy na
~Stanowisku pracy” - czyli jest to ocena, na ile dane stanowisko
przybliza firme do osiggania swoich celéw. Jest to podstawowe
rozumienie wartosciowania. Oceniamy stanowiska pracy, a nie ludzi na
nich zatrudnionych. Oceniamy w oparciu m.in. o te 4 kryteria (art. 183¢

kp). Takie wartosciowanie jest punktem wyjscia. Zapewnia réwne
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality

o S STOWARZYSZENIE
@@ PRAKTYKOW HR

Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

traktowanie o0s6b zatrudnionych na stanowiskach. Jest ono
dokonywane w oderwaniu od osob (ptci, nazwisk, dokonan i osiggnied).
Wynikiem wartosciowania jest struktura stanowisk, ktdora nastepnie
przektada sie na siatke ptac (czesto okreslajgcg minimum i maksimum,
ile chce organizacja ptaci¢). Drugim poziomem wartosciowania jest tzw.
wycena - czyli okreslenie, na ile konkretna osoba w realiach danego
stanowiska jest dla organizacji warta. Czyli w ramach swoich widetek
(o ile sg zdefiniowane) lub w ramach swojej praktyki wynagradzania na
danym stanowisku okresla sie, na ile dana osoba wypetnia swoimi
kompetencjami, sposobem wykonywania pracy (efektami),
przydatnoscia i wysitkiem, oczekiwania wobec tego stanowiska. Zapis,

ze powinnisSmy dokonaé oceny wartoéci pracy i

doprecyzowanie, ze albo ,okreslonego rodzaju” albo ,na

okreslonym stanowisku’” oznacza, Zze ten przepis miesza oba

poziomy. I wcale nie wprowadza obowigzkowego

wartosciowania stanowisk, poniewaz mozemy dokonaé oceny

okreslonego rodzaju pracy. Nieprecyzyjnos¢ tego zapisu bedzie
dawata pole do interpretacji. W ramach tego samego stanowiska bedzie

mozna miec kilka rodzajow pracy. I to zarowno na poziomie konstrukcji
stanowiska (tak zostaty zdefiniowane zadania, np. ,ksiegowa do
wprowadzania dokumentéow” i ,ksiegowa do raportowania”) jak i na
poziomie sposobu wykonania okreslonego rodzaju pracy (czyli wysitek,
wyniki, sposdb wykonania pracy). Te kluczowe zobowigzanie naktadane
na pracodawcow powinno by¢ precyzyjne (proponujemy zapis wprost
np. w formie: ,Pracodawcy przeprowadzajg ocene wartosci pracy

(wartosciowanie) dla kazdego stanowiska pracy, zgodnie z kryteriami

7126



00e QUALITY
s PAY o

24.

25.

Art.

26.

o S STOWARZYSZENIE
@@ PRAKTYKOW HR
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Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

wynikajgcymi z art. 183¢ kodeksu pracy”. W obecnym brzmieniu mozna
postawi¢ teze, ze wartosciowanie pracy nie jest obowigzkowe,
poniewaz kazdy pracodawca zatrudniajgc pracownikéw juz dokonuje
oceny wartosci pracy. Jedyne co pracodawca musi zrobi¢, to sprawdzig,
czy stosuje cztery kryteria. Logicznie rozumujac, nie da sie zatrudniac
pracownikow nie dokonujac oceny ich kompetencji, zakresow zadan,
nie patrzac na wysitek i warunki pracy w jakich pracuja.

Sugerujemy wskazanie minimalnych standardow w zakresie metod
wartosciowania (np. punktowe, rangowe), z mozliwosciq adaptacji
branzowej.

Sugerujemy utrzymanie obecnego schematu, ze mozliwe jest albo
wartosciowanie stanowiska albo rodzaju pracy (gdzie zgodnie z
powyzszg logikg rozumiemy bardziej, ze jest to juz wycena pracy,
rodzaju konkretnej pracy konkretnego pracownika). Pomimo tego, ze
na rynku méwi sie powszechnie o obligatoryjnosci wartosciowania, to
taka konstrukcja art. 3 (jezeli jest wiasciwie przez nas interpretowana)
daje szersze mozliwosci — czyli wartosciowania albo na poziomie

stanowiska albo na poziomie rodzaju pracy.

4 ustawy

Kryteria wartoSciowania - jezeli artykut 3 nalezy rozumie¢ w taki
sposob, ze mowa w nim o wycenie osoby i jej konkretnego rodzaju
pracy, to zasada okreslona w art. 4 ust. 2 jest niewykonalna, poniewaz
oznacza, ze kazda rekrutacja, kazda decyzja wynagrodzeniowa w
indywidualnym przypadku wymaga uzgodnienia ze zwigzkami

zawodowymi.
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Ustalanie kryteridw i podkryteriow:

» co w sytuacji, gdy zwigzki zawodowe uchylg sie od udziatu w
okreslenie kryteridw i podkryteriéw lub nie mozna osiggngc
porozumienia? Sugerujemy przepis mowiacy, ze pracodawca
sam ustala kryteria uwzgledniajac  dotychczasowe
uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi, w obecnej postaci
taka konstrukcja daje stronom pracowniczym de facto prawo
weta i moze blokowa¢ implementacje.

» Wskazanie, ze kryteria dodatkowe i podkryteria powinny
odnosic sie do konkretnych stanowisk - inaczej w znakomitej
wiekszosci kryteria podstawowe bytyby wystarczajace.

Art. 4. Ust. 2. - w naszej opinii przepis nalezy zmieni¢. Mamy ,(...)
pracodawca ustala kryteria (...), w uzgodnieniu (..)” - nalezy
doprecyzowa¢, czy ustala (konsultuje), czy uzgadnia. Proponujemy
konsultacje, a nie uzgodnienia.

W ust 3. brak jest trybu, ktéry okresli tryb postepowania, jesli
uzgodnienie z reprezentatywnymi zwigzkami zawodowymi nie dojdzie
do skutku. Czy w takiej sytuacji nie mozna kryteriow ustali¢ i stosowag,
czy robi to jednostronnie pracodawca biorgc pod uwage jednolite
stanowisko / rozbiezne stanowiska reprezentatywnych?

Czy jezeli pracodawca nie ma zamiaru ustala¢ podkryteriéw i chce
oprzec sie tylko na kryteriach z art. 183¢ kp, to nie musi uzgadniac ich
ze zwigzkami zawodowymi?

Co znaczy ,ustala kategorie” (ust. 4) — czy jest to okreslenie, ze do
kategorii X bedg wchodzi¢ stanowiska, ktére spetniajg okreslone cechy

(zgodne =z kryteriami) i nastepnie ,ustalenie kategorii” oznacza
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

okreslenie tych cech? Czy tez ,ustalenie kategorii” oznacza stworzenie
uporzadkowanej list stanowisk wykonujacych te samq prace lub prace
o podobnej wartosci? Co za tym idzie (przy przyjeciu drugiej
interpretacji), czy przy kazdorazowej zmianie tej listy (doszto/odeszto
stanowisko) pracodawca ma uruchomic¢ ponowny proces ustalania? Czy
tez korekta ,ustalania” i konsultacje sa tylko wtedy, gdy jest zmieniana
lista kryteriéw?

Skoro art. 34 ogranicza dostep do informacji umozliwiajacych
identyfikacje, to wydaje nam sig logiczne ustawowe wprowadzenie (jak
w innych krajach) zasady minimalnego progu liczebnosci grup (np. n>
6) i/lub obowigzkowg agregacje w matych grupach.

Koniecznos¢ ustalania w konsultacji kategorii w 15 dni w kontekscie
mozliwosci zapytan ze strony pracownikéw i biorgc pod uwage, ze jest
to ,zywy” organizm (przyjscia, odejscia, awanse) bedzie powodowag,
ze termin na udzielenie informacji bedzie niewykonalny.

Brak mechanizmu okreslajacego, co nalezy zrobi¢, jezeli w ciggu 15 dni
pracodawca nie uzyska stanowiska - czy sam fakt przedstawienia do

konsultacji jest spetnieniem wymogu tego przepisu (ust. 4)?

5 ustawy

W naszej opinii art. 5 stanowi w istocie powtdrzenie regulacji kodeksu
pracy.

Brak okreslenia, co znaczy ,struktura” - czy jest to lista skfadnikdéw
ptacowych, czy jest to tres¢ systemow wynagrodzenia, czy struktury
obejmujg sktadniki uzupetniajgce i zmienne. Ustawa zgodnie z jej

celem ma okreslac (art. 1) zasady i tryb tworzenia struktur. Ten przepis
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nie méwi ani o jednym, ani o drugim (poza stwierdzeniem, ze cel
struktur to zapewnienie jednakowego wynagrodzenia). Ustawa
powinna tu wskazywac, co rozumie przez strukture i ktore jej elementy
sq obligatoryjne, a ktore fakultatywne: ,job architecture”,
wartosciowanie, taryfikator stanowiskowy, taryfikator kompetencyjny
siatki ptac, widetki ptacowe, mapowania do rynku, kryteria
wynagradzania i progresji, kryteria awansu, kryteria oceny, zasady
bonusowe i nagrodowe, analityka danych HR, dokumentacja -
regulaminy, uktady, szablony, czy tez zasady komunikacji i dostepu do
danych. A takze struktura benefitow, Swiadczen pozaptacowych i ustug
socjalnych oraz znizek i ofert zakupu ustug za ceny nizsze niz rynkowe.
Prosba o wyjasnienie relacji art. 112 kp, ktéry jako podstawowa zasada
prawa pracy juz ten przedmiot reguluje. Czy celem propozycji art. 5
ust. 2 jest wprowadzenie lex specialis i okreslenie ze ,osiggniecia i
kompetencje” moga réznicowac? Artykut 113 kp o tym modwi, poniewaz
nie jest ,jednakowym wypetnianiem takich samych obowigzkdw” praca,
ktéra daje inne wyniki (osiggniecia). Zas samo kryterium kompetencji,
jezeli nie przektada sie na wyniki, to wtasnie w Swietle obecnych
zapiséw kp powodowatoby dyskryminacje (jezeli np. informatyk z MBA

pracuje gorzej niz informatyk bez MBA, a ma wyzsze wynagrodzenie).

6 ustawy

Z propozycji tego przepisu nie wynika, czy to ,narzedzie lub metoda”
jest obligatoryjna i jedyna. Czytajac wprost tak sie wydaje, bo stowo
~umozliwiajacq” sugeruje, ze bez tego narzedzia nie ma mozliwosci

oceny. Ministerialne narzedzie/metoda powinny miec status ,good
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practice”, a nie ,jedyny witasciwy standard” - w przeciwnym razie
powstanie ryzyko formalizmu i oderwania od realiéw biznesowych.

Co w zwigzku z tym powinni zrobi¢ pracodawcy majacy juz dokonane
wartosciowania stanowisk pracy? Jezeli stwierdzajq, ze sq zgodne z
kryteriami z art. 183¢ kp, czy muszg je powtarzaé, czy stosujac wprost
kryteria z art. 183c trzeba je uzgadnia¢, skoro bytyby bezposrednio w
kodeksie pracy, a pracodawca nie widziatby potrzeby stosowania

podkryteriow?

7 ustawy

Art. 7 - jesli pozostanie pojecie wzrostu wynagrodzen, to nalezatoby
dodac¢ ,zasadniczych”, albo dookresli¢c czy chodzi tu o wzrost
zasadniczych, czy tez zmiennych i uzupetniajgcych?

W art. 7 pojawia sie kolejne pojecie kryteridw - nie jest jasne, jak sie
one majq do kryteridw z art. 3? Czy sg to jakies$ inne kryteria? Przepis
sugeruje, ze mogg by¢ rézne kryteria dla ustalenia, poziomow,
wzrostow. Przepis nie precyzuje jednak, co to jest ,ustalenie
wynagrodzen”, a czym jest ustalenie ,poziomdéw wynagrodzen” - czy
sq to widetki? Czy mamy komunikowac pracownikom kryteria tworzenia

widetek, bez podawania tych widetek do wiadomosci?

8 ustawy

Przepis jest niespdojny wewnetrznie, bowiem nie moze by¢
niedoktadnosci przy wyliczeniach matematycznych, dlatego wymaga
doprecyzowania. Pojawia sie réwniez watpliwosé, czy pracownik moze

wnosi¢ o dodatkowe wyjasnienia, do zfozenia ktorych pracodawca nie
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byt zobowigzany - celem wyeliminowania watpliwosci nalezy usungé
pojecie ,dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia”.

Art. 8 ust.1 nalezy doprecyzowac o jaki poziom wynagrodzenia (a wiec
rocznego wynagrodzenia) chodzi. Czy informacja ma dotyczy¢ okresu
rocznego doktadnie sprzed wniosku, np. pracownik sktada wniosek
07.06.2026 r., a wiec informacje majg dotyczyc¢ okresu od 7.06.2025 r.
do 6.06.2026 r.? Prawdopodobnie tak, jednak nalezatoby to
doprecyzowaé. A moze chodzi o rok kalendarzowy od stycznia do
grudnia? To oczywiscie byloby korzystniejsze dla pracodawcy w
kontekscie przygotowania takiej informacji.

Nie rozumiemy, dlaczego w Polsce mamy skroéci¢ z 60 dni do 30 dni
czas na udzielanie odpowiedzi. Nie bedzie to czysto techniczna kwestia,
poniewaz udzielajgc odpowiedzi dokonywane bedzie réwniez
uzasadnienie ewentualnej rdznicy. Szczegdlnie, ze czytajac
uzasadnienie do ustawy, baza do naliczenia ma by¢ rzeczywiscie
wyptacone wynagrodzenie, zmienne i uzupetniajgce, bez zadnego
Luroczniania”, czy tez ,upetnoetatowiania”. Dlatego, zeby wyjasnic
pracownikowi te informacje, bedzie potrzebny czas na przygotowanie
uzasadnienia i skonsultowania z osobami kierujgcymi pracownikami.
Zaktadajac, ze moze sie pojawi¢ wiele zapytan (nie ma limitu, ile razy
mozna pyta¢), to skracanie tego terminu spowoduje jego
przekroczenia, albo ustawa wymusi zatrudnianie dodatkowych
specjalistow tylko do tego zajecia i pracodawcy poniosg tego koszt. Co
wazne, pracodawca bedzie miat ograniczone mozliwosci odpowiedzenia
pracownikowi, ze nic sie nie zmienito od ostatniej informacji, poniewaz

zaréwno licznik wyliczenia (suma wynagrodzen, uzupetniajacych i
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zmiennych) a takze mianownik (liczba osdéb na stanowiskach w
kategorii) jest zmienny w kazdym miesigcu (szczegodlnie, ze informacja
ma by¢ z 12 poprzednich miesiecy).

Ust. 2 jest nieprecyzyjny i bedzie rodzi¢ konflikty. Nie jest jasne, co
znaczy ,niedoktadne” i ,niekompletne” - pracodawca moze podac te
informacje w takiej formie, w jakiej nimi dysponuje, a pracownik moze
uznad, ze sg niedoktadne lub niekompletne i poprosi o szczegdty. W jaki
sposob pracodawca ma udowodni¢ pracownikowi, ze nie moze pokazac
danych ujawniajagcych dane osobowe oraz ze nie mozna tych
szczegotow podac? Wystarczytoby wprowadzi¢ zasade, ze pracownik
moze poprosi¢ o uzasadnienie otrzymanej informacji, jezeli widzi luke
w wynagrodzeniu.

Czy przestanka ,niedoktadne” (art. 8 ust. 2) moze dotyczy¢ podania do
dwoch cyfr po przecinku? A moze braku zaokraglen? Nie jest to jasne.
Skad pracownik ma wiedzieé¢, ze podane wartosci s niedoktadne?
Ust. 5 okresla, ze pracodawca ,udziela” - oznacza to, ze pracodawca
musi udzieli¢ informacji? Czy jednak moze powotac sie na art. 34 i
wtedy musi przekaza¢ informacje do zwigzkéw zawodowych /
przedstawicieli pracownikéw ujawniajgc de facto w kazdym przypadku
liste ptac? Wystarczy, ze zwigzki zawodowe poproszg wszystkich
pracownikdw o wystgpienie z zapytaniem - w efekcie otrzymajq
komplet informacji z indywidualnymi wynagrodzeniami zawierajgcymi
.Szczegdtowe informacje dotyczace przekazanych danych”. Takie

uprawnienie jest zbyt daleko idace.
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Skad pracodawca ma wiedzieé, czy zwigzek zawodowy, ktory wystgpi z
pytaniem (art. 8 ust. 4) robi to na wniosek pracownika, a nie z wtasnej

inicjatywy?

9 ustawy

W naszej opinii obowigzek corocznego informowania o pracownikéow o
mozliwosci ztozenia wniosku jest nadmierny i powinien by¢ ograniczony
do jednorazowego podania tej informacji w sposéb przyjety u
pracodawcy, badz do wprowadzenia tego zapisu do Regulaminu
Wynagradzania.

Czy ten obowigzek dotyczy podania ogodlnej informacji, czy tez
szczegotowej (np. informujac, ze pracownik moze pytaé za

posrednictwem zwigzkéw zawodowych).

10 ustawy

Zapis jest nieprecyzyjny, nadmiarowo wymaga podawania kryteriow
.ha rynek” (zaktadamy, ze ust 8 wymieniony w tym przepisie jest
oczywistg omytkq).

Skad pracodawca ma wiedzie¢, ze rekrutowana osoba ma
niepetnosprawnos¢ (jezeli nie jest widoczna). Zobowigzanie oznacza,
ze na wszelki wypadek wszystkie rekrutacje powinny w trybie ustawy
z 4 kwietnia 2019 udziela¢ dostepu, bo nie mozemy pytac na poczatku
rekrutacji, czy kto$ ma niepetnosprawnosc¢, czy nie ma. Przepis bedzie

rodzit duze problemy w realizacji.

12 ustawy
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Czy samo zobowigzanie do uzywania tylko w celu dochodzenia praw nie

powinno tez dotyczy¢ zwigzkéw zawodowych?

14 ustawy

Liczenie luki w sposdb przedstawiony w propozycji art. 14 i wyjasniony
w uzasadnieniu, czyli biorgc rzeczywiscie wyptacone wynagrodzenia i
przeliczajgc je na nominalne godziny i nie uwzgledniajgc na jakim
etacie kto$ jest albo ile miesiecy pracowat w poprzednich 12
miesigcach, albo czy nie awansowat w ostatnim okresie - bedzie
wprowadzato zamet i jest w naszej opinii odwrotnoscig celu Dyrektywy.
W konsekwencji dokonywane bedg btedne poréwnania. W dodatku taka
informacja trafi na rynek. Te btedy mogq by¢ w obie strony (i w
kierunku mezczyzn i kobiet), bowiem zupetng ,loterig” jest, w ktorej
kategorii, ile bedzie przypadkdéw znieksztatcajacych dane.

W jaki sposdb beda oznaczane kategorie w raporcie (art. 14 ust. 1-6)
- czy bedzie standard publikacji okreslajacy, ze w raporcie podaje sie
nazwe stanowiska/pion/inne (np. ksiegowa w pionie finansow, w
wysokimi wynikami, otwarta na zmiany) i wystepujace luki, czy tez
bedzie to jakos kodowane?

Czy podajac te wartosci postepujemy zgodnie ze stowniczkiem, czyli
np. ustalamy jaka jest definicja ,mediany” - w tej definicji czytamy o
»,poziomie wynagrodzenia”, ktéory rdéwniez jest w stowniczku
zdefiniowany - czyli wyliczajgc te wartosci kierujemy sie dokfadnie taka

samg bazg do naliczenia jak przy udzielaniu informacji z art. 8?

15 ustawy
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Art. 15 ust. 1 - zwigzek zawodowy nie powinien ,potwierdzac
rzetelnosci informacji” tylko konsultowac sprawozdanie.

Czyli jezeli nie dziata organizacja zwigzkowa, to pracodawca nie
potwierdza?

Co w przypadku, jesli zwigzek zawodowy powie, ze pracodawca zle
policzyt — czy pracodawca ma obowigzek w potwierdzeniu okresli¢
stanowisko zwigzkéw zawodowych?

Co to znaczy ,dostep do metody” (ust. 2) - czy to oznacza, ze mamy
udostepni¢ ,pusty” arkusz Excela, zeby zwigzki zawodowe sprawdzity
formuty? Czy tez petny arkusz Excela z danymi, zeby zwigzki zawodowe
sprawdzity poprawnos¢? Co znaczy ,metoda” w tym przepisie?

Art. 15 ust. 3 - w naszej opinii ten przepis jest do zmiany, albowiem
osoby zarzadzajqce zaktadem pracy to nie sq pracodawcy, co wiecej -
osoby zarzadzajgce zaktadem pracy nie muszg by¢ pracownikami.
~Rzetelnos¢ informacji” - jaki jest cel wprowadzania takiego

okreslenia?

18 ustawy
Przepis nie precyzuje w jaki sposdb obliczaé przecietne zatrudnienie.
Art. 18 prosciej bytoby zapisaé¢ ,dla celdow wykonania obowigzkéw

wynikajacych z ustawy” i uzupetni¢ o zapis na jaki dzien.

19 ustawy
Nie rozumiemy sensu tego przepisu. Czy bez niego pracodawca nie
maogtby umiesci¢ na swojej stronie tych informacji? I czy uzasadnienie

réznic nie tylko do danych z ust. 1-6 ale réwniez do ust. 7?
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22 ustawy
Brak trybu przekazania. Czy stowo ,przekazuje” oznacza wysytke
pocztg elektroniczng, publikacje w intranecie, czy moze wysytke listem
poleconym?
Czy zgodnie z ust 4. nalezy udzieli¢ pracownikowi informacji o
wszystkich lukach z ust. 7 z 4 poprzednich lat? Jaka powinna by¢ forma

udostepnienia?

23 ustawy

Zapis jest nieprecyzyjny, poniewaz ze wzoru liczenia luki wynika, ze
bedzie ona na plus lub na minus. I jezeli dziatania majgq by¢ podjete,
gdy luka jest powyzej 5%, to nie obejmie to wszystkich roznic (luk -
5%).

Czy z tego zapisu nalezy wnioskowac, ze obok informacji o luce w danej
kategorii ma by¢ publikowane uzasadnienie wskazujgce na przyczyne
(neutralng) luki i w takiej sytuacji dziatania zaradcze nie bedg
podejmowane? Brak trybu uzasadniania luki.

Czy dziataniem zaradczym jest przekazanie informacji, ze luka jest
uzasadniona wynikami pracy konkretnego pracownika na tle innych
0sOb $wiadczacych te samg prace? Sformutowanie ,skuteczne” - kto
bedzie oceniat te skutecznos¢ - czy pracodawca, ktory bedzie twierdzit,

ze poinformowat, czy pracownik, ktéry z tym sie nie bedzie zgadzat?

24 ustawy
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Art. 24 ust. 1 i 2 usunac¢ stowo ,szczegotowy” ze wzgledu na trudnosé
w zinterpretowaniu tego pojecia.

Art. 24 ust. 3 kto i na podstawie jakich okolicznosci decyduje, ze luka
ptacowa nie jest uzasadniona obiektywnymi kryteriami? A takze kiedy
nastepuje krytyczny moment uznania, ze luka jest nieuzasadniona?
Nie precyzyjny jest zakres udzielenia informacji. Ust. 1 moéwi o
przekazaniu ,dodatkowych, szczegdtowych informacji” - o jakie
informacje tu chodzi? Przepis moze by¢ podstawg do konfliktow o
ujawnianie i probg wytudzania wysokosci wynagrodzen indywidualnych
osob.

Jak sie ma termin 8 miesiecy (ust 3) do terminu dziatan zaradczych z
art 237

25 ustawy

Art. 25 ust. 1 pkt 3 - w jakiej sytuacji dziatanie pracodawcy jest
skuteczne? Przepis wymaga takze doprecyzowania w zakresie
wskazania, kiedy wspdlna ocena sie skonczyta jako uzgodniona z
pracownikami.

Jaki jest tryb stwierdzenia, czy te przestanki bedg tgcznie spetnione?
Kto bedzie oceniat, czy uzasadnienie jest wtasciwe, a dziatania zaradcze
skuteczne? Przepis art. 26 mowi o weryfikacji w konsultacji - kto bedzie

inicjatorem tego, aby oceni¢, czy sq przestanki?

26 ustawy
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Zeby w konsultacji np. z przedstawicielami pracownikéw zweryfikowaé
zasadno$¢ przeprowadzenia wspdlnej oceny, to trzeba ujawnic
szczegbly dotyczace Iluk ptacowych. Jezeli przyczyng luki jest
posiadanie oséb na czastkach etatdéw, osob zatrudnionych w trakcie
roku, awansowanych, to przepis ten daje zbyt daleko idgce uprawnienie
do weryfikowania uprawnien pracodawcy do ksztattowania polityki

ptacowej.

27 ustawy

Art. 27 ust. 2 i 3 - brak zgody pomiedzy zwigzkami a pracodawcg
skutkuje automatycznie uznaniem, iz pracodawca nie podjat dziatan
zaradczych. Ten przepis powinien by¢ wykreslony, bowiem przekazuje
100% wptywu na sytuacje pracodawcy do zwigzkdéw. Nie ma zadnego
mechanizmu chronigcego pracodawce i pracownikéw przed dziataniem
zwigzkdéw zawodowych w ztej wierze.

Ten przepis jest razgco niestuszny i nadaje daleko idace uprawnienia.
Po pierwsze dlatego, ze stronie pracowniczej (zwigzki zawodowe
/przedstawiciele) daje sie uprawnienia do komunikacji, ze ,nie uznajg
wyjasnien”. Aby dokonac¢ uzasadnienia luki trzeba bedzie w skrajnym
przypadku poda¢ doktadne zarobki wszystkich oséb w danej kategorii
w kazdym miesigcu. Poniewaz dopiero na tej podstawie bedzie mozna
rozpocza¢ probe zrozumienia, czy uzasadnienie jest poprawne. Jezeli
réznica wynika z umiejetnosci, kryteriow miekkich, jakosci pracy, to
zwigzki zawodowe bedg zadal przekazania list ocen pracowniczych.
Uzgodnienie, ze luka jest uzasadniona moze nigdy nie nastgpic.

Zaproponowanhe zasady mogg  doprowadzié do skrajnie
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Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

niesprawiedliwych skutkdw zwigzanych z rozwigzaniem umow o prace
dobrych pracownikow, bo zwigzki uznaja, ze luka jest nieuzasadniona,
a pracodawca musi podja¢ dziatania zaradcze. Jest to zbyt duza
ingerencja w zasady swobody ksztattowania umow i konstytucyjng
zasade wolnosci gospodarczej.

Zbyt daleko idace jest uprawnienie, ze zwigzek moze uznac, ze luka
jest nieuzasadniona (art. 27 ust. 1). Tym bardziej, ze zwigzek
zawodowy moze uzna¢, ze dziatania zaradcze nie sg skuteczne (art. 25
ust. 1 pkt. 3).

29 ustawy

Zapis w oznacza, ze zwigzki zawodowe mogg zada¢ wszelkich
informacji. Przyktadowe kryteria wskazane w przepisie sg nieostre. Co
oznacza ust. 5 - odsetek pracownikow, ktérzy dostali podwyzke po
powrocie z urlopdw? Nie jest wskazane w jakim okresie, a sam odsetek
niewiele mowi. Dopiero informacja jaki procent podwyzki otrzymaty

osoby w ich kategorii vs. osoby wracajace, co$ wniesie.

30 ustawy

Art. 30 termin powinien wynosi¢ 30 dni.

Jaki jest cel tego przepisu, skoro zwigzki zawodowe zgodnie z art. 26
konsultujg te ocene? Czy chodzi o to, ze po konsultacji decyzje o
wyniku podejmuje pracodawca i przekazuje informacje? Co powinno

by¢ wynikiem takiej oceny?

32 ustawy
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Art. 32 ust. 2 termin powinien wynosi¢ 12 miesiecy.

Jak w konsultacji ze zwigzkami wdrozy¢ podwyzke indywidualnego
wynagrodzenia? Czy zwigzki zawodowe majg stac sie strong umowy o
prace? Albo strong degradacji stanowiskowej lub wypowiedzenia
zmieniajgcego zmniejszajagcego wysokos¢ wynagrodzenia po to, aby
osiggng¢ wspodtczynnik 5%?

Czy art. 32 projektu stanowi samoistng przyczyne wypowiedzenia
warunkow umowy o prace dla oséb zarabiajacych za duzo po to, zeby

zmniejszyc¢ luke ptacowg?

33 ustawy

Czy ten przepis wytacza zasady z RODO i w zwigzku z tym ze wzgledu
na cel réwnego traktowania RODO nie obowigzuje? Czy w zwigzku z
tym dane osobowe mogg by¢ ujawniane zwigzkom zawodowym /
przedstawicielom bez kontroli i bez zgody pracownikéw? Czy ustawa

zdejmuje obowigzki administratora danych osobowych?

34 ustawy

Art. 34 ust. 2. dziatacze zwigzkowi réwniez powinni mieé pisemne
upowaznienie do przetwarzania takich danych oraz réwniez powinno
by¢ wskazane, ze dziatacze zwigzkowi muszg zachowac w tajemnicy te
dane, do czego obecng trescig przepisu nie zostali zobowigzani (zatem
nie ponoszg odpowiedzialnosci karnej z art. 266 kk).

Czy art. 34 jest podstawa prawng dla zwigzkéw zawodowych do

zadania list ptac?
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Czy pracodawca moze odmoéwic¢ wystawienia pisemnego upowaznienia
i czy ten przepis nakazuje pracodawcom wystawienie tego

upowaznienia, bez wzgledu na tres¢ RODO?

39 ustawy

Art. 39 doda¢ zwrot , bezptatne”.

41 ustawy

Art. 41 ust. 2 ustawodawca uzywa abstrakcyjnego zwrotu ,inne
odpowiednie czynniki” w zasadzie rozszerzajac odpowiedzialnos¢
pracodawcy w sposdb nieograniczony - caly ustep powinien by¢

usuniety. Dla dochodzenia roszczen wystarczajacy jest ust. 1.

42 ustawy

Art. 42 nalezy zmienic przepis Znoszacy obowigzek
uprawdopodobnienia dyskryminacji. Taki zapis przenosi na
pracodawcéw abstrakcyjne ryzyko, catkowicie subiektywnej i
pozbawionej jakichkolwiek oceny, dokonanej przez pracownika czy
doszto do dyskryminacji.

Przepis zawiera wiele poje¢ niedookreslonych. Niezrozumiate jest
wprowadzanie zasady, ze pracownik nie musi nawet uprawdopodobnié

nierdownosci ptacowych.

43 ustawy
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

Art. 43 - przepis do zmiany, poniewaz wprowadza zbytnie wzmocnienie
przerwania biegu terminu przedawnienia przez samo ztozenie skargi
przez pracownika.

Brak definicji, jaki to jest bieg przedawnienia (inny niz w kp?). Zasada
przerwania  wysytajac skarge ma oznacza¢ nieskonczong

nieprzedawnialnos$c¢?

44 ustawy
W naszej opinii jest to przepisanie punktu z dyrektywy bez konkretéw.
Czy wszystkie urzedy i organy centralne oparte o wynagrodzenia

zapisane w ustawie budzetowej bedq wspdlnie analizowac luki?

46 ustawy

Art. 46 wedlug tresci tego artykutu mozna poréwnywac sie z
pracownikiem zatrudnionym 10 lub 20 lat wczes$niej. Przepis oznacza
w zasadzie kompletng dowolnos¢ czasowga pordéwnania i jest catkowicie

oderwany od realiéw rynku pracy.

47 ustawy

100.Art. 47 nalezy dookresli¢ co to sq ,statystyki”, bo jesli sq to np. raporty

Art.

ptacowe to trzeba wzig¢ pod uwage ogromne réznice pomiedzy nimi.

48 ustawy

101.Jaki jest cel tego przepisu? Kto ocenia czy jest traktowany mniej

korzystnie?
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

49 ustawy

Przepis wymaga doprecyzowania, czy pracodawca wykonuje obowigzki
wynikajace z ustawy (m.in. raportowanie) poréwnujgc pracownikow
tymczasowych z pracownikami zatrudnionymi w zaktadzie pracy, czy
dokonuje poréwnania i raportowania osobno dla pracownikéw
tymczasowych oraz osobno pracownikéw danego zaktadu pracy.

Czy w pojeciu kryteriow wynikajgcych z Dyrektywy np. ,warunki pracy”
nie miesci sie praca tymczasowa? Jezeli tak, to czy osoby wykonujgce

prace tymczasowe powinny trafia¢ do odrebnej kategorii zatrudnienia?

50 ustawy

Art. 50 - stosowanie sankcji powinno by¢ zawieszone w pierwszym
roku dziatania ustawy. Warto zwrécic uwage na ilo$¢ sankcji
nakfadanych na pracodawcéw, a powigzanych z potencjalnym
dziataniem lub zaniechaniem zwigzkéw zawodowych. Sankcje powinny
takze dotyczy¢ dziataczy zwigzkowych bezzasadnie utrudniajgcych lub
uniemozliwiajacych pracodawcy wykonywanie obowigzkéw okreslonych

ustawa.

51 ustawy
Art. 51 powinien by¢ usuniety — PIP nie jest organem uprawnionym do
oceny czy doszto do dyskryminacji, w szczegdlnosci krzyzowej. To jest

materia sqdu pracy.

54 ustawy
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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykdéw HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard oraz do projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
Jjednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci.

106. Definicja zbyt szeroka i nie jest precyzyjna. Kodeks pracy mowi obecnie
o tej samej pracy lub pracy o tej samej wartosci. Tymczasem w
propozycji wystarczy juz ,poréwnywalna”. Porownywalne nie oznacza

takie same albo o takiej samej wartosci.
Uwagi dodatkowe:

107. Dookreslenie organdw majacych uprawnienia wynikajgce z ustawy.

108. Przepisy powinny mie¢ minimum 6 miesieczne vacatio legis.
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