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Zat. 1 Zbiorcze uwagi Stowarzyszenia Praktykow HR oraz spotecznosci Pay Quality
Standard do projektu ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego
wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowag prace lub prace o jednakowej wartoSci

oraz do projektu rozporzgdzenia w sprawie sprawozdania z luki ptacowej.

Uwagi do projektu ustawy o wzmocnieniu stosowania
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet

za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci
(UC127)

wraz z projektem rozporzgdzenia w sprawie sprawozdania z luki ptacowej

Wersja projektu ustawy: 29 kwietnia 2026 r.

Wersja projektu rozporzadzenia: 24 kwietnia 2026 r.
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Uwagi do projektu ustawy

Uwaga ogolna. Alternatywny model prawa do informacji oparty na

danych kontraktowych i faktycznych wyptatach

Dotyczy: Art. 12-17 projektu ustawy (konstrukcja prawa do informacji jako
catosd)

Stan obecny:

Art. 14 wust. 1 przyznaje pracownikowi prawo do informacji o jego
indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz o $rednich poziomach
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci. Konstrukcja
zaktada obliczanie wartosci $rednich i median dla grupy pordéwnawczej w
okresie dwunastu miesiecy oraz przekazanie pracownikowi wartosci

zagregowanych.

Propozycja:

Niniejsza uwaga stanowi stanowisko systemowe wskazujgce kierunek
przebudowy prawa do informacji. Nie proponujemy konkretnego brzmienia
przepisu do biezgcej wersji projektu, lecz wskazujemy kierunek rozwigzania
alternatywnego do rozwazenia w dalszych pracach Ilegislacyjnych.
Alternatywny model prawa do informacji opieratby sie na trzech
komponentach: (1) informacji o aktualnym kontraktowym wynagrodzeniu
zasadniczym pracownikéw grupy poréwnawczej (poziomy wynikajace z uméw
o prace, w ujeciu rocznym lub miesiecznym, w podziale na ptec); (2)
informacji o faktycznie wyptaconych skifadnikach zmiennych, premiach i
dodatkach grupy poréwnawczej za ostatni zakonczony rok kalendarzowy; (3)
informacji o benefitach pozaptacowych dostepnych dla grupy poréwnawczej

(ze wskazaniem ich szacowanego rocznego kosztu Ilub wartosci), z
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wyrdznieniem benefitow przystugujacych z mocy zatrudnienia od tych, do

ktérych pracownik przystepuje warunkowo. Zakres i format informaciji
powinny byc¢ spdjne z dokumentami, ktére pracownik otrzymuje na biezaco
(paski wynagrodzen, roczne podsumowania typu ,total compensation
statement”), aby mdgt je samodzielnie zweryfikowaé i powigza¢ z wiasng

sytuacjaq.
Uzasadnienie:

Niniejsze stanowisko ogdlne otwiera nasze uwagi do projektu. Wskazuje
fundamentalny kierunek, w ktérym — zdaniem Stowarzyszenia Praktykow HR
— powinna zosta¢ przepracowana konstrukcja prawa do informacji o
wynagrodzeniach. Kolejne uwagi szczegdtowe stanowig konkretne korekty
obecnego brzmienia projektu i sg niezalezne od rozstrzygniecia co do

niniejszego stanowiska systemowego.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. transparentnosci i
komunikacji wynagrodzen wynika, ze dla pracownika otrzymujacego
informacje o wynagrodzeniach grupy porownawczej kluczowe znaczenie majg
— w tej kolejnosci — zrozumiatos$é, aktualnos$¢ oraz mozliwosé powigzania
informacji z witasng sytuacjq. Zaproponowana konstrukcja (rolowany okres,
Srednie i mediany obejmujace wynagrodzenia w przeliczeniu na peten etat z
réoznymi okresami zatrudnienia, podwyzkami i zmianami strukturalnymi po
stronie grupy) generuje wartos¢ liczbowgq, ktéra — cho¢ formalnie poprawna
— jest dla pracownika trudna do zinterpretowania i nie pozwala prowadzi¢ z

pracodawcg rozmowy o wiasnym wynagrodzeniu w sposdb oparty na faktach.

Alternatywny model — oparty na komponentach kontraktowym, premiowym i
benefitowym — jest znacznie blizszy logice, wedtug ktdérej pracownicy myslg
o wilasnym wynagrodzeniu. Wynagrodzenie kontraktowe to wartos$¢ znana z
umowy; wyptacone premie i dodatki to wartosci widoczne na paskach;
benefity to katalog, do ktdérego pracownik swiadomie przystepuje. Kazdy z

tych elementéw jest po stronie pracownika weryfikowalny — moze je
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sprawdzi¢ we wiasnych dokumentach i rzeczywiscie poréwnac swojg sytuacje

z sytuacjq grupy.

Model alternatywny rozwigzuje przy tym samoczynnie szereg problemoéw
konstrukcji rolowanej. Wynagrodzenie kontraktowe jest aktualne na moment
udzielenia odpowiedzi i nie jest zaburzane przez przyjscia i odejscia
pracownikéw, zmiany wymiaru etatu, urlopy, zwolnienia chorobowe, urlopy
bezptatne czy reorganizacje. Faktyczne premie i dodatki sg obliczane za
zakonczony rok kalendarzowy — okres jednoznaczny i poréwnywalny miedzy
pracownikami z tej samej grupy. Benefity sq przedstawiane jako katalog, a
nie wartos¢ zagregowana, co eliminuje problem wyceny $wiadczen, z ktérych

pracownik faktycznie korzysta, wzgledem tych, do ktérych ma jedynie prawo.

Z perspektywy operacyjnej model alternatywny ogranicza obcigzenie
pracodawcy: dane kontraktowe sg biezaco utrzymywane w systemach
kadrowo-ptacowych, dane o premiach za zakonczony rok sg obliczane raz w
roku na potrzeby sprawozdania z luki ptacowej, a katalog benefitdw jest
statym elementem polityki personalnej. Udzielenie odpowiedzi na wniosek nie
wymagatoby zatem kazdorazowo angazowania dziatu kadr, dziatu prawnego i
kontroli zgodnosci — co przy obecnej konstrukcji jest trudne do unikniecia,
bioragc pod uwage ryzyko deanonimizacji wynikajace z pordéwnywania

kolejnych raportéw dla zmieniajacej sie grupy poréwnawczej.

Postulat zgtaszamy z petng Swiadomoscia, ze jest to zmiana konstrukcyjna o
znacznym ciezarze — wykracza poza ramy biezgcej korekty projektu i
wymagataby przepracowania przepiséw art. 12-17 oraz powigzanych definicji
w art. 2. Prezentujemy go jako stanowisko systemowe wskazujgce kierunek
przebudowy prawa do informacji. Konstrukcja prawa do informacji w obecnej
wersji projektu — opierajaca sie na rolowanym dwunastomiesiecznym oknie
obejmujacym faktycznie wyptacone wynagrodzenia — moze okazac sie dla
pracownikéw trudna do zinterpretowania, generowac¢ ryzyko sporow

interpretacyjnych wewnatrz organizacji oraz wigzac sie z nieproporcjonalnym
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obcigzeniem operacyjnym po stronie pracodawcéw, ktérzy bedq zobowigzani
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do wielokrotnego obliczania zagregowanych wartosci dla zmieniajgcych sie
grup poréwnawczych. Stowarzyszenie Praktykow HR pozostaje gotowe do
wspoétpracy przy wypracowaniu szczegétowych zatozen alternatywnego

modelu.

Sygnalizujemy ponadto kwestie o charakterze systemowym dotyczacq catosci
projektu ustawy. Akt prawny regulujacy rowne traktowanie kobiet i mezczyzn
w zakresie wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace o jednakowej
wartosci powinien — w naszej ocenie — by¢ wzorem jezykowej neutralnosci
piciowej, spojnym z celem regulacji. Tymczasem projekt w kilku miejscach
postuguje sie zaimkami osobowymi w rodzaju meskim odnoszacymi sie do
osoby, ktorej pte¢ nie jest znana — najwyrazniejszym przyktadem jest art. 14
ust. 1 projektu, w ktérym mowa o ,pracownikach wykonujgcych jednakowq
prace jak on Ilub prace o jednakowej wartosci jak jego praca”.
Rekomendujemy systematyczny przeglad projektu pod katem zastgpienia
takich konstrukcji formami neutralnymi (np. ,jak osoba wnioskujgca”, ,jak
praca tej osoby”). W proponowanych przez nas w niniejszym piSmie

brzmieniach przepiséw staraliSmy sie zachowac ten standard.

Uwaga 1. Tryb wykonywania obowiazkow przez pracodawce

uzytkownika
Dotyczy: Art. 3 ust. 1-3 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Pracodawca uzytkownik wykonuje obowigzki wynikajgce z niniejszej
ustawy wobec pracownikéw tymczasowych. 2. Obowigzki wynikajgce z art.
13 i 14 w stosunku do pracownikow tymczasowych wykonuje réwniez
agencja pracy tymczasowej. 3. W celu realizacji obowigzkdéw, o ktorych
mowa w ust. 1, agencja pracy tymczasowej niezwtocznie udziela

wszelkich, niezbednych informacji pracodawcy uzytkownikowi.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

1. Pracodawca uzytkownik wykonuje obowigzki wynikajgce z niniejszej
ustawy wobec pracownikdw tymczasowych w zakresie, w jakim obowigzki
te wynikajg z faktycznych warunkow Swiadczenia pracy u pracodawcy
uzytkownika. 2. Obowigzki wynikajgce z art. 13 i 14 w stosunku do
pracownikow tymczasowych wykonuje agencja pracy tymczasowej.
Pracodawca uzytkownik udostepnia agencji pracy tymczasowej, w
terminie 14 dni od dnia ztozenia wniosku, dane niezbedne do realizacji
tych obowigzkdéw. 3. Pracodawca uzytkownik | agencja pracy
tymczasowej, w drodze pisemnego porozumienia, mogg szczegotowo
okresli¢ zakres wspotpracy w zakresie realizacji obowigzkow wynikajgcych

Z niniejszej ustawy.

Uzasadnienie:

W praktyce HR podziat obowigzkéw pomiedzy pracodawce uzytkownika a
agencje pracy tymczasowej jest zrodtem licznych watpliwosci — szczegdlnie
w odniesieniu do prawa pracownika tymczasowego do informacji (art. 13 14).
Pracownik tymczasowy formalnie pozostaje w stosunku pracy z agencjq, ale
wykonuje prace w sSrodowisku pracodawcy uzytkownika, ktérego struktura
wynagrodzen i kategorie pracownikdow mogg by¢ catkowicie rézne.
Mechaniczne przerzucenie wszystkich obowigzkéw na pracodawce
uzytkownika nie jest spdjne z konstrukcjg zatrudnienia tymczasowego w

polskim porzadku prawnym.

Proponowane brzmienie wprowadza dwa uscislenia: obowigzki pracodawcy
uzytkownika ograniczajg sie do tych, ktore wynikajg z faktycznych warunkéw
Swiadczenia pracy u niego, a w zakresie prawa do informacji obowigzek
pozostaje po stronie agencji (ktéra zna rzeczywistg sytuacje ptacowg
pracownika tymczasowego), z prawem zadania niezbednych danych od

pracodawcy uzytkownika. Praktyka rynku pracy tymczasowej wymaga
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elastycznosci, dlatego dopuszczamy doprecyzowanie wspodtpracy w drodze

porozumienia stron.

Uwaga 2. Doprecyzowanie pojecia , pracownik” — zakres

podmiotowy ustawy
Dotyczy: Art. 2 projektu ustawy

Stan obecny:
Stownik w art. 2 nie zawiera definicji pojecia , pracownik”, mimo ze postugujg
sie nim liczne przepisy materialne ustawy (m.in. art. 12, art. 14, art. 18, art.
20). Ustawa nie wskazuje, jak traktowal osoby Swiadczace prace na
podstawach innych niz umowa o prace: umowy zlecenia, umowy o dzieto,
kontrakty B2B.

Propozycja:

Proponujemy uzupetnienie art. 2 o definicje ,pracownika”. Proponujemy
wyrazne zawezenie pojecia wytacznie do osdb zatrudnionych na podstawie
umowy o prace (oraz pracownikow tymczasowych objetych ustawg na
podstawie art. 3), z jednoznacznym wytaczeniem umow cywilnoprawnych i

samozatrudnienia.

Uzasadnienie:

Brak definicji pojecia ,pracownik” moze rodzi¢ istotne watpliwosci
interpretacyjne i stanowi jedno z kluczowych zagadnien wymagajacych
doprecyzowania w projekcie. Poniewaz ustawa wprowadza szereg obowigzkéw
materialnych odnoszacych sie do pracownikdw (ocena wartosci pracy,
sprawozdanie z luki ptacowej, udzielanie informacji na wniosek), a sankcje za
ich naruszenie sqg istotne (art. 59), niedoprecyzowanie zakresu podmiotowego

rodzi zasadnicze ryzyko spordw interpretacyjnych.

Pojecie ,pracownika” ma w polskim porzadku prawnym kilka znaczen. W

Kodeksie pracy (art. 2) pracownikiem jest wytgcznie osoba zatrudniona na
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podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej

umowy o prace. W ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
zakres jest szerszy i obejmuje takze osoby $wiadczace prace na podstawie
umow cywilnoprawnych. Bez wyraznego wskazania, ktdrg definicje przyjmuje

projekt, mozliwa jest kazda interpretacja.

Dyrektywa 2023/970 (art. 3 ust. 1 lit. e) definiuje ,pracownika” przez
odestanie do prawa, uktaddéw zbiorowych Ilub praktyki panstwa
cztonkowskiego, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci
UE — ktére, jak wynika z wyroku z dnia 13 stycznia 2004 r. w sprawie C-
256/01 Allonby, postuguje sie autonomicznym pojeciem pracownika dla celéw
zasady rownego wynagradzania. Stowarzyszenie Praktykdow HR rekomenduje,
zeby rozstrzygniecie zostato zapisane wprost w art. 2, by adresaci ustawy

mieli jednoznaczne wskazanie zakresu podmiotowego.

Uwaga 3. Doprecyzowanie definicji wynagrodzenia
Dotyczy: Art. 2 pkt 1 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
wynagrodzenie — wynagrodzenie, o ktédrym mowa w art. 183c § 2 ustawy
zZ dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277, 807,
1423 i 1661 oraz z 2026 r. poz. 25i473);

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
wynagrodzenie — wynagrodzenie w rozumieniu art. 183c § 2 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, uwzgledniane na potrzeby niniejszej
ustawy w zakresie, w jakim podlega rzeczywistej kontroli pracodawcy w
ramach polityki wynagradzania i nie stanowi Swiadczenia o charakterze

socjalnym lub kompensujgcym ustanie stosunku pracy;
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Uzasadnienie:

Definicja w obecnym brzmieniu odsyta w catosci do art. 183c § 2 Kodeksu
pracy, ktéry po zmianach projektowanych w art. 62 niniejszej ustawy obejmie
wszystkie skfadniki wynagrodzenia oraz inne $wiadczenia z tytutu
zatrudnienia, w formie pienieznej i niepienieznej. To rozumienie jest stuszne
w odniesieniu do zasady réwnego wynagrodzenia, natomiast na potrzeby
przejrzystosci wynagrodzen i sprawozdawczosci z luki ptacowej wprowadza
niespéjnos¢ — art. 2 pkt 3 prawidlowo wytacza z poziomu wynagrodzenia
Swiadczenia jednakowe dla wszystkich pracownikow oraz s$Swiadczenia
zwigzane z ustaniem stosunku pracy, podczas gdy definicja wynagrodzenia

takiego wytgczenia nie zawiera.

Propozycja precyzuje, ze pojecie wynagrodzenia na potrzeby tej ustawy nie
obejmuje swiadczen socjalnych (w szczegolnosci z Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych, zgodnie z wyjasnieniem w uzasadnieniu projektu) ani
Swiadczen kompensujacych ustanie stosunku pracy. Umieszczenie tego

ograniczenia wprost w definicji jest zgodne z zasadq jasnosci legislacyjnej.

Rekomendujemy ponadto, aby zakres pojecia wynagrodzenia byt mozliwie
zbiezny z pojeciem przyjetym w dyrektywie 2023/970 (wynagrodzenie
zasadnicze oraz wszystkie pozostate sktadniki wyptacane bezposrednio lub
posrednio, w pienigdzu lub w naturze) oraz z praktyka raportowg stosowang
w statystyce europejskiej. Im wieksza rozbieznos¢ krajowej definicji od
metodyki unijnej, tym trudniejsze stajg sie poréwnania danych miedzy
panstwami czionkowskimi oraz wykorzystanie istniejacych narzedzi
raportowych przez pracodawcéw dziatajgcych w wielu krajach. Zachowanie
spbéjnosci pojeciowej z prawem unijnym stuzy zarowno porownywalnosci

danych, jak i obnizeniu kosztéw dostosowania po stronie pracodawcoéw.
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Uwaga 4. Spojnos¢ wylaczen z poziomu wynagrodzenia oraz

wylaczenie swiadczen z ZFSS, wplat na PPK i $wiadczen z mobilnosci

miedzynarodowej
Dotyczy: Art. 2 pkt 3 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

poziom wynagrodzenia - roczne wynagrodzenie brutto obliczane na
podstawie otrzymanego przez pracownika rzeczywistego wynagrodzenia
w danym okresie; do rzeczywistego wynagrodzenia nie wlicza sie w
szczegolnosci jednakowego Swiadczenia pienieznego lub rzeczowego
otrzymywanego przez wszystkich pracownikéw [ub udostepnianego
wszystkim pracownikom bez Zzadnych przestanek do skorzystania z niego,
a takze Swiadczen zwigzanych z ustaniem stosunku pracy. Pracodawca
przy obliczaniu poziomu wynagrodzenia dla danego pracownika
uwzglednia wynagrodzenie za okres, ktdory pracownik przepracowat u

danego pracodawcy w danym roku kalendarzowym;

Propozycja:

Proponujemy rozszerzenie katalogu wytgczen: ,(..) Do rzeczywistego
wynagrodzenia, na potrzeby ustalenia poziomu wynagrodzenia, nie wlicza sie:
a) jednakowego $wiadczenia pienieznego lub rzeczowego otrzymywanego
przez wszystkich pracownikdw lub udostepnianego wszystkim pracownikom
bez przestanek do skorzystania z niego, b) Swiadczen zwigzanych z ustaniem
stosunku pracy, c) S$wiadczen wyptacanych z Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych, o ktérym mowa w ustawie z dnia 4 marca 1991 r. o
zaktadowym funduszu Swiadczen socjalnych, d) swiadczen wyptacanych w
zwigzku z urlopami zwigzanymi z rodzicielstwem, o ktérych mowa w art. 180-
186 Kodeksu pracy, w czesci pokrywanej ze srodkéw publicznych, e) wpfat na
pracownicze plany kapitatowe, o ktérych mowa w ustawie z dnia 4

pazdziernika 2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych, w czesci
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finansowanej przez pracodawce, f) Swiadczen o charakterze kompensacyjnym

wyptacanych pracownikowi w zwigzku z mobilnoscia miedzynarodowg, w
szczegodlnosci pokrywania kosztéw zakwaterowania, transportu, ubezpieczenia
miedzynarodowego oraz wyrownania podatkowego (w tym np. kosztéw
edukacji dzieci), g) swiadczen stanowigcych rekompensate za wykonywanie
pracy w szczegolnych warunkach lub w szczegdlnej organizacji czasu pracy, w
tym w szczegdlnosci zwigzanych z pracq przekraczajacg obowigzujgce normy

czasu pracy, pracq W porze nocnej, niedziele i sSwieta.(...)”

Uzasadnienie:

Uzasadnienie projektu wskazuje, ze Swiadczenia z Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych, choé¢ wchodza w zakres pojecia wynagrodzenia z art.
183c § 2 KP, nie sg uwzgledniane przy obliczaniu pozioméw wynagrodzen.
Wytgczenie to ma trafne uzasadnienie — kryteria przyznawania swiadczen z
ZFSS wigzgq sie z sytuacjq zyciowg i materialng pracownika, a nie z
wynagrodzeniem za prace. Nalezy jednak zauwazy¢, ze omawiane wytgczenie
nie wynika wprost z przepisow ustawy, lecz zostato wskazane jedynie w
uzasadnieniu projektu, ktére nie stanowi zrédta norm prawnych. Analogicznie
nalezy wytaczy¢ swiadczenia z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem w czesci
finansowanej ze $rodkédw publicznych — w przeciwnym razie sam fakt
korzystania z uprawnien rodzicielskich w danym roku moze istotnie obnizy¢
obliczony poziom wynagrodzenia pracownika, co paradoksalnie pogtebi obraz
luki ptacowej u pracodawcéw z branz silnie sfeminizowanych (sektor
publiczny, stuzba zdrowia, edukacja, handel). Dyrektywa 2023/970 w
motywie 22 odsyta do rzeczywistego wynagrodzenia okreslonego dla danego
pracownika, co naszym zdaniem nie obejmuje Swiadczen wyptacanych ze

srodkow publicznych w okresie urlopéw rodzicielskich.

Analogicznego rozstrzygniecia wymagajq wptaty pracodawcy na pracownicze
plany kapitatowe. Mimo ze formalnie wpfata pracodawcy stanowi $wiadczenie

z tytutu zatrudnienia w rozumieniu art. 183c § 2 Kodeksu pracy, jej
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lecz od indywidualnej decyzji pracownika o uczestnictwie lub rezygnacji z
programu. Bez wytaqczenia dwaj pracownicy o identycznym wynagrodzeniu
zasadniczym, lecz z odmienng decyzjq o pozostaniu w PPK, byliby raportowani
jako majacy rézny poziom wynagrodzenia — co nie oddaje rzeczywistych
roznic w polityce wynagradzania. Wprowadzenie wytgczenia wprost w ustawie
ma walor porzadkujgcy i — analogicznie do wytaczenia swiadczen z ZFSS —
stuzy temu, by wskaznik luki odzwierciedlat polityki ptacowe pracodawcy, a

nie indywidualne decyzje pracownikéw.

Z analogicznych wzgledow wytaczenia wymagajg Swiadczenia o charakterze
kompensacyjnym wyptacane pracownikowi w zwigzku 2z mobilnoscig
miedzynarodowg — w praktyce kadry miedzynarodowej obejmujace
pokrywanie kosztow zakwaterowania, transportu, ubezpieczenia
miedzynarodowego, wyrownania podatkowego oraz innych sSwiadczen
wynikajacych z miedzynarodowej zmiany miejsca $wiadczenia pracy (w tym
np. kosztéow edukacji dzieci). Swiadczenia te kompensujg koszty zmiany
miejsca $wiadczenia pracy w kontekscie miedzynarodowym, a ich warto$¢ ma
zwigzek z réznicami w cenach nieruchomosci, kosztach zycia i obcigzeniach
podatkowych miedzy panstwami — nie z wartoscig pracy danego pracownika.
Wigczenie ich do poziomu wynagrodzenia istotnie znieksztatcitoby obraz luki
ptacowej w kategoriach, w ktérych pracujqg osoby na delegaciji
miedzynarodowej, szczegOllnie w kategoriach kierowniczych i
specjalistycznych, gdzie pojedyncze osoby z pakietem mobilnosci mogg
znaczgco przesungé Srednig. Wytaczenie to jest spdjne z analogicznymi
rozstrzygnieciami dotyczacymi $wiadczern z ZFSS oraz wplat na PPK —
wszystkie te wytaczenia odnoszg sie do swiadczen, ktérych wartosc nie wynika

z wartosci pracy danego pracownika.
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Uwaga 5. Godzinowy poziom wynagrodzenia — niespojnos¢ miedzy

wynagrodzeniem rzeczywistym a nominalnym czasem pracy

Dotyczy: Art. 2 pkt 3 i pkt 4 projektu ustawy (poziom wynagrodzenia oraz

godzinowy poziom wynagrodzenia)

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 2 pkt 3: ,poziom wynagrodzenia - roczne wynagrodzenie brutto
obliczane na podstawie otrzymanego przez pracownika rzeczywistego
wynagrodzenia w danym okresie (...)”. Art. 2 pkt 4: ,godzinowy poziom
wynagrodzenia - iloraz poziomu wynagrodzenia oraz odpowiedniego do

okresu zatrudnienia nominalnego czasu pracy”.

Propozycja:

Proponujemy uscislenie definicji godzinowego poziomu wynagrodzenia (art. 2
pkt 4) przez wprowadzenie dwdch wariantéw obliczania, zaleznie od kontekstu
zastosowania. Wariant pierwszy — dla poréwnan w obrebie tego samego
pracownika (np. w raporcie z prawa do informacji) — godzinowy poziom
oblicza sie jako iloraz faktycznie wyptaconego wynagrodzenia oraz faktycznej
liczby przepracowanych godzin w okresie referencyjnym. Wariant drugi — dla
sprawozdania z luki ptacowej (art. 20) — godzinowy poziom oblicza sie jako
iloraz wynagrodzenia w przeliczeniu na peten etat oraz nominalnego czasu
pracy odpowiadajgcego petnemu etatowi. W obu wariantach licznik i
mianownik muszg by¢ spdjne metodologicznie: albo oba bazujg na danych

faktycznych, albo oba na danych nominalnych.

Uzasadnienie:

W wersji projektu z 29 kwietnia 2026 r. mianownik godzinowego poziomu
wynagrodzenia zostat dookreslony jako nominalny czas pracy (art. 2 pkt 4),
co usuwa wczesniejszgq dwuznacznosé co do sposobu liczenia godzin. Powstaje
jednak niespdéjnos¢ innego rodzaju: licznik tego ilorazu — poziom

wynagrodzenia (art. 2 pkt 3) — jest obliczany na podstawie rzeczywistego
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wynagrodzenia pracownika, a wiec pomniejszonego za  okresy

nieprzepracowane, podczas gdy mianownik to nominalny, kontraktowy czas

pracy, niepomniejszony o nieobecnosci.

Dzielenie wynagrodzenia rzeczywistego przez czas nominalny systematycznie
zaniza godzinowy poziom wynagrodzenia u pracownikdw, ktdrzy w okresie
referencyjnym korzystali z urlopow, zwolnien chorobowych Iub innych
nieobecnosci — z przyczyn niemajacych zwigzku z polityka ptacowq
pracodawcy. Rozwazmy pracownika zatrudnionego w petnym wymiarze
(nominalnie 2 080 godzin rocznie), ktéry wskutek 30 dni urlopu i 10 dni
zwolnienia chorobowego faktycznie przepracowat 1 760 godzin i otrzymat
rzeczywiste wynagrodzenie 100 000 zt. Godzinowy poziom liczony zgodnie z
definicja (rzeczywiste wynagrodzenie podzielone przez nominalny czas)
wynosi 48,08 zt/godz. (100 000 / 2 080), podczas gdy stawka
odzwierciedlajqca jego faktyczng prace to 56,82 zt/godz. (100 000 / 1 760) —

réznica przekracza 18%.

Z dorobku grup roboczych Pay Quality Standard ds. wartoSciowania stanowisk
pracy oraz ds. transparentnosci i komunikacji wynagrodzen wynika, ze oba
podejscia — faktyczne i nominalne — sg stosowane w praktyce HR i kazde ma
wilasne uzasadnienie. Podejscie faktyczne jest naturalne w komunikacji z
pracownikiem (ile faktycznie zarobit za godzine pracy), podejscie nominalne
— w porownaniach miedzy pracownikami o réznym przebiegu zatrudnienia,
poniewaz eliminuje wptyw nieobecnosci na poréwnywalnos¢ stawek. Kazdy z

wariantéw odpowiada innemu celowi sprawozdawczosci.

Kluczowe jest, aby licznik i mianownik byty spdjne metodologicznie —
wynagrodzenie rzeczywiste nie powinno byc¢ dzielone przez czas nominalny ani
odwrotnie. Proponujemy zatem rozrdznienie dwdch wariantéw obliczania, z
jednoznacznym wskazaniem kontekstu zastosowania: wariant faktyczny w
raportach indywidualnych (prawo do informacji, art. 12-17) oraz wariant

nominalny w sprawozdaniu zagregowanym (sprawozdanie z luki ptacowej, art.
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20). Bez takiego rozstrzygniecia dwdch pracodawcdow stosujacych identyczng

polityke wynagrodzen moze wykazad istotnie rdozne wartosci wskaznika
godzinowego wytacznie z powodu odmiennej interpretacji definicji, co
podwaza porownywalnosé danych przekazywanych organowi

monitorujgcemu.

Sygnalizujemy ponadto niespdjnos¢ dotyczacq sposobu usredniania. Z
uzasadnienia wynika, ze godzinowy poziom wynagrodzenia liczony jest jako
$rednia wazona — z uwzglednieniem liczby godzin przepracowanych przez
poszczegolnych pracownikdbw — podczas gdy brzmienie definicji moze
sugerowa¢ zwyklag sSrednig arytmetyczng poziomoéw godzinowych. Akt
wykonawczy oraz ustawa powinny jednoznacznie przesgdzi¢, ktéra metoda
obowigzuje; rdznica jest istotna szczegdlnie przy zrdéznicowanym wymiarze

Czasu pracy w grupie.

Dla pracodawcow prowadzacych ewidencje wynagrodzen w ujeciu rocznym lub
miesiecznym obowigzek przeliczania wszystkich wskaznikdw na poziom
godzinowy stanowi istotne obcigzenie organizacyjne. Rekomendujemy
rozwazenie dopuszczenia — przynajmniej dla czesci wskaznikdw — prezentacji
na bazie rocznego Ilub miesiecznego poziomu wynhagrodzenia, bez
obowigzkowego przeliczania na warto$¢ godzinowa, o ile nie obniza to
porownywalnosci danych. Wskaznik godzinowy zachowuje szczegdlng wartosc

tam, gdzie w grupie wystepuje zréoznicowany wymiar czasu pracy.
Uwaga 6. Sprzecznos¢ definicji poziomu wynagrodzenia z
uzasadnieniem rozporzadzenia

Dotyczy: Art. 2 pkt 3 projektu ustawy w zwigzku z uzasadnieniem projektu

rozporzadzenia

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 2 pkt 3 projektu ustawy: ,Pracodawca przy obliczaniu poziomu

wynagrodzenia dla danego pracownika uwzglednia wynagrodzenie za
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kalendarzowym?”. Uzasadnienie projektu rozporzgdzenia: ,Poziom
wynagrodzenia nie podlega przeliczeniu, w celu zwiekszenia
porownywalnosci danych miedzy pracownikami, z powodu wystepujgcych
miedzy nimi réznic, np. w okresie zatrudnienia (5 m-cy a 12 m-cy w roku),

wymiarze czasu pracy (zatrudnienie na caty etat a V2 etatu) (...)".

Propozycja:

Proponujemy usciSlenie w uzasadnieniu rozporzadzenia: ,Poziom
wynagrodzenia oblicza sie zgodnie z art. 2 pkt 3 ustawy — z uwzglednieniem
wynagrodzenia za okres faktycznie przepracowany u danego pracodawcy w
danym roku kalendarzowym. W odrdznieniu od metodologii statystycznej GUS
poziom wynagrodzenia nie podlega proporcjonalnemu przeliczeniu
(sprowadzeniu) do petnego roku kalendarzowego; rodznice w okresie
zatrudnienia oraz wymiarze czasu pracy sg czesciowo niwelowane przez
wskazniki obliczane na bazie godzinowego poziomu wynagrodzenia”.

Alternatywnie — odpowiednia modyfikacja samego rozporzadzenia.

Uzasadnienie:

Wskazujemy na merytoryczng sprzeczno$¢ pomiedzy tresciq ustawy a
uzasadnieniem rozporzadzenia, ktdéra powinna zosta¢ wyjasniona przed
przekazaniem projektédw do dalszego procedowania. Art. 2 pkt 3 ustawy
wprost stanowi, ze poziom wynagrodzenia uwzglednia wynagrodzenie za
okres faktycznie przepracowany w danym roku kalendarzowym — co oznacza,
ze okres zatrudnienia ma znaczenie. Natomiast uzasadnienie rozporzadzenia
twierdzi, ze poziom wynagrodzenia nie podlega przeliczeniu z powodu réznic
w okresie zatrudnienia. W istocie intencjg uzasadnienia jest wskazanie, ze
poziom wynagrodzenia nie jest sprowadzany do petnego roku kalendarzowego
(jak w metodologii statystycznej GUS), lecz ujmowany za okres faktycznie
przepracowany — co jest spdjne z regutg ustawowq, ale zostato w

uzasadnieniu wyrazone mylacym sformutowaniem.
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To nie jest sprzecznos¢ wytgcznie redakcyjna. Pracownica zatrudniona 1 lipca,
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ktéra przepracowata 6 miesiecy w danym roku kalendarzowym, bedzie miata
— zgodnie z art. 2 pkt 3 ustawy — poziom wynagrodzenia obliczony za 6
miesiecy faktycznego zatrudnienia (np. 30 000 zt). Jej kolezanka zatrudniona
przez caty rok ma poziom wynagrodzenia 60 000 zt. Mechaniczne poréwnanie
tych dwdch wartosci w sprawozdaniu z luki ptacowej daje fatszywy obraz —
pomiedzy tymi pracownicami nie ma luki ptacowej, jest natomiast rdznica
wynikajgca z okresu zatrudnienia, ktéorg — zgodnie z trafng intencjg

projektodawcy — czesciowo niwelujg wskazniki godzinowe.

Praktycznym skutkiem tej sprzecznosci jest ryzyko, ze pracodawcy bedq
stosowac¢ rézne metody obliczania poziomu wynagrodzenia, co podwazy
porownywalno$¢ danych przekazywanych do organu monitorujgcego.
Proponujemy wyrazne sformutowanie zasady w uzasadnieniu rozporzadzenia

lub, alternatywnie, modyfikacje samego rozporzadzenia.

Uwaga 7. Definicja kategorii pracownikéw — wprowadzenie progu

minimalnej liczebnosci
Dotyczy: Art. 2 pkt 13 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

kategoria pracownikdw - pracownikow wykonujgcych jednakowq prace
lub prace o jednakowej wartosci, pogrupowanych przez pracodawce w
Ssposob niearbitralny, na podstawie niedyskryminacyjnych i obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pfci obowigzkowych kryteriow, ewentualnych
podkryteriow lub dodatkowych kryteriow, o ktéorych mowa w art. 183c § 3
Kodeksu pracy;

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
kategoria pracownikow - grupa pracownikow wykonujgcych jednakowg
prace lub prace o jednakowej wartosci, ustalona przez pracodawce w

Sposob niearbitralny, na podstawie niedyskryminacyjnych i obiektywnych,
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neutralnych pod wzgledem pfci obowigzkowych kryteriow, ewentualnych
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podkryteriow lub dodatkowych kryteriow, o ktérych mowa w art. 183c § 3
Kodeksu pracy. Kategorie pracownikow stanowi grupa liczaca nie mniej
niz szesciu pracownikow; w przypadku niemoznosci utworzenia kategorii
liczagcej co najmniej szesciu pracownikow, pracownicy ci nie sq ujmowani
w sprawozdaniu z luki ptacowej w podziale na kategorie pracownikow ani
w informacjach udzielanych w odpowiedzi na wnioski pracownikow, o
ktorych mowa w art. 14. W kazdej kategorii muszgq by¢ obecni pracownicy

obu pfci, w liczbie nie mniejszej niz trzech pracownikow kazdej z pfci;

Uzasadnienie:

Wprowadzenie minimalnej liczebnosci  kategorii  pracownikow  jest
fundamentalne dla sensownosci sprawozdawczosci z luki ptacowej oraz dla
ochrony danych osobowych pracownikéw. Z perspektywy statystycznej
porownywanie wynagrodzen grup liczagcych mniej niz szesciu pracownikow (a
tym bardziej grup, w ktérych jednej z pici jest tylko jeden pracownik) generuje
wyniki o znikomej wartosci diagnostycznej — pojedyncza osoba o nietypowym
wynagrodzeniu znieksztatca catg luke. Z perspektywy ochrony danych
osobowych — co rozumie zresztg sam projekt, wprowadzajgc art. 41-46 —
luka liczona dla matych grup pozwala na posrednig identyfikacje

wynagrodzenia konkretnej osoby.

Dyrektywa 2023/970 w art. 3 ust. 1 lit. h przewiduje, ze kategorie
pracownikéw tworzy pracodawca, grupujac pracownikéw wykonujacych
jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci w sposéb niearbitralny.
Standardy europejskiej praktyki statystycznej (Eurostat, EIGE) wskazujgq na
liczebno$¢ grup co najmniej 5-10 pracownikéw jako prég dla pordwnan ze
wzgledu na ptec. Prég szesciu pracownikow z minimum trzema osobami kazdej
ptci jest naszym zdaniem rozwigzaniem proporcjonalnym — pozwala na ujecie
typowych zespotéw w Srednich firmach, a jednoczesnie eliminuje statystyczny

szum w bardzo matych grupach.
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wynika, ze wiasciwie zaprojektowana architektura rél zwykle umozliwia
utworzenie kategorii liczagcych wystarczajgco wielu pracownikéw. Jesli mimo
to pewna grupa pracownikéw (np. wyzsza kadra menedzerska) jest zbyt mata,
by spetni¢ prég, dane o nich pozostajg w sprawozdaniu na poziomie
zagregowanym (luka ogodlna, mediana, przedziaty wynagrodzenia), ale nie
ujawniajg sie w podziale na kategorie. To rozwigzanie nie podwaza istoty

sprawozdania.

Mechanizm progu liczebnos$ci powinien obowigzywac symetrycznie wszedzie,
gdzie ustawa postuguje sie pojeciem kategorii pracownikéw — w szczegdlnosci
takze w odniesieniu do informacji udzielanych pracownikowi na wniosek, o
ktdrym mowa w art. 14. Ryzyko deanonimizacji jest tu nawet wyzsze niz w
sprawozdaniu publicznym, poniewaz pracownik otrzymujacy informacje o
Srednich poziomach wynagrodzenia w swojej kategorii zna z imienia i nazwiska
konkretne osoby, ktore te kategorie wspottworzg. W kategorii liczacej cztery
osoby (na przyktad trzech mezczyzn i jedna kobieta) ujawnienie $redniego
wynagrodzenia kobiet w odpowiedzi na wniosek pojedynczego pracownika
faktycznie ujawnia wynagrodzenie tej jednej osoby. Sam projekt —
wprowadzajgc art. 41-46 o ochronie danych — uznaje, ze ryzyko identyfikacji
jest na tyle istotne, by je regulowac; konstrukcja bytaby jednak niespdjna,
gdyby ochronie podlegato wytgcznie sprawozdanie publiczne, a nie informacje
udostepniane bezposrednio pracownikom. Umiejscowienie ograniczenia w
definicji kategorii zapewnia, ze progu nie da sie obejs$¢ interpretacyjnie w

zadnym z przepiséw ustawy odwotujgcych sie do tego pojecia.

Sygnalizujemy ponadto usterke redakcyjng w aktualnym brzmieniu definicji.
Po mysIniku brakuje wyrazu okreslajagcego desygnat pojecia — przepis stanowi
,kategoria pracownikow - pracownikéw wykonujacych jednakowg prace lub
prace o jednakowej wartosci (...)"”, podczas gdy poprawne brzmienie powinno

wskazywaé, ze kategorie stanowi grupa pracownikow (,kategoria
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pracownikéw — grupa pracownikow wykonujacych (...)"”). Proponowane przez
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nas brzmienie definicji koryguje te usterke. Korekta jest niezbedna dla

poprawnosci jezykowej i jednoznacznosci definicji.

Uwaga 8. Definicja luki ptacowej — sformutowanie ,,ze wzgledu na

ptec”
Dotyczy: Art. 2 pkt 12 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ - réznice miedzy Srednim poziomem
wynagrodzenia Ilub Srednim godzinowym poziomem wynagrodzenia
pracownikow pfci Zenskiej i Srednim poziomem wynagrodzenia Ilub
Srednim godzinowym poziomem wynagrodzenia pracownikow pfci meskiej
zatrudnionych u pracodawcy, wyrazong jako odsetek Sredniego poziomu
wynagrodzenia lub sredniego godzinowego poziomu wynagrodzenia

pracownikdéw pfci meskiej;

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ — rdznice miedzy Srednim poziomem
wynagrodzenia Ilub srednim godzinowym poziomem wynagrodzenia
pracownikdw pfci zenskiej a Srednim poziomem wynagrodzenia lub
Srednim godzinowym poziomem wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej
zatrudnionych u pracodawcy, wyrazong jako odsetek Sredniego poziomu
wynagrodzenia Ilub sredniego godzinowego poziomu wynagrodzenia
pracownikow ptci meskiej. Stwierdzenie istnienia luki pfacowej ze wzgledu
na pte¢ nie moze by¢ wytgczng podstawa stwierdzenia dyskryminacji

ptacowej ze wzgledu na ptec;

Uzasadnienie:

Sformutowanie ,ze wzgledu na pte¢” wprowadza w btad zaréwno legislacyjnie,

jak i komunikacyjnie. Pojecie ,,ze wzgledu na pte¢” w prawie polskim (oraz w
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dyskryminacje — czyli mniej korzystne traktowanie z uwagi na ptec.
Tymczasem luka ptacowa jest rdznicg statystyczng pomiedzy sSrednimi
wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn — rdéznicg, ktéra moze wynikac¢ z
dyskryminacji, ale takze z wielu obiektywnych przyczyn (rézne stanowiska,
rozne kompetencje, rézny staz pracy, segregacja zawodowa). Sama
dyrektywa 2023/970 w art. 3 ust. 1 lit. c uzywa terminu ,gender pay gap” —
w jezyku angielskim neutralnego, ale w ttumaczeniu na polski sformutowanie

»Z€ wzgledu na ptec¢” niesie konotacje dyskryminacyjna.

Konsekwencje praktyczne sg dwie. Po pierwsze, pracodawcy publikujacy
sprawozdania z luki ptacowej bedq — bez swojej winy — narazeni na spoteczne
wrazenie, ze stwierdzili u siebie dyskryminacje, podczas gdy w istocie
stwierdzili neutralng réznice statystyczng. Po drugie, pracownicy, organizacje
zwigzkowe i media moga bez podstawy uznaé, ze istnienie luki oznacza
istnienie dyskryminacji, co jest sprzeczne z konstrukcjg prawng dyrektywy
(uznajacej, ze luka moze by¢ uzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod

wzgledem ptci kryteriami).

Standard analityczny stosowany w miedzynarodowej statystyce wynagrodzen
rozréznia trzy poziomy interpretacji luki ptacowej. Pierwszy to luka surowa
(gross gap) — prosta réznica $rednich wynagrodzen kobiet i mezczyzn, bez
kontroli jakichkolwiek zmiennych. Drugi to cze$¢ luki wyjasniona —
wynikajgca z obiektywnych réznic miedzy grupami kobiet i mezczyzn (rézne
stanowiska, kompetencje, staz pracy, wymiar czasu pracy, segregacja
zawodowa) — ktéra nie Swiadczy o dyskryminacji, lecz o strukturalnym
usytuowaniu ptci na rynku pracy. Trzeci to czesé€ luki niewyjasniona (zwana
tez lukq skorygowang, adjusted gap) — pozostata po kontroli obiektywnych
czynnikéw; dopiero ten poziom moze sygnalizowaé ryzyko dyskryminaciji.
Definicja w projekcie operuje wytacznie lukg surowg — i to ona ma by¢

ujawniana w sprawozdaniach. Brak rozrdznienia tych poziomoéw w komunikacji
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towarzyszacej sprawozdaniom rodzi ryzyko, ze luka surowa zostanie odebrana

jako stwierdzenie dyskryminacji, wbrew konstrukcji samej dyrektywy
2023/970, ktéra w art. 10 ust. 1 obowigzek wspdlnej oceny wynagrodzen
wigze dopiero z r6znicq wynoszaca co najmniej 5% w danej kategorii
pracownikow, ktorej pracodawca nie potrafi uzasadni¢ obiektywnymi

czynnikami neutralnymi pod wzgledem ptci.

Proponujemy zatem zmiane terminologii oraz wprowadzenie do definicji
wyraznego zastrzezenia, ze stwierdzenie luki nie przesgdza o dyskryminacii.
Zastrzezenie to jest komunikacyjnie kluczowe — w szczegdlnosci w kontekscie

publikacji sprawozdan na stronie internetowej organu monitorujgcego.

Uwaga 9. Jednoznacznos¢ wymogu oceny: stanowisko czy rodzaj
pracy
Dotyczy: Art. 4 ust. 1 i 2 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Pracodawca dokonuje oceny wartosci pracy na okreslonym stanowisku.
2. W przypadku niewyodrebnienia stanowisk w strukturze organizacyjnej

pracodawcy, ocenia sie wartos¢ rodzaju pracy.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
1. Pracodawca dokonuje oceny wartosci pracy. Ocena wartosci pracy jest
dokonywana w odniesieniu do stanowisk pracy, a w przypadku, gdy w
strukturze organizacyjnej pracodawcy nie zostaty wyodrebnione
stanowiska — w odniesieniu do rodzajow pracy. 2. Pracodawca moze
tqaczy¢ ocene wartosci pracy w odniesieniu do stanowisk z oceng wartosci
pracy w odniesieniu do rodzajow pracy, jezeli w jego strukturze

organizacyjnej wspotistniejg obie kategorie.
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Projekt jasno rozréznia ocene wartosci pracy na okreslonym stanowisku oraz
ocene wartosci rodzaju pracy. Proponowane uscislenie idzie krok dalej —
sygnalizuje, ze pracodawca moze w swojej strukturze posiada¢ zaréwno
stanowiska (np. w dziale finansowym: ksiegowego, kontrolera, dyrektora
finansowego), jak i pracownikdw wykonujacych rodzaje pracy bez
wyodrebnionych stanowisk (np. w dziale produkcji: operatorow maszyn
wykonujacych rozne czynnosci w zaleznosci od potrzeb). W takiej sytuacji

jasne zezwolenie na fgczenie obu metod eliminuje watpliwosci interpretacyjne.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze dwustrumieniowe
podejscie jest typowe dla Srednich i duzych pracodawcéw polskich. Wymadg
wyboru tylko jednej metody — przy Scistej wyktadni obecnego brzmienia —
mogtby zmusi¢ pracodawcéw do sztucznego porzadkowania struktury, co

odciggnetoby uwage od rzeczywistej oceny wartosci pracy.

Uwaga 10. Umiejetnosci miekkie — doprecyzowanie wymogu

uwzglednienia
Dotyczy: Art. 4 ust. 3 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Ocenie wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo ocenie wartosci
rodzaju pracy stuzg obowigzkowe kryteria, ewentualne podkryteria i
dodatkowe kryteria, o ktorych mowa w art. 183c § 3 Kodeksu pracy,
ustalane i stosowane w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem
pfci, a takze wykluczajgcy wszelkq bezposrednia Iub posredniq
dyskryminacje ze wzgledu na pteé, przy uwzglednieniu umiejetnosci
miekkich, o ile sa wymagane dla okreslonego stanowiska albo rodzaju

pracy.
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3. Ocenie, o ktorej mowa w ust. 1, stuzg obowigzkowe kryteria,
ewentualne podkryteria oraz dodatkowe kryteria, o ktérych mowa w art.
183c § 3 Kodeksu pracy, ustalane i stosowane w sposdb obiektywny oraz
neutralny pod wzgledem pfci, a takze wykluczajacy wszelkg bezposrednig
lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptel. Pracodawca uwzglednia
w ocenie wartosci pracy umiejetnosci miekkie wymagane dla wykonania

pracy na danym stanowisku albo wykonania danego rodzaju pracy.

Uzasadnienie:

Obecne sformutowanie ,przy uwzglednieniu umiejetnosci miekkich, o ile sg
wymagane” budzi dwie watpliwosci. Warto rozwazy¢ doprecyzowanie przepisu
w zakresie odnoszgcym sie do umiejetnosci miekkich. Obecne brzmienie moze
pozostawia¢ watpliwosci zaréwno co do roli tych umiejetnosci w procesie
oceny wartosci pracy, jak i sposobu ustalania, w jakich przypadkach powinny
by¢ one uwzgledniane. Wieksza precyzja regulacji mogtaby ograniczy¢ ryzyko
rozbieznosci interpretacyjnych na etapie jej stosowania. Proponowane
brzmienie eliminuje te watpliwosci: pracodawca uwzglednia umiejetnosci
miekkie wymagane dla wykonania pracy. Zmiana ma takze istotng tresc
normatywng — z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds.
wartosciowania stanowisk wynika, ze niedocenianie umiejetnosci miekkich
(zwtaszcza komunikacyjnych, opiekunczych, mediacyjnych) jest jednym z
mechanizmdw posredniej dyskryminacji ptacowej, na ktory wprost odpowiada
art. 4 ust. 4 dyrektywy. Obecne brzmienie pozostawia pracodawcom zbyt
szerokg swobode w odpowiedzi na pytanie, czy umiejetnosci miekkie byty
wymagane, a tym samym faktycznie ostabia ochrone zamierzong w

dyrektywie.
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Uwaga 11. Identyczny zestaw kryteriow — porownywalnos¢

wynikow oceny
Dotyczy: Art. 4 ust. 4 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

4. Pracodawca dokonujgc oceny wartosci pracy na okreslonym stanowisku
albo oceny wartosci rodzaju pracy, stosuje takie same kryteria oraz
ewentualne podkryteria i dodatkowe kryteria do wszystkich stanowisk albo

wszystkich rodzajow pracy.
Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

4. Pracodawca dokonujgc oceny wartosci pracy, stosuje takie same
kryteria, podkryteria i dodatkowe kryteria do wszystkich stanowisk albo
wszystkich rodzajow pracy. Przyjeta metodyka oceny, w tym sposob
wazenia kryteriow oraz przyznawania ocen, powinna by¢ oparta na
obiektywnych i neutralnych pod wzgledem pfci zasadach oraz zapewniac

porownywalnos¢ wynikdw oceny wartosci pracy.
Uzasadnienie:

Wymadg stosowania takich samych kryteriow do wszystkich stanowisk i
rodzajow pracy (art. 4 ust. 4) jest podstawowym warunkiem poréwnywalnosci
wynikow wartosciowania, a w konsekwencji prawidtowego ustalenia kategorii
pracownikdw wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej samej
wartosci. Jednoczesnie samo stosowanie identycznych kryteridw nie
gwarantuje jeszcze porownywalnosci wynikdw. W praktyce organizacyjnej
mozliwe jest bowiem rdznicowanie sposobu stosowania tych samych
kryteriow, w szczegdlnosci poprzez odmienne zasady wazenia kryteriow,
odmienne skale ocen lub inne metody przypisywania punktéw. W takich
sytuacjach formalnie zachowany zostaje wymog stosowania tych samych

kryteriow, jednak wyniki oceny mogg nie by¢ w petni poréwnywalne.
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Celem proponowanego doprecyzowania nie jest narzucenie pracodawcom

jednej metody wartosciowania stanowisk ani zakazanie stosowania wag czy
innych rozwigzan metodologicznych. Rdézne systemy wartosciowania mogg
przewidywa¢ odmienne sposoby oceny stanowisk, o ile sq one oparte na
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici zasadach. Istotne jest jednak,
aby przyjeta metodyka byla spdjna, przejrzysta oraz umozliwiata
poréwnywanie wynikdw oceny pomiedzy stanowiskami i kategoriami

pracownikow.

Proponowane doprecyzowanie ma na celu ograniczenie ryzyka sytuacji, w
ktérych formalnie stosowane sg te same kryteria, lecz sposéb ich
wykorzystania prowadzi do nieporéwnywalnych wynikéw lub utrudnia
wykazanie, ze system oceny wartosci pracy spetnia wymogi obiektywnosci i

neutralnosci ptciowej wynikajace z dyrektywy 2023/970.

Uwaga 12. Rola zwiazkow zawodowych w ustalaniu kryteriow —

zmiana z uzgodnienia na konsultacje
Dotyczy: Art. 5 ust. 1 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa
pracodawca ustala obowigzkowe kryteria, ewentualne podkryteria i
dodatkowe kryteria, o ktorych mowa w art. 183c § 3 Kodeksu pracy, w
uzgodnieniu z tg zaktadowg organizacjg zwigzkowg, a w przypadku gdy u
pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w
uzgodnieniu z tymi organizacjami.
Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

1. Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa,
pracodawca ustala obowigzkowe kryteria, ewentualne podkryteria i

dodatkowe kryteria, o ktérych mowa w art. 183c § 3 Kodeksu pracy, po

konsultacji z tq zaktadowg organizacjq zwigzkowg, a w przypadku, gdy u
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pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa —

po konsultacji z tymi organizacjami. Pracodawca jest zobowigzany do
rozpatrzenia stanowisk przedstawionych przez organizacje zwigzkowe i
sformutowania pisemnego uzasadnienia w przypadku ich

nieuwzglednienia.

Uzasadnienie:

Konstrukcja ,uzgodnienia” kryteriow ze zwigzkami zawodowymi jest

problematyczna z perspektywy konstytucyjnej i merytorycznej.

Po pierwsze, ,uzgodnienie” w polskim prawie pracy oznacza wymaog zgodnej
decyzji obu stron — co de facto daje stronie zwigzkowej prawo weta nad
decyzjq pracodawcy. Tymczasem dyrektywa 2023/970 w art. 4 ust. 4 mowi o
~konsultacji” (,,after consulting”), a nie o uzgodnieniu. Polska implementacja
wykracza w tym zakresie poza minimum dyrektywy, naktadajac na
pracodawcow obcigzenie znaczgaco wieksze niz wymagane prawem UE.
Naszym zdaniem rozwigzanie to moze budzi¢ watpliwosci z punktu widzenia
zasady proporcjonalnosci wyrazonej w art. 31 ust. 3 Konstytucji RP oraz
wolnosci dziatalnosci gospodarczej, o ktérej mowa w art. 22 Konstytucji RP.
Po drugie, ustalanie kryteriow wartosciowania stanowisk jest czynnoscig
mocno techniczng, wymagajqcq specjalistycznej wiedzy z zakresu zarzgdzania
zasobami ludzkimi. Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds.
wartosciowania stanowisk pracy wynika, ze profesjonalne warto$ciowanie
wymaga wspotpracy dziatu HR, kadry kierowniczej i — coraz czesciej —
zewnetrznych ekspertow. Wymog uzgadniania tych kryteriow ze zwigzkami,
ktére rzadko dysponujg takim potencjatem eksperckim, moze prowadzi¢ do
przedtuzania prac ponad 30-dniowy termin albo do ustepstw pracodawcy w

obszarach merytorycznie istotnych w celu osiggniecia formalnego konsensusu.

Po trzecie, problemu nie rozwigzuje w petni art. 5 ust. 3 — ktory po uptywie
30 dni pozwala pracodawcy stosowac kryteria obowigzkowe oraz podkryteria,

ale juz nie dodatkowe kryteria, jezeli nie zostaty uzgodnione. Nalezy réwniez
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zwroci¢ uwage, ze w przypadku organizacji posiadajacych rozbudowane

systemy wartosciowania stanowisk brak uzgodnienia moze skutkowac
koniecznoscig ograniczenia stosowanych kryteriow oceny. Warto rozwazygc,
czy takie rozwigzanie w petni wspiera cel projektowanej regulacji, polegajacy
na rzetelnym réznicowaniu wartosci pracy w oparciu o obiektywne przestanki.
Postulujemy zatem konsekwentne zastgpienie ,uzgodnienia” pojeciem
~konsultacji” — z jednoczesnym wymogiem rzetelnego rozpatrzenia stanowisk
strony zwigzkowej i pisemnego uzasadnienia w razie ich nieuwzglednienia. To
rozwigzanie zachowuje role partnerstwa spotecznego i zapewnia rzeczywisty
gtos stronie pracowniczej, a jednoczesnie respektuje konstytucyjnie
zagwarantowang swobode pracodawcy w ksztattowaniu polityki kadrowo-
ptacowej. Wzorem sg inne instytucje konsultacji pracowniczych w polskim

prawie pracy (np. konsultacja zwolnien grupowych).

Uwaga 13. Spdjnosc¢ zasad reprezentacji pracownikéw w przypadku

braku organizacji zwigzkowej

Dotyczy: Art. 5 projektu ustawy (oraz odpowiednio art. 6, art. 7 i art. 22

projektu ustawy)

Stan obecny:

Art. 5 (ust. 1-6) reguluje procedure ustalania kryteriéw oceny wartosci pracy
wytacznie w odniesieniu do zakiadowych organizacji zwigzkowych.
Analogicznie art. 6, art. 7 oraz art. 22 przewidujg okreslone obowigzki
informacyjne lub konsultacyjne wobec zaktadowych organizacji zwigzkowych.
Jednoczesnie projekt nie zawiera ogdlnej regulacji wskazujacej, w jaki sposdb
realizowane sg te czynnosci u pracodawcow, u ktérych nie dziata zaktadowa

organizacja zwigzkowa.

Odmienne rozwigzanie przyjeto w art. 39 projektu, ktéory w odniesieniu do
wspdlnej oceny wynagrodzen przewiduje, ze zadania zaktadowej organizacji

zwigzkowej realizujg przedstawiciele pracownikdw wybrani w trybie przyjetym
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u danego pracodawcy. Brak analogicznej regulacji w odniesieniu do

pozostatych procedur przewidzianych w ustawie moze prowadzi¢ do
watpliwosci interpretacyjnych co do zakresu udziatu przedstawicieli
pracownikédw u pracodawcéw, u ktérych organizacje zwigzkowe nie

funkcjonuja.

Propozycja:

Proponujemy dodanie po art. 5 nowego art. 5a w brzmieniu:

L~Art. 5a. Jezeli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa,
czynnosci przewidziane w niniejszym rozdziale do realizacji przez zaktadowg
organizacje zwigzkowa wykonujg przedstawiciele pracownikéw wybrani w

trybie przyjetym u danego pracodawcy.”

Alternatywnie proponujemy doprecyzowanie poszczegdlnych przepiséw
rozdziatu 2 poprzez jednoznaczne wskazanie zasad reprezentacji pracownikow

w przypadku braku zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Uzasadnienie:

Celem uwagi nie jest wprowadzenie nowych obowigzkéw konsultacyjnych ani
rozszerzenie zakresu partycypacji pracowniczej ponad rozwigzania
przewidziane w projekcie ustawy. Jej celem jest zapewnienie spdjnosci
regulacji oraz jednoznaczne okreslenie zasad reprezentacji pracownikéw w

organizacjach, w ktérych nie dziatajq zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Projekt ustawy postuguje sie w rdéznych miejscach pojeciami zaktadowej
organizacji zwigzkowej oraz przedstawicieli pracownikéw, przy czym jedynie
w art. 39 wprost wskazuje sposdéb dziatania strony pracowniczej u
pracodawcow pozbawionych organizacji zwigzkowych. W rezultacie powstaje
watpliwosé, czy czynnosci takie jak uzgadnianie kryteridw oceny wartosci
pracy, konsultowanie kategorii pracownikéw czy udziat w procedurach

zwigzanych z monitorowaniem luki ptacowej powinny by¢ realizowane
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wytgcznie tam, gdzie funkcjonujg zwigzki zawodowe, czy rowniez przy udziale

przedstawicieli pracownikéw.

Proponowane doprecyzowanie pozwoli unikng¢ rozbieznosci interpretacyjnych
oraz zapewni jednolite stosowanie przepisOw przez wszystkich adresatéw
ustawy. Jednoczes$nie zachowana zostanie przyjeta przez projektodawce
konstrukcja reprezentacji pracownikéw, oparta na organizacjach zwigzkowych
tam, gdzie dziatajg, oraz na przedstawicielach pracownikow tam, gdzie

organizacje zwigzkowe nie funkcjonuja.

Uwaga 14. Informowanie okregowego inspektora pracy — celowosc¢ i

potencjalne naduzycia
Dotyczy: Art. 5 ust. 4 i 5 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

4. Pracodawca informuje, w postaci papierowej lub elektronicznej, o
niezakonczeniu uzgodnienn, o ktérych mowa w ust. 3, wfasciwego
okregowego inspektora pracy, w terminie 5 dni od dnia, w ktérym uptynat
termin na ich uzgodnienie. 5. W przypadku, o ktérym mowa w ust. 4,
pracodawca informuje, w terminie 5 dni, w postaci papierowej lub
elektronicznej, wtasciwego okregowego inspektora pracy o zakoriczeniu

uzgodnien, o ktérych mowa w ust. 3.
Propozycja:
Proponujemy usung¢ ust. 4 i 5 w obecnym brzmieniu.

Uzasadnienie:

Obowigzek informowania okregowego inspektora pracy o braku porozumienia
ze zwigzkami zawodowymi rodzi szereg watpliwosci merytorycznych. Po
pierwsze — nie wiadomo, jaki jest cel tego obowigzku. Z uzasadnienia projektu
wynika, ze ma to da¢ inspektorowi wglad w status prac u pracodawcy, ale nie

zaprojektowano zadnej konsekwencji prawnej takiego zgtoszenia (inspektor
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nie ma uprawnien do interwencji w samym sporze o kryteria). Mamy zatem

do czynienia z czysto formalnym obowigzkiem sprawozdawczym, ktdrego

skutkiem bedzie wytgcznie obcigzenie aparatu inspekcji.

Po drugie — obowigzek ten kreuje nieréwnowage pomiedzy stronami stosunku
pracy. Brak porozumienia w terminie zgtaszany jest tylko przez pracodawce;
nie ma analogicznego obowigzku po stronie zwigzkéw zawodowych. To rodzi
ryzyko praktyki, w ktérej strona pracownicza bedzie wykorzystywac¢ grozbe
zgtoszenia jako instrument negocjacyjny — chociaz formalnie pracodawca ma

obowigzek zgtosi¢ nawet wtedy, gdy to on chce kontynuowac rozmowy.

Po trzecie — jezeli celem prawodawcy jest zapewnienie pewnej formy nadzoru
zewnetrznego nad rozwigzaniem sytuacji patowych, znacznie trafniejszym
rozwigzaniem bytoby powigzanie inspekcji z procedurg mediacji (np.
uregulowanie, ze na wspolny wniosek pracodawcy i organizacji zwigzkowych
okregowy inspektor pracy moze wyznaczy¢ mediatora). Sam fakt zgtoszenia

braku porozumienia nie generuje zadnej wartosci dodanej.

Rekomendujemy usuniecie obowigzku informowania inspektora pracy w

obecnym ksztalcie.

Uwaga 15. Informowanie zwiazkoéw o wynikach oceny wartosci

pracy — termin i ochrona poufnosci
Dotyczy: Art. 6 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Pracodawca informuje dziatajgce u niego zaktadowe organizacje
zwigzkowe o wynikach oceny wartosci pracy na okreslonych stanowiskach
albo oceny wartosci rodzaju pracy niezwtocznie, jednak nie pozniej niz w

terminie 7 dni, po jej przeprowadzeniu.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Pracodawca informuje dziatajace u niego zaktadowe organizacje
zwigzkowe o wynikach oceny wartosci pracy na okreslonych stanowiskach
albo o wynikach oceny wartosci rodzaju pracy nie pozniej niz w terminie
14 dni od dnia jej zakonczenia. Zaktadowe organizacje zwigzkowe oraz
osoby udzielajgce im pomocy sq obowigzane do nieujawniania uzyskanych
w zwigzku z petniong funkcjg informacji stanowigcych tajemnice
przedsiebiorstwa, co do ktdérych pracodawca zastrzegt obowigzek

zachowania ich poufnoSci.

Uzasadnienie:

Wprowadzenie obowigzku informowania zwigzkéw o wynikach oceny wartosci
pracy jest co do zasady stuszne. Niemniej obecna konstrukcja przepisu

wymaga dwoch korekt.

Po pierwsze — termin 7 dni jest naszym zdaniem zbyt krotki, zwtaszcza w
organizacjach wiekszych, w ktérych wyniki oceny obejmujg kilkadziesiat lub
kilkaset stanowisk. Po zakonczeniu oceny pracodawca przygotowuje
dokumentacje (raport z wartosciowania, mape stanowisk, uzasadnienia ocen)
— to czynnosci techniczne wymagajace od kilku do kilkunastu dni. Termin 14
dni jest bardziej proporcjonalny i spdjny z innymi instytucjami konsultacji w

prawie pracy.

Po drugie — informacje o wynikach oceny wartosci pracy majg charakter
wrazliwy dla pracodawcy. Ujawnienie petnej mapy wartosSciowania
zewnetrznym interesariuszom (np. konkurencji) moze podwazyc¢ jego pozycje
na rynku pracy. Dlatego pracodawca powinien mie¢ mozliwos¢ zobowigzania
zaktadowych organizacji zwigzkowych do zachowania poufnosci przekazanych
informacji. Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds.
transparentnosci i komunikacji wynagrodzen wynika, Zze wiasciwa

komunikacja wynikéw wartosciowania jest jednym z najwazniejszych
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elementdw budowania zaufania pracownikdéw do polityki ptacowej — ale

wymaga ram chronigcych tajemnice pracodawcy. Proponowane brzmienie

zachowuje rownowage miedzy partycypacjg a ochrona.

Konstrukcje proponowanego mechanizmu wzorujemy na art. 16 ust. 1 ustawy
z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z
nimi konsultacji. Przepis ten reguluje analogiczng sytuacje — przewiduje
obowigzek nieujawniania uzyskanych w zwigzku z petniong funkcja informacji
stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa, co do ktérych pracodawca zastrzegt
obowigzek zachowania ich poufnosci. Wzorzec ten jest systemowo wtasciwy
dla reprezentacji pracowniczej dziatajacej kolegialnie, poniewaz dotyczy
organizacji jako struktury zbiorowej oraz osdb dziatajacych w jej imieniu,

niezaleznie od ich indywidualnego stosunku pracy z pracodawca.

Uwaga 16. Klasyfikacja stanowisk i ustalanie kategorii pracownikéow

— doprecyzowanie procedury konsultacji
Dotyczy: Art. 7 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Pracodawca po dokonaniu oceny wartosci pracy na okreSlonych
stanowiskach albo wartosci rodzaju pracy dokonuje klasyfikacji stanowisk
i ustala kategorie pracownikdéw, na ktérych wykonywana jest jednakowa
praca lub praca o jednakowej wartosci albo jednakowych rodzajow pracy
lub rodzajow pracy o jednakowej wartosci. 2. Jezeli u danego pracodawcy
dziata zakfadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca dokonuje
klasyfikacji stanowisk i ustala kategorie pracownikéow, o ktorej mowa w
ust. 1, po konsultacji z tg zaktadowg organizacjq zwigzkowg (...). 3.
Konsultacje, o ktérych mowa w ust. 2, trwajgq nie krdcej niz 7 dni i nie
dtuzej niz 30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce propozycji

dokonania klasyfikacji stanowisk i ustalenia kategorii pracownikdw.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

1. Pracodawca po dokonaniu oceny wartosci pracy dokonuje klasyfikacji
stanowisk lub rodzajow pracy oraz ustala kategorie pracownikéw, w
ktorych wykonywana jest jednakowa praca Ilub praca o jednakowej
wartosci. 2. Klasyfikacja stanowisk oraz ustalenie kategorii pracownikow
sg dokonywane przez pracodawce po konsultacji z dziatajgcymi u niego
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Konsultacje trwajg nie dtuzej
niz 14 dni od dnia przedstawienia organizacjom zwigzkowym przez
pracodawce propozycji klasyfikacji i kategorii. Brak stanowiska organizacji
zwigzkowych w tym terminie jest traktowany jako brak zastrzezen. 3. W
przypadku gdy konsultacje nie doprowadzity do osiggniecia porozumienia,
pracodawca samodzielnie dokonuje klasyfikacji stanowisk | ustala
kategorie pracownikow, po rzetelnym rozpatrzeniu stanowisk organizacji
zwigzkowych i sporzadzeniu pisemnego uzasadnienia w przypadku ich

nieuwzglednienia.

Uzasadnienie:

Konstrukcja art. 7 oparta na konsultacji ze zwigzkami zawodowymi jest

wiasciwa, jednak jej szczegbtowe brzmienie wymaga uscislen.

Po pierwsze — okres konsultacji ,nie krécej niz 7 dni i nie dtuzej niz 30 dni”
jest niejasny. Wymadg ,nie krocej niz 7 dni” jest zrozumiaty (zapewnia
organizacjom zwigzkowym minimalny czas na analize), ale wymaog ,nie dtuzej
niz 30 dni” jest legislacyjnie niejasny — czy 30. dnia konczy sie obowigzek
konsultacyjny, czy pracodawca moze wykonac¢ decyzje od razu po uptywie
tego terminu? Proponujemy uscislenie do jasnego maksymalnego okresu 14
dni — analogicznego jak w art. 22 ust. 5 projektu (konsultacja sprawozdania

z luki ptacowej).

Po drugie — wprowadzamy klauzule ,brak stanowiska w terminie traktowany

jest jako brak zastrzezen”. To rozwigzanie typowe dla procedur
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konsultacyjnych — chroni pracodawce przed sytuacjg, w ktdérej organizacja

zwigzkowa nie udziela odpowiedzi, a pracodawca pozostaje w niepewnosci co
do momentu zakonczenia konsultacji. Po trzecie — utrzymujemy wymog
pisemnego uzasadnienia w przypadku nieuwzglednienia stanowiska
organizacji zwigzkowych, co zabezpiecza rzetelnos$¢ procesu, a jednoczesnie

nie krepuje swobody pracodawcy.

Uwaga 17. Czynniki wzrostu wynagrodzen — uzupetnienie katalogu
Dotyczy: Art. 8 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Pracodawca okresla czynniki stuzgce ustaleniu wynagrodzen
pracownikow, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob
obiektywny oraz neutralny pod wzgledem pfci, a takze wykluczajacy
wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec. 2.
Czynniki zwigzane ze wzrostem wynagrodzenia mogg obejmowadé w
szczegolnosci rozwdj umiejetnosci, indywidualne osiggniecia lub staz
pracy.
Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

1. Pracodawca okresla czynniki stuzace ustaleniu wynagrodzen
pracownikdéw, poziomdéw wynagrodzern oraz wzrostu wynagrodzen w
sposob obiektywny i neutralny pod wzgledem pftci, wykluczajgcy wszelkg
bezposredniq lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec. 2. Czynniki
zwigzane ze wzrostem wynagrodzenia mogg obejmowac w szczegolnosci:
rozwoj umiejetnosci, indywidualne osiggniecia, staz pracy, podejmowanie
dodatkowych obowigzkdw, awans wewnetrzny, zmiane warunkow
rynkowych w obrebie okreslonej grupy stanowisk, a takze zmiany w
organizacji wynikajgce z restrukturyzacji lub przejecia. 3. Pracodawca
moze zastosowac dodatkowe czynniki réznicowania wynagrodzen, jezeli

sq one stosowane w sposob przejrzysty i niedyskryminacyjny — w
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i sq poddawane okresowym przegladom.

Uzasadnienie:

Obecne brzmienie art. 8 ust. 2 wymienia jako czynniki wzrostu rozwdj
umiejetnosci, indywidualne osiggniecia oraz staz pracy, co jest zgodne z
motywem 35 dyrektywy 2023/970. Katalog ten jest jednak zbyt waski w
stosunku do praktyki rynku pracy.

Pracodawcy stosujg wiele innych obiektywnych czynnikéw wzrostu, takich jak
awans wewnetrzny (zmiana kategorii pracownika), zmiana warunkéw
rynkowych w obrebie okreslonej grupy stanowisk (gdzie rynek wynagrodzen
przesuwa sie dynamicznie) czy restrukturyzacja organizacji. Czynniki te —
cho¢ nie zostaty wymienione w art. 8 — pozostang stosowane w praktyce, co
rodzi ryzyko, ze pracodawcy bedg mieli watpliwosci, czy ich stosowanie nie

narusza ustawy.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. wartoSciowania stanowisk
pracy wynika, ze szczegdlnie waznym elementem polityki ptacowej sq tzw.
premie rynkowe — mechanizmy umozliwiajgce pracodawcy dostosowanie
wynagrodzen do warunkow konkurencji na rynku pracy, bez koniecznosci
rozszerzania zakresu obowigzkdéw pracownika. Powinny by¢ one stosowane w
sposéb kontrolowany — w odrebnej polityce, z okresowymi przeglgdami — by
unikngé¢ ryzyka posredniej dyskryminacji. Proponowane brzmienie ust. 3
wprowadza ten mechanizm do ustawy, jednoczes$nie naktadajac wymogi

proceduralne zapewniajgce przejrzystosc.

Uwaga 18. Kryteria réoznicowania wynagrodzen — uzupetnienie

katalogu

Dotyczy: Art. 9 projektu ustawy
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Prawo do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartosci nie stoi na przeszkodzie temu,
aby pracodawcy rdznie wynagradzali pracownikdow wykonujgcych
jednakowq prace lub prace o jednakowej wartosci, o ile kierujg sie
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci czynnikami, w

szczegolnosci takimi jak osiggniecia i kompetencje.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Prawo do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartosci nie stoi na przeszkodzie temu,
aby pracodawcy rdznie wynagradzali pracownikow wykonujgcych
jednakowq prace lub prace o jednakowej wartosci, o ile kierujg sie
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci czynnikami, w
szczegolnosci takimi jak: indywidualne osiggniecia, kompetencje, staz
pracy, doswiadczenie zawodowe, kwalifikacje, jakos¢ wykonywanej pracy,
gotowos¢ do podejmowania dodatkowych obowigzkdow, dyspozycyjnosc
pracownika, a takze obiektywne potrzeby rynkowe i konkurencyjnosc¢

wynagrodzenia w odniesieniu do okreslonych grup stanowisk.

Uzasadnienie:

Umieszczenie w art. 9 wyraznego zezwolenia na réznicowanie wynagrodzen w
oparciu o osiggniecia i kompetencje jest stuszne. Niemniej katalog w obecnej
formie jest wezszy niz dopuszczalny w Swietle motywu 17 dyrektywy
2023/970 i niz wynikajacy z dorobku orzeczniczego Trybunatu Sprawiedliwosci
UE (m.in. C-381/99 Brunnhofer, C-243/95 Hill i Stapleton, C-17/05 Cadman).

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze jasno wskazany w
ustawie katalog dopuszczalnych czynnikéw rdznicowania jest istotny dla
praktyki HR. Bez niego pracodawca kazdorazowo — w sytuacji wniosku

pracownika lub kontroli — bedzie musiat dowodzi¢, ze stosowany czynnik
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roznicujacy spetnia kryterium obiektywnosci i neutralnosci. Wprowadzenie

szerszego, cho¢ nadal otwartego katalogu (sformutowanie ,w szczegdlnosci”)

znacznie utatwia praktyke i zmniejsza ryzyko sporéw.

Proponowany katalog odzwierciedla zaréwno orzecznictwo Trybunatu
Sprawiedliwosci UE, jak i kategorie wykorzystywane w praktyce systemoéow
wynagrodzen. Jego wprowadzenie nie ogranicza pracodawcom mozliwosci
stosowania innych obiektywnych czynnikdw — jedynie zwieksza pewnosc

prawng w odniesieniu do najczesciej stosowanych.

Uwaga 19. Definicja struktury wynagrodzen — uscislenie zakresu
Dotyczy: Art. 10 ust. 1 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
1. Przez strukture wynagrodzen rozumie sie uporzadkowane zakresy
wynagrodzen dla poszczegdlnych stanowisk albo rodzajow pracy u danego
pracodawcy bedace w szczegdlnosci wynikiem oceny wartosci pracy na
okreslonym stanowisku albo oceny wartosci rodzaju pracy. Na strukture
wynagrodzen wptyw tez majq czynniki uzasadniajgce roznice w

wynagrodzeniach, w tym czynniki wzrostu wynagrodzen.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
1. Przez strukture wynagrodzen rozumie sie uporzgadkowany system
zakresow  (przedziatdbw)  wynagrodzern  przyporzadkowanych  do
poszczegdlnych stanowisk albo rodzajow pracy wystepujacych u danego
pracodawcy. Podstawg ustalenia struktury wynagrodzen jest ocena
wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo ocena wartosci rodzaju
pracy. Czynniki uzasadniajgce roznice w wynagrodzeniach, w tym czynniki
wzrostu wynagrodzen, o ktorych mowa w art. 8 i art. 9, mogq uzasadniac
réznicowanie wynagrodzern w ramach poszczegolnych zakresow struktury
wynagrodzen. 2. Struktura wynagrodzen jest dokumentem wewnetrznym

pracodawcy. Pracodawca zapewnia jej regularny przeglgd, nie rzadziej niz
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organizacji lub na rynku pracy.

Uzasadnienie:

Obecna definicja struktury wynagrodzen jest niejasna w dwdch wymiarach.

Po pierwsze — sformufowanie ,uporzadkowane zakresy wynagrodzen dla
poszczegodlnych stanowisk albo rodzajow pracy” sugeruje, ze strukture tworzy
sie odrebnie dla kazdego stanowiska. Tymczasem w praktyce HR struktura
wynagrodzen jest zwykle uporzadkowanym systemem zakresow, w ktorym
poszczegolne stanowiska sg zgrupowane we wspdlne grupy zaszeregowania
(tzw. grade'y). Doprecyzowanie tego wymiaru jest kluczowe — w przeciwnym
razie pracodawcy mogq interpretowa¢ obowigzek dostownie i tworzy¢
oddzielne ,struktury” dla kazdego stanowiska, co nie odpowiada metodologii

wartosciowania stanowisk.

Po drugie — relacja pomiedzy oceng wartosci pracy, czynnikami wzrostu i
strukturg wynagrodzen wymaga uscislenia. Z dorobku grupy roboczej Pay
Quality Standard wynika fundamentalna zasada: ocena wartosci pracy okresla
zakresy (widetki) wynagrodzen, natomiast czynniki wzrostu (art. 8) i czynniki
réznicowania (art. 9) okreslajg pozycje konkretnego pracownika w ramach
zakresu. Obecne brzmienie miesza te dwa poziomy, co moze prowadzi¢ do
niespojnosci — np. pracodawca moze btednie uzna¢, ze staz pracy uzasadnia
wprowadzenie zupetnie nowego zakresu wynagrodzenia, podczas gdy w
rzeczywistosci powinien on uzasadniac jedynie pozycje pracownika w obrebie

zakresu wyznaczonego przez wartosc pracy.

Proponowane brzmienie wyraznie odrdznia te dwa poziomy oraz wprowadza
wymog okresowego przegladu struktury wynagrodzen — typowe rozwigzanie
zapobiegajace stopniowej utracie aktualnosci struktury wraz ze zmianami

rynkowymi.
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Uwaga 20. Narzedzie analityczne udostepniane przez Ministra —

afirmacja prawa do alternatywnych metod
Dotyczy: Art. 11 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
1. Minister wtasciwy do spraw pracy w porozumieniu z organem do spraw
rownosci udostepnia na stronie internetowej narzedzie analityczne Iub
metode stuzgcq wspieraniu procesu oceny i porownywania wartosci pracy
na okreslonym stanowisku albo wartosci rodzaju pracy. 2. Celem
narzedzia Ilub metody jest ufatwienie ustanowienia i stosowania
neutralnych pod wzgledem pfci systemow oceny wartosci pracy na
okreslonym stanowisku albo oceny wartosci rodzaju pracy, ktdore

wykluczajg wszelkg dyskryminacje ptacowag ze wzgledu na ptec.

Propozycja:

Proponujemy dodanie do art. 11 ustepu w brzmieniu: ,Udostepnione narzedzie
analityczne lub metoda stanowi przyktad dobrej praktyki i nie jest jedynym
dopuszczalnym sposobem realizacji obowigzkéw wynikajacych z niniejszej
ustawy. Pracodawca moze stosowal inne narzedzia lub metody, jezeli
spetniajg one wymogi obiektywnosci i neutralnosci pod wzgledem pici, o

ktérych mowa w art. 4 ust. 3.”

Uzasadnienie:

Udostepnienie pracodawcom narzedzia analitycznego jest rozwigzaniem
korzystnym. Kluczowe jest jednak, aby z tresci ustawy jednoznacznie
wynikato, ze narzedzie ministerialne jest tylko jednym z mozliwych sposobdéw

realizacji obowigzkdéw, a nie wytgcznym standardem.

Na polskim rynku funkcjonuje co najmniej kilka uznanych metodyk
wartosciowania stanowisk, stosowanych przez znaczng czes$¢ duzych i
Srednich pracodawcow. Metodyki te sg dojrzate, majq wieloletnig praktyke i

przeszty miedzynarodowg weryfikacje. Wprowadzenie obowigzku korzystania
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z narzedzia ministerialnego — chocby tylko sugerowanego — bez wyraznej

afirmacji prawa do alternatywy generuje ryzyko, ze pracodawcy zostang
zmuszeni do migracji na nieznane sobie narzedzie, co podwazy ich

dotychczasowe inwestycje w systemy wynagrodzen.

Proponujemy zatem wyrazne zaznaczenie w tresci ustawy, ze narzedzie lub
metoda ministerialna jest dobrg praktyka, a nie obowigzkowym standardem,
oraz ze pracodawcy mogg stosowac wiasne narzedzia, jezeli spetniajg wymogi
obiektywnosci i neutralnosci. Rozwigzanie to jest zgodne z art. 4 ust. 2
dyrektywy 2023/970, ktory przewiduje udostepnienie pracodawcom narzedzi
analitycznych lub metodyk, nie naktadajac obowigzku korzystania z

konkretnego narzedzia.

Uwaga 21. Doprecyzowanie zakresu informacji udostepnianej

pracownikom o poziomach wynagrodzen
Dotyczy: Art. 12 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Pracodawca zapewnia pracownikom dostep do informacji o czynnikach
stuzgcych ustaleniu wynagrodzen pracownikdw, poziomow wynagrodzen i

wzrostu wynagrodzern w sposob przyjety u danego pracodawcy.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Pracodawca zapewnia pracownikom dostep do informacji o kryteriach
stuzgcych ustaleniu wynagrodzen pracownikdw, sposobie kategoryzacji
stanowisk Ilub rodzajow pracy oraz zasadach ustalania wzrostu

wynagrodzen, w sposob przyjety u danego pracodawcy.

Uzasadnienie:

Obecne brzmienie art. 12 jest niejednoznaczne w kluczowym aspekcie — co
doktadnie powinno by¢ przedmiotem informacji udostepnianej pracownikom

~W Sposob przyjety u danego pracodawcy”. Przepis wymienia trzy elementy:
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czynniki stuzace ustaleniu wynagrodzen, poziomy wynagrodzen oraz wzrost

wynagrodzen. O ile pierwszy i trzeci sq intuicyjnie zrozumiate (kryteria
wartosciowania pracy oraz zasady awansow ptacowych), o tyle element

»,poziomy wynagrodzen” generuje istotng watpliwos¢ interpretacyjna.

Pojecie ,poziom wynagrodzenia” jest zdefiniowane w art. 2 pkt 3 projektu jako
roczne wynagrodzenie brutto obliczane na podstawie rzeczywistego
wynagrodzenia pracownika. W konsekwencji ,informacja o poziomach
wynagrodzen” moze by¢ rozumiana jako wymog publikowania: albo (a)
widetek wynagrodzen obowigzujacych na poszczegdlnych stanowiskach lub w
kategoriach pracownikéw; albo (b) faktycznych wynagrodzen poszczegdlnych
pracownikéw; albo (c) wytgcznie kryteriow, wedtug ktérych poziomy
wynagrodzen sg ustalane (co w istocie powielatoby tres¢ pierwszego

elementu).

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. transparentnosci i
komunikacji wynagrodzen wynika, ze kazda z tych interpretacji ma istotnie
rézne konsekwencje praktyczne. Publikacja widetek wynagrodzen jest decyzjq
strategiczng o znaczacych skutkach dla rynku wewnetrznego, retencji i
atrakcyjnosci pracodawcy — i powinna by¢ swiadomg decyzjg organizaciji, a
nie wynikiem niejasnej interpretacji ustawy. Publikacja faktycznych
wynagrodzen poszczegolnych pracownikdw moze rodzi¢ istotne watpliwosci z
perspektywy ochrony danych osobowych oraz odbiega od powszechnie

stosowanych praktyk wynagrodzeniowych na polskim rynku pracy.

Z literalnej wyktadni najblizsza intencji prawodawcy wydaje sie interpretacja
trzecia — pracodawca informuje o kryteriach, sposobie kategoryzacji i
zasadach wzrostu wynagrodzen, ale nie o konkretnych kwotach. Potwierdza
ja tres¢ art. 4-11, ktore regulujg strukture wynagrodzen (kryteria
wartosciowania, kategorie pracownikbdw) — to one sg naturalnym

przedmiotem informowania. Z brzmienia art. 12 nie wynika to jednak
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jednoznacznie i istnieje realne ryzyko, ze pracownicy odbiorg przepis jako

obowigzek publikowania widetek, generujgc nieuzasadnione roszczenia.

Proponowana zmiana eliminuje te watpliwos¢, zastepujac pojecie ,poziomy

wynagrodzen” pojeciem ,,sposéb kategoryzacji stanowisk lub rodzajéw pracy”.

Odrebng kwestig wymagajacq doprecyzowania jest jednoznaczne wskazanie,
do jakiego odniesienia poréwnawczego odnosi sie informacja udostepniana
pracownikowi — czy do jego stanowiska, do szerszej kategorii pracownikéw,
czy do pracy o jednakowej wartosci. Wartosci te mogaq sie istotnie réznic,
poniewaz dane dla wasko ujetego stanowiska, dla szerszej kategorii oraz dla
pracy o jednakowej wartosci obejmujg rdozne zbiory pracownikow. Brak
rozréznienia rodzi ryzyko nieporozumien — pracownik moze odczytac
informacje jako dotyczacg innej grupy niz ta, na podstawie, ktdrej zostata
obliczona. Rekomendujemy, aby udostepniana informacja jednoznacznie

wskazywata, jakiej kategorii lub jakiego rodzaju pracy dotyczy.

Uwaga 22. Whiosek o informacje — okres referencyjny danych oraz

termin odpowiedzi pracodawcy

Dotyczy: Art. 14 ust. 2 i ust. 8 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisow:
2. Poziomy wynagrodzen, o ktérych mowa w ust. 1, oblicza sie za okres
12 miesiecy, za ktdre wyptacono wynagrodzenie, poprzedzajgcych miesigc

ztozenia wniosku.

8. Pracodawca udziela aktualnych informacji na wniosek, o ktérym mowa
w ust. 1 lub ust. 3, na pismie, w postaci papierowej lub elektronicznej,

niezwtocznie, nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

2. Poziomy wynagrodzen, o ktérych mowa w ust. 1, oblicza sie za ostatni

rok kalendarzowy.

8. Pracodawca udziela aktualnych informacji na wniosek, o ktérym mowa
w ust. 1 lub ust. 3, na piSmie, w postaci papierowej lub elektronicznej, nie
pozniej niz w terminie 60 dni od dnia ztozenia wniosku. W przypadku gdy
odpowiedZ na wniosek wymaga przeprowadzenia analizy obejmujgcej
wiele kategorii pracownikow, pracodawca moze wydftuzy¢ ten termin o nie
wiecej niz 30 dni, informujgc o tym pracownika przed uptywem

pierwotnego terminu.

Uzasadnienie:

W projektowanym brzmieniu poziomy wynagrodzen obliczane sg za okres 12
miesiecy poprzedzajgcych miesigc ztozenia wniosku. Rozwigzanie to powoduje
istotne trudnosci organizacyjne po stronie pracodawcéw, poniewaz kazdy
wniosek ztozony w innym miesigcu wymaga przygotowania odrebnych analiz
dla innego okresu referencyjnego. W praktyce nawet niewielkie przesuniecie
daty ztozenia wniosku skutkuje zmiang zakresu danych objetych analizg i

uniemozliwia wykorzystanie wczesniej przygotowanych zestawien.

Ponadto przyjecie ruchomego, dwunastomiesiecznego okresu referencyjnego
moze prowadzi¢ do wielokrotnego sktadania przez pracownikéw wnioskéw w
krotkich odstepach czasu wytgcznie w celu uzyskania danych obliczonych dla
nieznacznie rdéznigcych sie okresow. Generuje to dodatkowe obcigzenia
administracyjne bez dostarczania informacji o proporcjonalnie wiekszej

wartosci poznawczej.

Proponujemy przyjecie ostatniego roku kalendarzowego jako jednolitego
okresu referencyjnego. Rozwigzanie to zapewnia poréwnywalnos$¢ danych
pomiedzy pracownikami, umozliwia przygotowanie standardowych zestawien

analitycznych oraz pozostaje spdjne z zasadami raportowania luki ptacowej,
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Jednoczesnie ogranicza koszty administracyjne zwigzane z obstugg wnioskow
oraz zmniejsza ryzyko rozbieznosci interpretacyjnych dotyczgcych sposobu

kalkulacji poziomoéw wynagrodzen.

Termin 30 dni na odpowiedZz na wniosek pracownika jest niewystarczajacy
niezaleznie od wielkosci pracodawcy. W praktyce odpowiedz wymaga
identyfikacji kategorii, do ktérej nalezy pracownik wnioskujgcy, zebrania
danych o wszystkich pracownikach w tej kategorii (w podziale na ptecd),
obliczenia S$rednich i median, weryfikacji ryzyka identyfikacji konkretnego
pracownika oraz sporzgdzenia odpowiedzi pisemnej. Czynnosci te — przy
braku odpowiedniego  oprogramowania — zajmujg w S$rednim

przedsiebiorstwie 15-25 dni roboczych.

Dyrektywa 2023/970 w art. 7 ust. 2 mowi o ,rozsadnym terminie”, a nie o
sztywnym terminie 30 dni, pozostawiajagc implementacje panstwom

cztonkowskim z uwzglednieniem krajowej specyfiki rynku pracy.

Obcigzenie wnioskami o informacje moze by¢ znaczne w organizacjach, w
ktérych temat wynagrodzen jest aktywnie podnoszony przez pracownikow. W
firmie zatrudniajgcej 200 oséb, jesli nawet 10% pracownikéow skorzysta z
prawa do wniosku, pracodawca bedzie musiat obstuzy¢ 20 wnioskow w roku,
z ktorych kazdy wymaga dedykowanej analizy. Termin 30 dni w realiach

polskiego rynku pracy grozi przecigzeniem dziatow HR.

Proponujemy zatem termin podstawowy 60 dni, jednolity dla wszystkich
pracodawcow niezaleznie od wielkosci. Wartos¢ 60 dni odpowiada terminowi
2 miesiecy zapisanemu wprost w art. 7 ust. 2 dyrektywy 2023/970
(,rozsadnym terminie, najpézniej w terminie dwdch miesiecy”). Réznicowanie
terminu ze wzgledu na wielko$¢ pracodawcy nie znajduje uzasadnienia
operacyjnego: wieksze firmy dysponujq wprawdzie liczniejszymi zespotami HR

i czesciej narzedziami analitycznymi, ale jednoczesnie otrzymujq
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proporcjonalnie wiecej wnioskdw, co znosi przewage zasobow. Jednolity

termin jest zarowno czytelniejszy dla pracownikdw, jak i sprawiedliwy
wzgledem pracodawcow réznej wielkosci. Klauzula o mozliwosci wydtuzenia o
30 dni w przypadkach wymagajacych analizy obejmujacej wiele kategorii
pracownikdw zachowuje elastycznos¢ dla obiektywnie skomplikowanych

sytuacji, nie podwazajac jednolitosci terminu podstawowego.

Uwaga 23. Czestotliwos¢ wnioskdéw o informacje — limit i ochrona

danych pracownikéw grupy porownawczej
Dotyczy: Art. 14 projektu ustawy

Stan obecny:

Art. 14 ust. 1 przyznaje pracownikowi prawo wystgpienia o informacje o jego
indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz o $rednich poziomach
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujacych jednakowg prace jak on lub prace o jednakowej wartosci.
Projekt nie reguluje natomiast czestotliwosci, z jaka jeden pracownik moze

sktadac takie wnioski.

Propozycja:

Proponujemy dodanie ust. 9 do art. 14 w brzmieniu: ,Pracownik moze
wystgpi¢ z wnioskiem o przekazanie informaciji, o ktérych mowa w ust. 1 lub
ust. 3, raz w roku kalendarzowym, nie wczesniej niz po uptywie 12 miesiecy
od dnia ztozenia poprzedniego wniosku dotyczacego tej samej grupy

porownawczej.”

Uzasadnienie:

Obecne brzmienie art. 14 nie reguluje czestotliwosci, z jakq jeden pracownik
moze skitadaé¢ wnioski. Teoretycznie pracownik mogtby sktada¢ wniosek co

miesigc, co rodzi dwie powigzane watpliwosci: obcigzenie operacyjne
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poréwnawczej, narastajace z kazdym kolejnym wnioskiem.

Mechanizm deanonimizacji dziata nastepujgco. Pracownik nalezacy do grupy
poréwnawczej obejmujacej w danym miesigcu pewng liczbe pracownikéw
otrzymuje raport zawierajacy Srednie i mediany dla tej grupy. W kolejnym
miesigcu sktad grupy moze sie zmieni¢ — wskutek zatrudnienia nowej osoby,
awansu jednego z cztonkdw, urlopu bezptatnego lub zakonczenia zatrudnienia.
Skfadajac kolejny wniosek, pracownik otrzymuje raport dla grupy o nowym
sktadzie. Majac dwa raporty oraz znajac zmiane sktadu grupy (informacja
czesto fatwo dostepna w organizacji), jest w stanie matematycznie wyznaczy¢

wynagrodzenie osoby dotaczajacej do grupy lub z niej odchodzacej.

Z perspektywy ochrony danych osobowych (RODO oraz przepisy projektu o
ochronie danych) jest to sytuacja problematyczna. Osoba dotgczajgca do
organizacji, faktycznie traci kontrole nad tg informacjg — niezaleznie od progu
minimalnej liczebnosci kategorii. Prég minimalnej liczebnosci chroni przed
deanonimizacjg w pojedynczym raporcie, ale nie chroni przed deanonimizacjq
wynikajacg z pordéwnania kolejnych raportow dotyczacych dynamicznie

zmieniajqcej sie grupy.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. ochrony danych
pracowniczych wynika, ze standardowym rozwigzaniem w tego typu
mechanizmach informacyjnych jest wprowadzenie minimalnego odstepu
czasowego miedzy kolejnymi wnioskami od tego samego pracownika — na
tyle diugiego, by zmiany w skfadzie grupy miaty charakter strukturalny, a
jednoczesnie wystarczajaco krotkiego, by pracownik miat realny dostep do

informacji w razie istotnej zmiany swojej sytuacji zawodowej.

Uwaga 24. Coroczne informowanie pracownikow — uzupetnienie o

tryb sktadania wnioskow

Dotyczy: Art. 13 projektu ustawy
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Aktualne brzmienie przepisu:

Pracodawca raz w roku, w sposob przyjety u danego pracodawcy,
informuje pracownikéw o przystugujacym im prawie do ztozenia wnioskow
o informacje dotyczgce ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia i
indywidualnego godzinowego poziomu wynagrodzenia oraz Srednich
poziomow  wynagrodzenia i Srednich  godzinowych  poziomow
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujgcych jednakowa prace jak oni lub prace o jednakowej wartosci

jak ich praca.
Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Pracodawca jest obowigzany zapewnié, aby kazdy pracownik zostat
zapoznany z informacjg o przystugujgcym mu prawie do ztozenia
wniosku o udzielenie informacji dotyczgcych jego indywidualnego
poziomu wynagrodzenia, indywidualnego godzinowego poziomu
wynagrodzenia oraz Ssrednich poziomdw wynagrodzenia i Srednich
godzinowych poziomdw wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu
do kategorii pracownikow wykonujgcych jednakowgq prace lub prace o
jednakowej wartosci, a takze z informacjg o trybie skfadania takich
wnioskow — przed dopuszczeniem do pracy, a w przypadku
pracownikdw pozostajgcych w zatrudnieniu w dniu wejscia w Zycie
ustawy, nie pézniej niz w terminie 30 dni od dnia jej wejscia w zycie, w

Sposob przyjety u danego pracodawcy.

Uzasadnienie:

Obowigzek corocznego informowania pracownikéow o ich prawach (art. 13)
stusznie odwotuje sie do formuty ,w sposéb przyjety u danego pracodawcy”,
co zapewnia elastycznos$¢ dostosowang do specyfiki organizacji. Przepis nie

obejmuje jednak informacji o samym trybie sktadania wnioskéw — pracownik
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dowiaduje sie, ze przystuguje mu prawo, ale niekoniecznie, w jaki sposob z

niego skorzystac.

Proponujemy uzupetnienie obowigzku informacyjnego o wskazanie trybu
sktadania wnioskéw, co czyni prawo do informacji realnie wykonalnym. Z
dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. transparentnosci i
komunikacji wynagrodzen wynika, ze skutecznos$¢ prawa do informacji zalezy
nie tylko od Swiadomosci jego istnienia, lecz takze od jasnosci Sciezki

proceduralnej, ktorg pracownik ma do dyspozycji.

Uwaga 25. Tryb wystepowania o informacje — ujednolicenie

posrednictwa dla obu rodzajow wnioskow
Dotyczy: Art. 14 ust. 5i 6 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

5. Pracownik ma prawo wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem, o ktorym
mowa w ust. 1, osobiscie lub za posrednictwem: 1) reprezentujgcej
pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej lub 2) organu do spraw
rownosci. 6. Pracownik ma prawo wystgpic¢ do pracodawcy z wnioskiem, o
ktorym mowa w ust. 3, osobiscie lub za posrednictwem reprezentujgcej

pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
5. Pracownik ma prawo wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem, o ktorym
mowa w ust. 1 lub ust. 3, osobiscie, za posrednictwem reprezentujgcej go
zaktadowej organizacji zwigzkowej albo za posSrednictwem organu do
spraw rownosci.

Uzasadnienie:

Obecne brzmienie wprowadza niespdjno$¢ pomiedzy ust. 5 i ust. 6 — w
przypadku wniosku o informacje podstawowe (ust. 1) pracownik moze dziatac

przez organ do spraw réwnosci, natomiast w przypadku wniosku o
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uzupetnienia (ust. 3) juz nie. Z perspektywy logicznej trudno uzasadnic to

rozrdznienie; proponujemy ujednolicenie obu trybow w jednym ustepie.

Proponowane ujednolicenie jest zgodne z motywem 24 dyrektywy 2023/970,
zgodnie z ktéorym pracownik powinien moc byc¢ reprezentowany przez
wybranego przez siebie przedstawiciela — niezaleznie od tego, czy wystepuje
o informacje podstawowe, czy o uzupetnienia. Wymodg pisemnej zgody
pracownika na reprezentacje, przewidziany w art. 14 ust. 7 projektu,

pozostaje aktualny i nie wymaga zmian.

Uwaga 26. Okres referencyjny — zastgpienie rolowanego okna

peitnym rokiem kalendarzowym
Dotyczy: Art. 14 ust. 2 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Poziomy wynagrodzen, o ktérych mowa w ust. 1, oblicza sie za okres 12
miesiecy, za ktore wypfacono wynagrodzenie, poprzedzajacych miesigc

ztozenia wniosku.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Poziomy wynagrodzeri oblicza sie za okres 12 miesiecy roku
kalendarzowego poprzedzajgcego rok ztozenia wniosku. Jezeli pracownik
wnioskujgcy byt zatrudniony u pracodawcy lub na stanowisku, ktdrego
dotyczy wniosek, krocej niz przez petny okres referencyjny, pracodawca
przedstawia informacje za okres faktycznego zatrudnienia, ze wskazaniem

dtugosci tego okresu.

Uzasadnienie:

Aktualna konstrukcja okresu referencyjnego — rolowany dwunastomiesieczny
okres poprzedzajacy miesigc ztozenia wniosku — generuje powazne trudnosci
operacyjne i interpretacyjne, ktéore w naszej ocenie podwazajg cel samego

prawa do informacji. Doceniamy intencje zapewnienia pracownikom dostepu
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do aktualnych danych, jednak przyjeta metoda prowadzi do skutkéw

odwrotnych do zamierzonych.

Po pierwsze, z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds.
transparentnosci i komunikacji wynagrodzen wynika, ze dwunastomiesieczny
okres w typowej firmie obejmuje liczne zdarzenia istotnie zaburzajgce
informacje o0 wynagrodzeniu pracownika pordwnawczego: awanse,
reorganizacje zespotow, urlopy bezptatne i wychowawcze, dtugotrwate
zwolnienia chorobowe, podwyzki indywidualne i powszechne, zmiany
struktury benefitdw oraz zasad premiowania, a takze naturalng rotacje. Kazde
z tych zdarzen wptywa na poziom wynagrodzen obliczany w rolowanym oknie,
mimo ze nie odzwierciedla aktualnej sytuacji pracownika otrzymujacego

informacje.

Po drugie, rolowane okno generuje paradoks porownawczy miedzy
pracownikami z tej samej grupy. Pracownik wnioskujacy w czerwcu otrzymuje
dane za okres od czerwca poprzedniego roku do maja roku biezacego, a
pracownik z tej samej grupy wnioskujgcy w sierpniu — za okres od sierpnia
do lipca. Okresy te naktadajq sie tylko czesciowo, a dane sg obliczane na
réznych zbiorach miesiecy — w efekcie pracownicy mogg odbiera¢ dwa raporty

jako sprzeczne, mimo ze obydwa sg poprawne wediug metody z projektu.

Po trzecie, w przypadku awansu w trakcie okresu referencyjnego pojawia sie
trudnos¢ metodologiczna: do jakiej grupy porownawczej odnies¢ pracownika,
ktory awansowat z poziomu specjalisty na kierownika w potowie okresu?
Mozliwe sg co najmniej trzy interpretacje — pordwnanie do grupy aktualnej,
do grupy pierwotnej albo podziat okresu na dwie czesci z dwiema grupami —

a zadna nie wynika jednoznacznie z brzmienia przepisu.

Po czwarte, rolowane okno z definicji ujmuje okres przeszty, w ktérym
ewentualne nierédwnosci mogty juz zosta¢ naprawione (przez podwyzki

wyréwnawcze lub korekty struktury wynagrodzen) albo — odwrotnie — w
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ktérym aktualne nieréwnosci nie znalazty jeszcze odzwierciedlenia w

dwunastomiesiecznych Srednich. W kontekscie celu projektowanej regulacii,
jakim jest identyfikowanie i ograniczanie nieuzasadnionych rdznic
wynagrodzen, takie rozwigzanie moze prowadzi¢ do trudnosci w osiggnieciu
zamierzonego efektu. Proponowana zmiana — zwigzanie okresu
referencyjnego z poprzednim petnym rokiem kalendarzowym (rok N-1) —
eliminuje wszystkie powyzsze trudnosci. Wszyscy pracownicy w danym roku
otrzymujg dane za ten sam, zamkniety okres referencyjny; dane sg spdjne i
porownywalne miedzy wnioskami; awanse w trakcie roku sg wyraznie
zlokalizowane; a pracodawca przygotowuje dane raz w roku, zamiast
nieustannie aktualizowa¢ ruchome okno. Konstrukcja ta pokrywa sie z
rocznym cyklem sprawozdania o luce ptacowej (art. 20) oraz z cyklami

planowania wynagrodzen w organizacjach.

Dla pracownika, ktéry zmienit stanowisko, zmienit pracodawce albo nawigzat
stosunek pracy w trakcie okresu referencyjnego (a wiec byt zatrudniony krocej
niz petny rok), proponujemy uscislenie: pracodawca podaje informacje za
okres faktycznego zatrudnienia na stanowisku, ktérego dotyczy wniosek, ze
wskazaniem dtugosci tego okresu. Rozwigzanie to zachowuje petng
transparentnos¢, eliminujac zaréwno ryzyko interpretacyjne, jak i koniecznos¢

obliczania srednich z niespdjnych zbioréw danych.

Po pigte — rekomendujemy ujednolicenie okresu referencyjnego dla
wszystkich obowigzkéw wynikajacych z ustawy. Obecnie inny okres
odniesienia moze mieé zastosowanie do sprawozdawczosci z luki ptacowej, a
inny do realizacji prawa pracownika do informacji. Prowadzenie dwodch
réwnolegtych okreséow zwielokrotnia naktad pracy po stronie pracodawcy i
utrudnia spdjng komunikacje wynikéw. Zwigzanie obu obowigzkéw z tym
samym petnym rokiem kalendarzowym (rok N-1) zapewnia jednolitg

podstawe danych, utatwia automatyzacje i czyni wyniki poréwnywalnymi
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miedzy oboma trybami; jednoznacznie tez przesgdza, ze bazg jest poprzedni

rok kalendarzowy, a nie rolowany okres ostatnich dwunastu miesiecy.

Sygnalizujemy ponadto rozwazany w praktyce czesci duzych organizacji
wariant metodologiczny, ktéry dodatkowo ogranicza znieksztatcenia
wynikajgce ze zmian w trakcie roku (podwyzek, awansow, zmiany kategorii
pracownika). Polega on na odrebnym ujeciu dwoéch elementow:
wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego zaszeregowania — ujmowanego
wedtug stanu aktualnego, na koniec okresu referencyjnego — oraz skfadnikow
uzupetniajacych Ilub zmiennych — ujmowanych jako suma faktycznie
wyptacona w catym okresie referencyjnym. Takie rozdzielenie lepiej
odzwierciedla biezacq sytuacje ptacowg pracownika i ogranicza wptyw
jednorazowych zdarzen z poczatku okresu na obraz wynagrodzenia.
Rozwigzanie to mozna potraktowaé jako wariant uzupetniajacy wobec
wigzania okresu z petnym rokiem kalendarzowym; jego ewentualne
wprowadzenie wymaga przesgdzenia, czy miatoby charakter obowigzkowy,

czy dopuszczalny.

Uwaga 27. Zobowiazanie pracownika do nieujawniania informacji —

zakres i pisemne pouczenie
Dotyczy: Art. 17 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
1. Pracodawca moze zobowigzac pracownika, ktory uzyskat na podstawie
art. 14 wust. 1 i ust. 3 informacje dotyczgce srednich poziomdw
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikdow
wykonujgcych jednakowg prace jak on lub prace o jednakowej wartosci
jak jego praca, do niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz
realizacji praw wynikajgcych z zasady rdéwnego traktowania w
zatrudnieniu. 2. Przepisy Dziatu IV Rozdziatu VI Kodeksu pracy stosuje sie

odpowiednio.
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1. Pracodawca moze zobowigzac pracownika, ktory uzyskat informacje, o
ktorych mowa w art. 12 ust. 1, art. 14 oraz art. 28 ust. 4, do
niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz realizacja praw
wynikajgcych z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Wraz z
udostepnianymi informacjami pracodawca przekazuje pracownikowi
pisemng informacje o tym ograniczeniu oraz o jego skutkach prawnych.
2. Naruszenie obowigzku, o ktérym mowa w ust. 1, stanowi naruszenie
obowigzkoéw pracowniczych. Pracownik ponosi odpowiedzialnos¢ za szkode

wyrzgdzong pracodawcy na zasadach okreslonych w Kodeksie pracy.

Uzasadnienie:

Wprowadzenie obowigzku poufnosci po stronie pracownika jest zasadne —
dane o wynagrodzeniach innych pracownikéw sg szczegdlnie wrazliwe, a ich
rozpowszechnianie poza celami wynikajacymi z ustawy moze naruszac prawa

tych osdb. Wskazujemy jednak trzy obszary wymagajace doprecyzowania.

Po pierwsze, zobowigzanie do poufnosci powinno objgé¢ wszystkie informacije,
ktore pracownik uzyskuje na podstawie ustawy, a nie tylko te z art. 14.
Pracownik otrzymuje dane takze na podstawie art. 12 ust. 1 (informacja o
czynnikach i poziomach wynagrodzen) oraz art. 28 ust. 4 (dane ze
sprawozdania o luce za poprzednie lata, przekazywane na wniosek).

Proponujemy objecie zobowigzaniem réwniez tych informaciji.

Po drugie, projekt nie wymaga pisemnego poinformowania pracownika o
ograniczeniu. Pracownik otrzymujacy dane o wynagrodzeniach swojej
kategorii moze nie wiedzie¢, ze obowigzuje go poufno$¢ — co rodzi ryzyko
nieSwiadomego naruszenia i zwigzanej z tym odpowiedzialnosci. Proponujemy
obowigzek przekazania pracownikowi pisemnej informacji o ograniczeniu wraz

z udostepnianymi danymi.
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Po trzecie, ust. 2 projektu odsyta do Dziatu IV Rozdziatu VI Kodeksu pracy,
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regulujgcego odpowiedzialnos¢ porzadkowq pracownikéw (kary upomnienia,
nagany oraz kara pieniezna). Rezim odpowiedzialnosci porzadkowej nie jest
wiasciwym narzedziem reakcji na naruszenie obowigzku poufnosci danych
ptacowych — jego zakres przedmiotowy obejmuje naruszenia ustalonej
organizacji i porzadku w procesie pracy (art. 108 § 1 Kodeksu pracy), nie zas
obowigzku zachowania poufnosci informacji. Trafniejsze jest odwotanie do
0ogdblnych obowigzkéw pracowniczych (art. 100 Kodeksu pracy, w tym § 2 pkt
4 — obowigzek zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie
mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode) oraz zasad odpowiedzialnosci
materialnej pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy (Dziat V Kodeksu

pracy). Proponowane brzmienie ust. 2 odzwierciedla ten kierunek.

Uwaga 28. Prég obowiazku sprawozdawczego — wyrazenie progu w

rocznych jednostkach roboczych i moment powstania obowiazku
Dotyczy: Art. 18 w zwigzku z art. 19 projektu ustawy

Stan obecny:

Art. 18 ust. 1: ,Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikéw
sporzgdza sprawozdanie dotyczace luki ptacowej (...)". Art. 19 ust. 1: ,W celu
weryfikacji, czy pracodawca podlega obowigzkowi sporzgadzenia sprawozdania
z luki ptacowej i jego czestotliwosci, pracodawca przelicza liczbe pracownikéw

zatrudnionych w roku kalendarzowym na roczne jednostki robocze.”

Propozycja:

Proponujemy nada¢ art. 18 ust. 1 brzmienie: ,Pracodawca, ktéry w
poprzednim roku kalendarzowym zatrudniat, w przeliczeniu na roczne
jednostki robocze, co najmniej 100 pracownikéw, sporzadza sprawozdanie z
luki ptacowej. W przypadku przekroczenia progu w trakcie roku

kalendarzowego obowigzek powstaje od nastepnego roku kalendarzowego.”

Uzasadnienie:
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Wprowadzenie pojecia rocznych jednostek roboczych w art. 19 jest pozytywng

zmiang — pozwala uniknac¢ sytuacji, w ktdrej pracodawca zatrudniajacy wielu
pracownikdw w niepetnym wymiarze czasu pracy podlega tym samym
obowigzkom, co pracodawca zatrudniajacy te samg liczbe oséb w petnym
wymiarze. Art. 19 ust. 1 wskazuje juz, ze przeliczenie na roczne jednostki
robocze stuzy weryfikacji, czy pracodawca podlega obowigzkowi

sprawozdawczemu.

Niemniej sam art. 18 nadal postuguje sie sformutowaniem ,,co najmniej 100
pracownikéw”, nie odsytajac wprost do metody przeliczenia z art. 19 — co
rodzi watpliwos¢, czy prég dotyczy oséb fizycznych, czy rocznych jednostek
roboczych. Pracodawca zatrudniajacy na przyktad 150 osdb w niepetnym
wymiarze (co moze odpowiada¢ 75 jednostkom roboczym) pozostaje bez
wyraznej regulacji w niepewnosci co do obowigzku, a pracodawcy korzystajacy
z elastycznych form zatrudnienia (zwtaszcza w handlu, gastronomii i
turystyce) ponosiliby nieproporcjonalne obcigzenie. Dla pewnosci prawnej
proponujemy, by prég w art. 18 zostat wyrazony wprost w rocznych

jednostkach roboczych.

Dodatkowo proponujemy regute okreslajaca moment powstania obowigzku:
przekroczenie progu w trakcie roku kalendarzowego powinno skutkowac
powstaniem obowigzku dopiero od nastepnego roku — co odpowiada
rocznemu cyklowi sprawozdawczemu i daje pracodawcy czas na
przygotowanie systemow wewnetrznych. Aktualne brzmienie nie reguluje tego

momentu.

Uwaga 29. Definicja rocznych jednostek roboczych — uscislenie

wzoru

Dotyczy: Art. 19 ust. 4 projektu ustawy
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Aktualne brzmienie przepisu:

4. Do przeliczenia osoby zatrudnionej na roczng jednostke roboczg: 1) w
przypadku gdy pracownik przepracowat petne miesigce nalezy stosowac
wzor: 1 pracownik x (liczba miesiecy zatrudnienia/liczba miesiecy w roku)
X wymiar czasu pracy, 2) w przypadku gdy pracownik przepracowat
niepetne miesigce nalezy stosowaé wzdr: 1 pracownik x (liczba dni
zatrudnienia poczgwszy od pierwszego dnia rozpoczecia pracy do dnia

zakorniczenia pracy w danym roku/liczba dni w roku) x wymiar czasu pracy.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
4. Roczne jednostki robocze ustala sie nastepujgco: 1) w odniesieniu do
pracownika zatrudnionego przez caty rok kalendarzowy w petnym
wymiarze czasu pracy — jako jedna jednostka;, 2) w odniesieniu do
pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy lub
niezatrudnionego przez caty rok kalendarzowy, w tym pracownika
sezonowego — wedtug wzoru: RIR = (liczba miesiecy zatrudnienia / 12)
x (wymiar czasu pracy / petny wymiar czasu pracy), gdzie liczba miesiecy
zatrudnienia obejmuje miesigce, w ktdérych pracownik pozostawat w
stosunku pracy u danego pracodawcy; 3) 0golng liczbe rocznych jednostek
roboczych pracodawcy stanowi suma rocznych jednostek roboczych

wszystkich pracownikdw w danym roku kalendarzowym.

Uzasadnienie:

Wz6r zawarty w aktualnym brzmieniu jest niepetny i matematycznie
nieprecyzyjny. Sformutowanie ,, 1 pracownik x (liczba miesiecy zatrudnienia /
liczba miesiecy w roku) x wymiar czasu pracy” nie stanowi klasycznej notacji
matematycznej — ,1 pracownik” nie jest wielkoscig liczbowg, lecz bytem
prawnym, nie jest wiec jednostkgq miary. Wzdér powinien by¢ wyrazony w

sposob umozliwiajacy jednoznaczne obliczenie wyniku.

Strona 59



000 QUALITY
s PAY sivoneo

Brakuje takze wskazania, czym jest ,wymiar czasu pracy” — czy chodzi o
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wymiar etatu (np. 1, 0,5, 0,25), czy o godziny faktycznie przepracowane. Z
kontekstu wynika, ze chodzi o wymiar etatu, jednak sformutowanie ustawowe

powinno byc¢ jednoznaczne.

Proponowane brzmienie wprowadza klasyczng notacje, normalizuje wymiar
czasu pracy do petnego wymiaru oraz wyraznie stanowi, ze ogdlna liczba
rocznych jednostek roboczych pracodawcy to suma jednostek wszystkich
pracownikéw. Uscislenie to eliminuje ryzyko sporéw co do metody obliczania

progu.

Uwaga 30. Doprecyzowanie zakresu populacji pracownikéw w
obliczeniach luki oraz mediany luki dla skitadnikow uzupetniajacych

lub zmiennych

Dotyczy: Art. 20 pkt 2 i 4 w zwigzku z art. 2 pkt 9 oraz art. 20 pkt 5 projektu

ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 20 wymienia jako elementy sprawozdania m.in.: pkt 2) luke ptacowg
ze wzgledu na pteé dla sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych,; pkt 4)
mediane luki ptacowej ze wzgledu na ptec dla sktadnikdw uzupetniajgcych
lub zmiennych; pkt 5) odsetek pracownikow pfci Zeriskiej i meskiej
otrzymujgcych sktadniki uzupetniajgce lub zmienne. Art. 2 pkt 9 definiuje
mediane wynagrodzenia jako poziom, w stosunku do ktdrego potowa
pracownikow  zatrudnionych u danego pracodawcy otrzymata
wynagrodzenie nie wyzsze, a potowa nie nizsze (drugi kwartyl).

Propozycja:

Proponujemy uzupetnienie pkt 2 oraz pkt 4 art. 20 o jednoznaczne wskazanie

zakresu populacji pracownikdéw, na bazie ktérej oblicza sie wskaznik.

Alternatywnie wskazanie tego zakresu moze nastgpi¢ w art. 2 — przez

uzupetnienie definicji ,luki ptacowej” (pkt 12) oraz ,mediany luki ptacowej”
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sktadnikdéw uzupetniajgcych lub zmiennych. W obu wariantach sformutowanie
powinno przesadzié, czy do obliczen wchodzg wszyscy pracownicy zatrudnieni
u danego pracodawcy, czy wytacznie ci, ktdorzy w danym roku kalendarzowym
faktycznie otrzymali sktadnik, ktérego dotyczy wskaznik. Wybrany kierunek
metodologiczny powinien by¢ stosowany jednolicie do Srednich i median oraz
znajdowaé odzwierciedlenie w przepisach wykonawczych i w przyktadach

obliczeniowych uzasadnienia projektu rozporzadzenia.

Uzasadnienie:
Aktualne brzmienie art. 20 zawiera wewnetrzng niekonsekwencje
terminologiczng, ktorej nie da sie rozstrzygna¢ w drodze wykfadni jezykowej

i ktéra prowadzi do realnego ryzyka rozbieznej praktyki sprawozdawczej.

Punkty 2 i 4 — luka oraz mediana luki dla sktadnikow uzupetniajgcych lub
zmiennych — nie precyzujg, czy obliczenia obejmujg wszystkich
zatrudnionych, czy wytgcznie pracownikéw otrzymujacych w danym roku dany
skfadnik. Tymczasem w pkt 5 tego samego artykutu prawodawca wprost uzyt
sformutowania , otrzymujacych”. Daje to argument a contrario: tam, gdzie
prawodawca chciat zawezi¢ zakres do osdb faktycznie pobierajacych skfadnik,
postuzyt sie odpowiednim wyrazeniem; brak takiego sformutowania w pkt 2 i

4 sugeruje szerszy zakres populacji.

Argument ten wzmacnia definicja z art. 2 pkt 9, w ktdérej mediana
wynagrodzenia jest ustalana w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych u
danego pracodawcy — bez zawezenia do podgrupy pobierajacej dane
Swiadczenie. Skoro mediana wynagrodzenia obejmuje  wszystkich
zatrudnionych, mozna argumentowac, ze mediana luki dla skfadnikdw — jako
szczegdlny przypadek — rowniez powinna byc¢ liczona dla wszystkich

zatrudnionych.
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otrzymujgcych sktadnik) ma istotne uzasadnienie merytoryczne. Pkt 5
wprowadza juz odrebny wskaznik mierzacy samo otrzymywanie skfadnikéw.
Wskazniki z pkt 2 i 4 z zatozenia opisujg wysokos¢ swiadczenia, a nie dostep
do niego — uwzglednianie w nich pracownikdw niepobierajgcych $wiadczenia
(z wartoscig zerowgq) prowadzi do podwdjnego ujecia tego samego zjawiska i

dodatkowo zaniza Srednie oraz mediany pfici rzadziej otrzymujacej sktadnik.

Zderzenie tych dwoch racjonalnych interpretacji nie jest sporem akademickim.
Zatgcznik do wuzasadnienia projektu rozporzadzenia zawiera przyktad
obliczeniowy, w ktérym dla zbioru dziewieciu mezczyzn (z ktérych jeden nie
otrzymat sktadnika) sredni poziom sktadnikdw obliczono, dzielgc sume wyptat
przez dziewieciu pracownikow (z wartoscig zerowq), natomiast mediane — z
o$miu wartosci (z pominieciem zera). W rezultacie dla tych samych danych
Srednia mezczyzn wynosi 8 977,78 zt, a mediana 10 300 zt — rdznica wynika

nie z natury obu miar, lecz ze zmiany dzielnika (populaciji).

Praktyczne konsekwencje sq powazne. Jezeli wszyscy pracodawcy zastosujg
metode z przykiadu (Srednie z zerami, mediany bez zer), w sprawozdaniach
pojawig sie systematyczne, nieuzasadnione rozbieznosci miedzy srednimi a
medianami. Jezeli cze$¢ pracodawcoéw przyjmie inng, wewnetrznie spdjng
metode, sprawozdania przestang by¢ pordwnywalne — co podwaza cel
regulacji. Wybor metody istotnie wptywa na wartos¢ wskaznika: w przyktadzie
luka mediany dla skfadnikédw w przyjetej metodzie wynosi 24,3%, a po
konsekwentnym uwzglednieniu pracownika z wartoscig zerowg — wedtug
naszych wyliczen — wartos¢ ta bytaby blisko dwukrotnie wyzsza. Te same
dane zrddtowe dajg zatem dwa zupetnie rézne komunikaty, co w skrajnym
przypadku moze przesadza¢ o wszczeciu albo niewszczeciu wspdlnej oceny

wynagrodzen (art. 30 i 31 projektu).

Z dorobku grup roboczych Pay Quality Standard ds. wartoSciowania stanowisk

pracy oraz ds. transparentnosci i komunikacji wynagrodzen wynika, ze jakos¢
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sprawozdania zalezy nie tylko od poprawnosci wzordéw, ale w réwnym stopniu

od jednoznacznosci definicji populacji, na ktoérej wskazniki sg obliczane.
Rekomendujemy uzupetnienie art. 20 pkt 2 i 4 (albo definicji w art. 2 pkt 10 i
12) o jednoznaczne wskazanie zakresu populacji. Jako organizacja branzowa
nie rekomendujemy konkretnego kierunku rozstrzygniecia (szeroka albo
waska wyktadnia), wskazujemy natomiast, ze jakiekolwiek rozstrzygniecie
musi by¢ stosowane jednolicie do wszystkich wskaznikédw dotyczacych
sktadnikdéw uzupetniajgcych lub zmiennych — Srednich i median, w wymiarze
rocznym i godzinowym — oraz znalez¢ odzwierciedlenie w przepisach
wykonawczych i w przyktadzie obliczeniowym dotagczonym do uzasadnienia

projektu rozporzadzenia.

Uwaga 31. Prog minimalnej liczebnosci kategorii pracownikéw w

sprawozdaniu oraz kategorie jednorodne piciowo
Dotyczy: Art. 20 pkt 7 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
7) luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikdow w podziale na
kategorie pracownikow, wedftug wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego
zaszeregowania pracownika okreslonego stawka godzinowag Ilub

miesieczng oraz sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
7) luce ptacowej w podziale na kategorie pracownikdw, wedftug
wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego zaszeregowania pracownika
okreslonego stawkg godzinowgq Ilub miesieczng oraz sktadnikdéw
uzupetniajgcych lub zmiennych. Informacje o luce ptacowej w podziale na
kategorie pracownikow sg przekazywane wytgcznie w odniesieniu do
kategorii liczacych co najmniej szesciu pracownikdw, w tym co najmniej
trzech pracownikdéw kazdej z pfci. Pracownicy, ktdrych kategoria nie

spetnia tego warunku, sg ujmowani w odrebnej pozycji ,kategorie nieujete
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zatrudnieni sgq pracownicy wytgcznie jednej pfci, jest wykazywana z
podaniem liczby pracownikdow oraz wskazaniem pfci, bez obliczania

wskaznika luki ptacowej.

Uzasadnienie:

Niezaleznie od tego, czy prég minimalnej liczebnosci zostanie wprowadzony w
definicji kategorii pracownikéw, sama tres¢ sprawozdania z luki ptacowej w

zakresie podziatu na kategorie powinna podlegad takiemu progowi.

Kategorie o liczebnosci ponizej szesciu pracownikdw (i ponizej trzech
pracownikdw kazdej z pici) nie dostarczajqg wiarygodnych danych
statystycznych i — co istotne z perspektywy przepisow projektu o ochronie
danych — mogq prowadzi¢ do posredniej identyfikacji wynagrodzenia
konkretnej osoby. Publikacja luki ptacowej dla kategorii czteroosobowej (np.
jedna kobieta i trzej mezczyzni) faktycznie ujawnia stosunek wynagrodzenia
tej jednej kobiety do wynagrodzen pozostatych. Standardy europejskie
(Eurostat, EIGE) jednoznacznie wskazujg progi liczebnosci jako warunek

publikacji.

Sam projekt — przez wprowadzenie odrebnego rozdziatu o ochronie danych
osobowych — uznaje, ze ryzyko identyfikacji jest istotne. Rozdziat ten reguluje
wytacznie sytuacje udostepniania informacji indywidualnemu pracownikowi na
jego wniosek. Jednoczesnie projekt nie przewiduje analogicznych rozwigzan w
odniesieniu do publicznie udostepnianego sprawozdania, co moze rodzié
pytania o spdjnos¢ przyjetych mechanizmdéw ochrony danych. Odrebnym
problemem jest kategoria jednorodna piciowo — w ktorej zatrudnione sg
wytacznie kobiety albo wytacznie mezczyzni. Obliczenie wskaznika luki dla
takiej kategorii jest matematycznie niemozliwe (brak pracownikow pici
przeciwnej do poréwnania), a aktualne brzmienie art. 20 nie wskazuje, jak jq
ujaé. Rekomendujemy jednoznaczng regulacje: kategoria jednorodna piciowo

jest wykazywana z podaniem liczby pracownikéw i wskazaniem ptci, bez
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zatrudnienia, eliminuje ryzyko interpretacyjne (np. mylace ,0%") i petni

funkcje informacyjna.

Uwaga 32. Potwierdzenie rzetelnosci sprawozdania
Dotyczy: Art. 22 ust. 3 i 5 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 22 ust. 3-5 przewiduje obowigzek konsultacji sprawozdania z luki
ptacowej z zaktadowg organizacjg zwigzkowg przed potwierdzeniem
rzetelnosci informacji zawartych w sprawozdaniu. Przepis naktada rowniez
na pracodawce obowigzek udostepnienia organizacjom zwigzkowym

metody stosowanej do sporzgdzania sprawozdania.
Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Proponujemy skreslenie art. 22 ust. 3-5 projektu ustawy.
Uzasadnienie:

Sprawozdanie z luki ptacowej jest dokumentem sporzadzanym przez
pracodawce na podstawie danych kadrowo-ptacowych pozostajacych w jego
dyspozycji. Za prawidtowosé, kompletnos¢ i rzetelnos¢ danych zawartych w
sprawozdaniu odpowiada wytacznie pracodawca lub osoba dziatajaca w jego

imieniu.

Wiaczenie organizacji zwigzkowych do procedury potwierdzania rzetelnosci
sprawozdania nie znajduje uzasadnienia funkcjonalnego. Organizacje
zwigzkowe nie dysponujg co do zasady dostepem do peinych danych
zrodtowych, systemow kadrowo-ptacowych ani narzedzi umozliwiajgcych
przeprowadzenie weryfikacji poprawnosci obliczen. W konsekwencji
konsultacja nie prowadzi do rzeczywistego potwierdzenia rzetelnosci

sprawozdania, a jedynie wydtuza proces jego przygotowania.
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Watpliwosci  budzi rowniez obowigzek udostepniania organizacjom

zwigzkowym metody sporzgdzania sprawozdania. Metodyka obliczania
wskaznikéw luki ptacowej wynika bezposrednio z przepisdw ustawy oraz
wydanego na jej podstawie rozporzadzenia. Nie powinna ona podlegac
odrebnym konsultacjom ani uzgodnieniom pomiedzy pracodawcg a

organizacjami zwigzkowymi.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze projekt ustawy nie przewiduje analogicznych
konsultacji przy sporzadzaniu innych dokumentdw sprawozdawczych lub
raportowych opartych na danych pozostajgcych w dyspozycji pracodawcy.
Wprowadzenie takiego obowigzku wytgcznie dla sprawozdania z luki ptacowej
prowadzitoby do nieuzasadnionego rozszerzenia roli organizacji zwigzkowych
na obszar technicznej weryfikacji danych, za ktdre i tak odpowiedzialnos¢

ponosi wytgcznie pracodawca.

Niezaleznie od powyzszego wskazujemy, ze art. 22 ust. 5 zawiera
nieprawidtowe odestanie do konsultacji, o ktérych mowa w ust. 2, podczas gdy

konsultacje zostaty uregulowane w ust. 3.

Uwaga 33. Czestotliwos¢ sprawozdan — reguta ustalania przy

zmiennej wielkosci zatrudnienia
Dotyczy: Art. 23 ust. 1 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Pracodawca przekazuje do organu monitorujgcego sprawozdanie z luki
ptacowej, w postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego roku
kalendarzowego: 1) «co trzy lata w przypadku pracodawcow
zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikdw; 2) corocznie w przypadku

pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow.
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Propozycja:

Brzmienie ust. 1 uznajemy za wfasciwe. Proponujemy jedynie dodanie ust. 1a:
.Czestotliwos¢ sprawozdan ustala sie na podstawie Sredniej liczby
pracownikéw w przeliczeniu na roczne jednostki robocze w okresie ostatnich
trzech lat kalendarzowych poprzedzajacych rok, w ktérym sprawozdanie jest
sporzgdzane. W przypadku zmiany wielkosci zatrudnienia pracodawca stosuje
czestotliwos¢ odpowiednig dla aktualnej wielkosci od nastepnego cyklu

sprawozdawczego.”

Uzasadnienie:

Zasada rdznicowania czestotliwosci sprawozdan w zaleznosci od wielkosci
pracodawcy jest stuszna i odpowiada dyrektywie 2023/970 (art. 9 ust. 2-4
dyrektywy przewiduje pierwszg publikacje dla pracodawcéw zatrudniajacych
co najmniej 250 oraz 150-249 pracownikéw do 7 czerwca 2027 r., a dla
pracodawcow 100-149 do 7 czerwca 2031 r.). W aktualnym brzmieniu
projektu brakuje jednak rozwigzania dla pracodawcow, ktérych wielkosé

zatrudnienia ulega zmianie.

Pracodawca, ktéry w jednym roku zatrudniat 230 pracownikow (sprawozdanie
co trzy lata), a w kolejnym 260 (sprawozdanie coroczne), pozostaje bez
wyraznej regulacji w niepewnosci, czy w nowym roku musi juz sporzadzié
sprawozdanie, mimo ze w poprzednim byt w nizszej kategorii. Proponowane
uzupetnienie wprowadza zasade S$redniej trzyletniej z mechanizmem przejscia
(od nastepnego cyklu), co eliminuje ryzyko sporéw i pozwala na stabilne

planowanie obowigzkéw sprawozdawczych.

Uwaga 34. Sprawozdanie dla pracodawcow ponizej 100
pracownikow — dobrowolnos$c¢ i zwolnienie z obowigzkow

nastepczych

Dotyczy: Art. 23 ust. 2 projektu ustawy
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Aktualne brzmienie przepisu:

2. Pracodawca zatrudniajgcy ponizej 100 pracownikdw moze co trzy lata
przekaza¢ do organu monitorujgcego sprawozdanie z luki ptacowej, w
postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego roku

kalendarzowego.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
2. Pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow moze przekazac do
organu monitorujgcego sprawozdanie z Iluki ptacowej, w postaci
elektronicznej, w terminie do 30 czerwca danego roku kalendarzowego.
Pracodawca, ktory skorzystat z tego prawa, nie jest objety obowigzkami

wynikajgcymi z art. 30-39 niniejszej ustawy.

Uzasadnienie:

Zasada dobrowolnosci sprawozdawczosci dla pracodawcoéw ponizej 100
pracownikéw jest stuszna — dyrektywa 2023/970 (art. 9 ust. 7) wyraznie
przyznaje panstwom czionkowskim swobode w zakresie regulowania
obowigzkéw dla pracodawcéw mniejszych niz 100 pracownikéw. Obecne

brzmienie ma jednak dwa niedostatki.

Po pierwsze, termin 31 marca jest niewykonalny w realiach mniejszych
pracodawcow, u ktorych petne dane o skifadnikach zmiennych sg zwykle
finalizowane pozniej niz w marcu; przesuniecie na 30 czerwca usuwa ten
problem i jest spdjne z postulowanym terminem dla sprawozdania

obowigzkowego.

Po drugie — i wazniejsze — projekt nie wyjasnia, czy pracodawca dobrowolnie
sktadajacy sprawozdanie podlega obowigzkom nastepczym (dziatania
zaradcze w przypadku luki co najmniej 5%, wspdlna ocena wynagrodzen). Z
logiki projektu wynika raczej, ze nie, skoro prég 100 pracownikdéw stanowi
granice zarowno obowigzku sprawozdawczego, jak i obowigzku wspdinej

oceny. Brak wyraznego zastrzezenia moze jednak zniecheca¢ mniejszych
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pracodawcow do dobrowolnego sktadania sprawozdan — z obawy przed

objeciem catym rezimem nastepczym. Proponowane brzmienie wyraznie
potwierdza dobrowolnos¢ i zwolnienie z obowigzkow nastepczych, co zacheca

mniejszych pracodawcéw do swiadomej pracy nad luka.

Uwaga 35. Skuteczne dziatania zaradcze — zréznicowanie terminu i

harmonogram wdrazania
Dotyczy: Art. 29 ust. 3 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
3. W przypadku, gdy z dodatkowych wyjasnien, o ktorych mowa w ust. 1
i 2, wynika, Ze jakiekolwiek réznice w wynagrodzeniu ze wzgledu na ptec
nie sg uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci
kryteriami, pracodawca ma obowigzek podjaé¢ skuteczne dziatania
zaradcze wobec tych rdznic w terminie uwzgledniajagcym zakres
wymaganych dziatan, nie dtuzszym niz 8 miesiecy od udzielenia

szczegotowych wyjasnien, z zastrzezeniem art. 30.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
3. W przypadku, gdy z dodatkowych wyjasnienn wynika, ze réznice w
wynagrodzeniu ze wzgledu na pte¢ nie sq uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami, pracodawca podejmuje
skuteczne dziatania zaradcze wobec tych rdznic w terminie
uwzgledniajacym zakres wymaganych dziatan, nie dtuzszym niz: 1) 12
miesiecy od dnia udzielenia szczegdtowych wyjasnien — dla pracodawcow
zatrudniajgcych mniej niz 250 pracownikow,; 2) 24 miesiecy od dnia
udzielenia szczegdtowych wyjasniern — dla pracodawcow zatrudniajgcych

co najmniej 250 pracownikow.
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Termin 8 miesiecy na skuteczne dziatania zaradcze, przewidziany w art. 29
ust. 3 projektu, w praktyce duzych organizacji bywa niewykonalny. Wdrozenie
skutecznych dziatan zaradczych — wyréwnania wynagrodzen, zmiany polityki
ptacowej, restrukturyzacji widetek — wymaga u pracodawcy zatrudniajgcego
kilka tysiecy oséb analizy w kazdej kategorii, modelowania budzetu (zwykle w
cyklu rocznym), zgody zarzadu, a w spotkach gietdowych takze komitetu

wynagrodzen, konsultacji ze zwigzkami oraz harmonogramu wdrozenia.

Z praktyki duzych organizacji wynika, ze cykl wdrozenia dziatan zaradczych w
obszarze wynagrodzen wynosi zwykle 12-24 miesiecy. Wymodg 8 miesiecy
zmusza pracodawcdéw do dziatan pochopnych i niekoordynowanych, co

paradoksalnie moze obnizy¢ jakosS¢ rozwigzan.

Proponujemy zatem zrdznicowanie terminu w zaleznosci od wielkosci
pracodawcy —12 miesiecy dla zatrudniajgcych mniej niz 250 pracownikow
(gdzie zmiana polityki ptacowej jest operacyjnie szybsza) i 24 miesiecy dla

zatrudniajgcych 250 i wiecej.

Uwaga 36. Zakres zastosowania progu 5% — powiazanie z luka w

kategoriach pracy o jednakowej wartosci
Dotyczy: Art. 30 w zwigzku z art. 31 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 30. W przypadku, gdy ze sprawozdania z luki ptacowej wynika, ze
luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktdrejkolwiek kategorii pracownikow
wynosi, w wartosci bezwzglednej, co najmniej 5%, a jednoczesnie jest
nieuzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami,
pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze w terminie do 30
wrzesnia roku kalendarzowego, w ktdrym przekazano sprawozdanie z luki

ptacowej. (Analogiczne sformuftowanie ,w ktorejkolwiek kategorii
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oceny wynagrodzen.)

Propozycja:

Proponujemy doprecyzowanie — w art. 30 oraz w art. 31 ust. 1 pkt 1 — zZe
przestankg uruchamiajgaca obowigzek skutecznych dziatan zaradczych oraz
wspolnej oceny wynagrodzen jest luka ptacowa wynikajaca z art. 20 pkt 7
(luka w podziale na kategorie pracownikdw wykonujacych prace o jednakowej
wartosci), a nie ktorykolwiek z pozostatych wskaznikéow z art. 20 pkt 1-6,
opisujacych luke w wymiarach globalnych lub zagregowanych. Wskazniki, o
ktérych mowa w art. 20 pkt 1-6, nie powinny samodzielnie stanowi¢ podstawy

uruchomienia tych procedur.

Uzasadnienie:

Sformutowanie ,luka ptacowa w ktérejkolwiek kategorii pracownikow”, uzyte
w art. 30 oraz w art. 31 ust. 1 pkt 1, jest niejednoznaczne i prowadzi do dwéch
zasadniczo roznych interpretacji mechanizmu uruchamiajgcego obowigzki
pracodawcy. Watpliwos¢ dotyczy zakresu pojecia ,kategoria pracownikéw” w

kontekscie luki obliczanej zgodnie z art. 20.

Art. 20 przewiduje siedem wskaznikéw (pkt 1-7), z ktorych tylko jeden — pkt
7 — odnosi sie do luki w podziale na kategorie pracownikéw wykonujgcych
prace o jednakowej wartosci. Pozostate szes¢ (pkt 1-6) opisuje luke w
wymiarach globalnych lub zagregowanych — catos¢ pracodawcy, sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne, kwartyle struktury wynagrodzen. Sformutowanie
~W ktorejkolwiek kategorii pracownikow” mozna interpretowac¢ wasko (jako
odwotanie wytgcznie do pkt 7) albo szeroko (jako odwotanie do dowolnego z
siedmiu wskaznikéw, gdzie ,kategoria” staje sie synonimem ,pozycji

sprawozdawczej”).

Wybor interpretacji ma istotne konsekwencje. W interpretacji szerokiej

przestankg uruchomienia bytaby takze luka 5% w ktorymkolwiek ze
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mogq by¢ wysokie z przyczyn strukturalnych niezwigzanych z dyskryminacjgq
(np. wskaznik luki w nizszym kwartylu, gdy kobiety dominujg w nizszych
kategoriach zaszeregowania — co jest przejawem segregacji zawodowej, a nie

dyskryminacji ptacowej w obrebie tej samej pracy).

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. wartoSciowania stanowisk
pracy wynika, ze wspdlna ocena wynagrodzen jest narzedziem dedykowanym
do rozpoznania zrdédet luki w obrebie kategorii pracownikdw wykonujacych
prace o jednakowej wartosci — czyli sytuacji, w ktorej kobiety i mezczyzni
powinni otrzymywac pordwnywalne wynagrodzenie, a otrzymujgq rozne.
Stosowanie tej procedury do wskaznikéw globalnych (odzwierciedlajgcych
strukture zatrudnienia, a nie rdznice w obrebie jednakowej pracy) jest
merytorycznie nieuzasadnione i prowadzi do nieefektywnego wykorzystania
zasobow. Doceniamy, ze projekt wprowadzit juz ujecie luki ,w wartosci
bezwzglednej”, co eliminuje watpliwosci przy luce ujemnej; pozostaje
natomiast konieczno$¢ jednoznacznego powigzania progu 5% z lukg z art. 20
pkt 7.

Uwaga 37. Termin skutecznych dzialan zaradczych — wydtuzenie
Dotyczy: Art. 30 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 30. (...) pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze w
terminie do 30 wrzesnia roku kalendarzowego, w ktdrym przekazano

sprawozdanie z luki pfacowej.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 30. (...) pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze w
terminie do konca roku kalendarzowego, w ktéorym przekazano
sprawozdanie z luki ptacowej. W przypadku pracodawcy zatrudniajgcego

co najmniej 1000 pracownikdw termin ten moze zostac przedtuzony do 31
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wdrazania dziatann zaradczych i zaproponuje konkretne kroki w okresie

podlegajacym przedtuzeniu.

Uzasadnienie:

Termin 30 wrzesnia na skuteczne dziatania zaradcze — w sytuacji, w ktorej
sprawozdanie z luki ptacowej zostato przekazane do 31 marca (a po naszej
propozycji terminu sprawozdania — do 30 czerwca) — daje pracodawcy
faktycznie od 3 do 6 miesiecy. Dla wiekszosci duzych pracodawcow jest to

termin niewykonalny.

Po pierwsze, w polskich realiach budzet ptacowy na dany rok kalendarzowy
jest planowany w listopadzie i grudniu roku poprzedniego. Wdrozenie korekty
wynagrodzen w s$rodku roku wymaga siegniecia po dodatkowe Srodki
(rezerwy, korekty w innych pozycjach), co w spétkach jest decyzjg zarzadu
lub komitetu wynagrodzen, a w spétkach gietdowych wigze sie z odpowiednim

ujawnieniem informaciji.

Po drugie, skuteczne dziatania zaradcze obejmujg najczesSciej nie tylko
jednorazowe wyrdéwnania, lecz takze zmiane polityki ptacowej, struktury
wynagrodzen (widetek) oraz zasad premiowych — zmiany wymagajace wielu

miesiecy prac analitycznych i konsultacji wewnetrznych.

Proponowane brzmienie daje pracodawcy czas do konca roku kalendarzowego,
w ktérym przekazano sprawozdanie (od 6 do 9 miesiecy, zaleznie od terminu
sprawozdania). Dla pracodawcéw najwiekszych (1000 i wiecej pracownikow)
dopuszcza wydtuzenie do 31 marca roku nastepnego, jednak pod warunkiem
przedstawienia konkretnego harmonogramu — co stanowi zabezpieczenie

przed naduzyciem przedtuzenia.
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Uwaga 38. Przestanki wspolnej oceny — podmiot weryfikujacy i

istotnosc¢ statystyczna

Dotyczy: Art. 31 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

1. Pracodawca, o ktéorym mowa w art. 18 ust. 1, przeprowadza wspolng
ocene wynagrodzen, w przypadku gdy zostang spetnione {3cznie
nastepujgce przestanki: 1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke
ptacowg ze wzgledu na pte¢ w ktdrejkolwiek kategorii pracownikdw
wynoszgcq w wartosci bezwzglednej co najmniej 5%, 2) pracodawca nie
uzasadnit luki ptacowej, o ktérej mowa w pkt 1, na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pftci kryteridow, 3) pracodawca
nie podjat skutecznych dziatarn zaradczych wobec takiej nieuzasadnionej
luki ptacowej, o ktérej mowa w pkt 2, w terminie okreslonym w art. 30. 2.
Weryfikacja przestanek powinna nastgpi¢ najpdzniej do 31 pazdziernika

roku kalendarzowego, w ktérym przekazano sprawozdanie z luki ptacowej.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

1. Pracodawca, o ktéorym mowa w art. 18 ust. 1, przeprowadza wspolng
ocene wynagrodzen, w przypadku gdy spetnione sq fgcznie nastepujgce
przestanki: 1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowg w
ktdrejkolwiek kategorii pracownikow wynoszacg w wartosci bezwzglednej
co najmniej 5%, statystycznie istotnq na poziomie ufnosci 95%,; 2)
pracodawca nie uzasadnit tej luki na podstawie obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem pfci kryteriow; 3) pracodawca nie podjgt skutecznych
dziatan zaradczych w terminie, o ktorym mowa w art. 30. 2. Weryfikacja
przestanek, o ktérych mowa w ust. 1, jest dokonywana przez pracodawce
w terminie 30 dni od dnia uptywu terminu na podjecie skutecznych dziatan
zaradczych. Pracodawca dokumentuje wynik weryfikacji oraz przekazuje

go zaktadowym organizacjom zwigzkowym. 3. W przypadku sporu co do
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zaktadowej organizacji zwigzkowej lub organu monitorujgcego, organ do
spraw rownosci moze wydac opinie w przedmiocie spetnienia przestanek.
Opinia jest niewigzgca, lecz stanowi istotny element materiatu

dowodowego w ewentualnym sporze.

Uzasadnienie:

Aktualne brzmienie ust. 2 nie precyzuje, kto dokonuje weryfikacji przestanek
— pracodawca, organ monitorujacy czy sad. Brak tej regulacji jest zrédtem
realnego problemu praktycznego: pracodawca moze uznaé, ze luka jest
uzasadniona, a organizacja zwigzkowa lub Panstwowa Inspekcja Pracy — ze
nie. Bez procedury rozstrzygajacej spor kazda ze stron powotuje sie na wiasng

interpretacje, co prowadzi do dtugotrwatych konfliktow.

Proponowane brzmienie wprowadza dwustopniowy mechanizm. Po pierwsze,
pracodawca dokonuje weryfikacji w terminie 30 dni od uptywu terminu na
dziatania zaradcze, dokumentujac jej wynik i przekazujac go organizacjom
zwigzkowym. Po drugie, w przypadku sporu — na wniosek ktoérejkolwiek ze
stron — organ do spraw rownosci moze wydac¢ opinie. Opinia ma charakter
niewigzacy, co odpowiada konstytucyjnej swobodzie pracodawcy, ale stanowi

element materiatu dowodowego.

Uwaga 39. ,Fikcja nieuzasadnienia luki” — zastagpienie de facto

prawa weta zwigzkoéw procedura
Dotyczy: Art. 32 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
1. W przypadku, o ktorym mowa w art. 31 ust. 1 pkt 2, przyjmuje sie, ze
pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na ptec, jezeli: 1)
pracodawca nie przedstawi zaktadowym organizacjom zwigzkowym jej
uzasadnienia na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pfci

kryteriow albo 2) miedzy pracodawcq a zaktadowymi organizacjami
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uzasadniona. 2. W przypadkach, o ktérych mowa w ust. 1, gdy u
pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, za
brak uzgodnienia uwaza sie sytuacje, w ktorej stwierdzg tak wszystkie
dziatajagce u niego zaktadowe organizacje zwigzkowe albo co najmniej
wszystkie reprezentatywne organizacje zwigzkowe, z ktdrych kazda

zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
1. Pracodawca przedstawia zaktadowym organizacjom zwigzkowym
uzasadnienie luki ptacowej w kategorii pracownikéw, w ktorej luka, w
wartosci bezwzglednej, wynosi co najmniej 5%, oraz przekazuje to
uzasadnienie wraz ze sprawozdaniem z luki ptacowej. 2. Zaktadowe
organizacje zwigzkowe mogg w terminie 30 dni od dnia otrzymania
uzasadnienia zgtosi¢ zastrzezenia. Pracodawca obowigzany jest do
rozpatrzenia zgtoszonych zastrzezen. 3. W przypadku, gdy zastrzezenia
zgtoszone przez organizacje zwigzkowe uprawdopodabniajg, ze
uzasadnienie nie opiera sie na obiektywnych, neutralnych pod wzgledem
pfci kryteriach, kazda ze stron moze zwrdci¢ sie do organu do spraw
rownosci z wnioskiem o wydanie opinii w przedmiocie zasadnosci
uzasadnienia. 4. Pracodawca jest zobowigzany do przeprowadzenia
wspolnej oceny wynagrodzen, jezeli prawomocne orzeczenie sadu lub
ostateczna decyzja administracyjna stwierdza, ze uzasadnienie Iuki

ptacowej nie spetnia warunku, o ktérym mowa w ust. 1.

Uzasadnienie:

Szczegdlnej analizy wymaga art. 32 ust. 1 pkt 2, zgodnie z ktérym brak
uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi skutkuje uznaniem luki ptacowej za
nieuzasadniong. Rozwigzanie to moze rodzi¢ szereg watpliwosci dotyczacych
sposobu stosowania przepisbw w praktyce. Skutkuje ono de facto

przyznaniem zaktadowym organizacjom zwigzkowym prawa weta w sprawie
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tego, czy luka ptacowa jest uzasadniona. Pracodawca, ktéry przedstawi w

petni obiektywne, neutralne pod wzgledem pici kryteria (np. staz pracy,
wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, kwalifikacje formalne, wynik oceny
okresowej), traci mozliwos¢ ich obronienia, jezeli zwigzki zawodowe sie z nim

nie zgodza.

Rozwigzanie to narusza co najmniej dwie fundamentalne zasady. Po pierwsze
— art. 22 Konstytucji RP gwarantujacy swobode dziatalnosci gospodarczej.
Polityka wynagrodzen jest jednym z kluczowych instrumentéw zarzadzania
zasobami ludzkimi, a decyzje w tym zakresie nalezg do swobody pracodawcy,
ograniczonej jedynie przez przepisy bezwzglednie obowigzujagce — w tym
zasade réwnego traktowania. Tymczasem art. 32 ust. 1 pkt 2 uzaleznia
wykonanie tej swobody od zgody zwigzkdéw zawodowych — czyli podmiotow,
ktore s strong sporu zbiorowego z pracodawcg, a nie organem

rozstrzygajacym.

Po drugie — dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1500 z
dnia 14 maja 2024 r. w sprawie norm dotyczacych organdw ds. rownosci,
powigzana z dyrektywg 2023/970, ktadzie nacisk na niezalezno$¢ organdow
rozstrzygajacych w sprawach dyskryminacji. Tymczasem zgodnie z art. 32
ust. 1 pkt 2 projektu faktycznym podmiotem rozstrzygajacym — poprzez
prawo weta — stajq sie zaktadowe organizacje zwigzkowe, czyli reprezentanci

jednej ze stron sporu. Pozostaje to w napieciu z duchem obu dyrektyw.

Niezaleznie od argumentéw prawnych, z dorobku grupy roboczej Pay Quality
Standard ds. wartoSciowania stanowisk wynika, ze obiektywne kryteria
réznicowania wynagrodzen istniejg niezaleznie od stanowiska reprezentantéow
pracownikéw. Jezeli jeden pracownik ma 15 lat stazu, a inny 5 lat, rdznica
wynagrodzen z tego tytutu jest obiektywnie uzasadniona — niezaleznie od
tego, czy zwigzki zawodowe sie zgadzajg. Zachecanie do negocjowania
uzasadnienia luki, zamiast jego rzeczowej analizy, jest sprzeczne z istotq

zasady réwnosci wynagrodzen.
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Proponowane brzmienie zastepuje mechanizm prawa weta zréwnowazong

procedurg. Pracodawca jest zobowigzany przedstawi¢ uzasadnienie.
Organizacje zwigzkowe mogq zgtosi¢ zastrzezenia w terminie 30 dni, a
pracodawca obowigzany jest rozpatrzyc je rzetelnie.W przypadku sporu kazda
ze stron moze zwrdci¢ sie o niewigzgcg opinie organu do spraw rownosci.
Obowigzek przeprowadzenia wspodlnej oceny w wyniku zakwestionowania
uzasadnienia powstaje dopiero w razie prawomocnego orzeczenia sadu lub
ostatecznej decyzji administracyjnej. Rozwigzanie to jest spdjne zarowno z

dyrektywaq, jak i z konstytucyjnymi standardami procedury.

Odrebnym mankamentem aktualnego brzmienia jest brak okreslenia terminu,
w jakim uzgodnienie ze strong zwigzkowa ma nastgpi¢. Bez wyznaczonego
terminu procedura uzgodnieniowa moze by¢ przewlekana albo pozostawad
bezterminowo otwarta, co przy konstrukcji przyjmujacej brak uzgodnienia za
rownoznaczny z nieuzasadnieniem luki dziata na niekorzys$¢ pracodawcy.
Rekomendujemy wprowadzenie wyraznego terminu na zajecie stanowiska
przez organizacje zwigzkowe (na przyktad 30 dni od przedstawienia
uzasadnienia), po ktoérego bezskutecznym uptywie procedura przechodzi do
kolejnego etapu, a stanowisko pracodawcy uznaje sie za przedstawione.

Termin taki dyscyplinuje obie strony i zapewnia przewidywalnos$¢ procedury.

Uwaga 40. Termin przeprowadzenia wspolnej oceny — wydluzenie
Dotyczy: Art. 33 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Pracodawca przeprowadza wspdlng ocene wynagrodzen w konsultacji z
zaktadowq organizacjg zwigzkowg, a w przypadku gdy u pracodawcy
dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w konsultacji z
tymi organizacjami, w terminie do 30 listopada roku kalendarzowego, w

ktorym przekazano sprawozdanie z luki ptacowej.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Pracodawca przeprowadza wspolng ocene wynagrodzen w konsultacji z
zaktadowg organizacjg zwigzkowg, a w przypadku gdy u pracodawcy
dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w konsultacji z
tymi organizacjami, w terminie do 31 marca roku nastepujgcego po roku
kalendarzowym, w ktorym przekazano sprawozdanie z luki ptacowej. W
przypadku pracodawcy zatrudniajgcego co najmniej 1000 pracownikow

termin moze zostac przedtuzony do 30 czerwca.

Uzasadnienie:

Termin 30 listopada na przeprowadzenie wspdlnej oceny jest niewykonalny w
realiach wiekszosci pracodawcéw. Sekwencja termindw w projekcie wyglada
nastepujaco: 31 marca — przekazanie sprawozdania, 30 wrzesnia — termin
na dziatania zaradcze, 31 pazdziernika — weryfikacja przestanek, 30 listopada
— przeprowadzenie wspdlnej oceny. Wspdlna ocena ma wiec zostad

przeprowadzona w ciggu jednego miesigca.

Tymczasem zakres wspdlnej oceny, okreslony w art. 35, obejmuje siedem
elementéw, w tym analize wptywu na wynagrodzenia urlopéw zwigzanych z
rodzicielstwem, analize struktury wynagrodzen oraz ocene obiektywnosci
kryteridw. To zadania wymagajgce wielu tygodni pracy nawet w S$rednio

ztozonym przedsiebiorstwie.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. wartoSciowania stanowisk
wynika, ze petna ocena wynagrodzen (analiza odchylen od polityki ptacowej,
identyfikacja przyczyn, projektowanie dziatan naprawczych) jest projektem
trwajacym od 3 do 6 miesiecy. Mechaniczne narzucenie terminu miesiecznego
doprowadzi do tego, ze wspdlne oceny beda wykonywane formalnie, z

minimalnym wysitkiem analitycznym — co przeczy celom dyrektywy.

Proponowane brzmienie zachowuje cykl roczny (wspdlna ocena zakonczona

przed kolejnym sprawozdaniem), lecz daje realistyczny termin — pierwszy
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kwartat roku nastepnego, a dla najwiekszych pracodawcow dopuszcza

wydtuzenie.

Uwaga 41. Wspolna ocena wynagrodzen — mozliwos¢

samodzielnego dziatania pracodawcy przy braku konsensusu
Dotyczy: Art. 33 i art. 38 ust. 1 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 33. Pracodawca przeprowadza wspolng ocene wynagrodzen w
konsultacji z zaktadowg organizacjq zwigzkowg (...). Art. 38 ust. 1.
Pracodawca wdraza srodki wynikajgce ze wspdlnej oceny wynagrodzen w
konsultacji z zaktadowg organizacjg zwigzkowg, a w przypadku gdy u
pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w

konsultacji z tymi organizacjami.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Dodaje sie ust. 2 w art. 33 w brzmieniu: ,2. W przypadku braku
stanowiska zaktadowej organizacji zwigzkowej w terminie 30 dni od dnia
rozpoczecia konsultacji lub niemoznosci osiggniecia konsensusu w toku
konsultacji, pracodawca samodzielnie przeprowadza wspdlng ocene
wynagrodzen, po rozpatrzeniu stanowisk zgtoszonych przez organizacje
zwigzkowe. Pracodawca przedstawia organizacjom zwigzkowym pisemne

uzasadnienie nieuwzglednienia ich stanowisk.”

Uzasadnienie:

Projekt w wielu miejscach przewiduje konsultacje ze zwigzkami zawodowymi,
lecz w przypadku braku konsensusu nie okresla, jak pracodawca ma postgpic.
W odniesieniu do ustalania kryteridbw rdznicowania wynagrodzen
projektodawca wprowadzit w art. 5 mechanizm pozwalajacy pracodawcy — po
wyczerpaniu 30-dniowego terminu i po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk

organizacji zwigzkowych — na samodzielne ustalenie kryteriow.
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Analogicznego mechanizmu brakuje w odniesieniu do wspdlnej oceny

wynagrodzen.

Wydaje sie, ze projekt nie rozstrzyga jednego z kluczowych zagadnien
zwigzanych ze stosowaniem tych przepiséw w praktyce. Wspdlna ocena
wynagrodzen ma — zgodnie z art. 34 — prowadzi¢ do zidentyfikowania
nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach i podjecia skutecznych dziatan
zaradczych. Jezeli ma by¢ przeprowadzona w konsultacji ze zwigzkami, a
konsultacje nie konczg sie konsensusem, projekt nie wskazuje, co dalej — co

rodzi ryzyko, ze wspdlna ocena nigdy nie zostanie przeprowadzona w petni.

Proponowane brzmienie wprowadza mechanizm spdjny z art. 5 — po 30 dniach
od rozpoczecia konsultacji pracodawca moze samodzielnie przeprowadzié
wspolng ocene, po rzetelnym rozpatrzeniu stanowisk zwigzkdéw i z pisemnym
uzasadnieniem ich nieuwzglednienia. Rozwigzanie to jest niezbedne dla

wykonalnosci catej procedury wspodlnej oceny.

Uwaga 42. Zakres wspolnej oceny — proporcjonalnosc dla

pracodawcow srednich
Dotyczy: Art. 35 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 35. Wspdlna ocena wynagrodzenn obejmuje: 1) analize odsetka
pracownikow pfci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikow, 2)
analize informacji na temat Srednich poziomdéw wynagrodzenia oraz
Srednich godzinowych poziomdw wynagrodzenia, w tym sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych, pracownikdw pfci zenskiej i meskiej dla
kazdej kategorii pracownikow,; 3) analize wszelkich réznic w Srednich
poziomach wynagrodzenia oraz Srednich godzinowych poziomach
wynagrodzenia pracownikow pfci Zeniskiej i meskiej w kazdej kategorii
pracownikow; 4) analize przyczyn réznic, o ile takie istniejq, na podstawie

obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pfci kryteriow ustalonych na
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zasadach okreslonych w art. 4 i 5; 5) analize odsetka pracownikow pfci

zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali ze wzrostu wynagrodzenia po
powrocie z urlopow, o ktorych mowa w art. 1864 Kodeksu pracy; 6)
okreslenie srodkow zaradzajgcych réznicom w wynagrodzeniu, jezeli nie
sq one uzasadnione; 7) ocene skutecznosci Srodkow wynikajgcych ze

wczesniejszych wspdlnych ocen wynagrodzen.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 35. 1. Wspdlna ocena wynagrodzenn obejmuje, w odniesieniu do
kategorii pracownikdw, w ktorych stwierdzono luke ptacowg w wartosci
bezwzglednej co najmniej 5%: 1) analize odsetka pracownikow pfci
zenskiej i meskiej w tych kategoriach; 2) analize srednich poziomow
wynagrodzenia oraz srednich godzinowych poziomdw wynagrodzenia, w
tym sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych, pracownikow pfci zenskiej
i meskiej; 3) analize réznic w tych poziomach; 4) analize przyczyn réznic
na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pfci kryteriow
ustalonych na zasadach okreslonych w art. 4 i 5; 5) okreslenie srodkéw
zaradzajacych rdznicom, jezeli nie s one uzasadnione;, 6) ocene
skutecznosci Srodkdéw wynikajacych ze wczesniejszych wspdlnych ocen

wynagrodzen.

Uzasadnienie:

Pierwsza uwaga dotyczy ograniczenia wspdlnej oceny do kategorii, w ktérych
faktycznie stwierdzono Iluke przekraczajacq prog ustawowy. Aktualne
brzmienie obejmuje analiza wszystkie kategorie pracownikéw, co w
organizacjach ztozonych oznaczatoby analize 30-50 kategorii — obcigzenie
nieproporcjonalne. Logiczne jest skupienie sie na kategoriach, w ktdrych

problem rzeczywiscie wystagpit.

Proponowane zawezenie zakresu wspdlnej oceny do kategorii z lukg co

najmniej 5% jest spdjne z konstrukcjg art. 10 ust. 1 dyrektywy 2023/970,
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konkretnych kategorii pracownikéw z lukg przekraczajacg prog, a nie wokot
catej struktury wynagrodzen pracodawcy. Konstrukcja dyrektywy zaktada, ze
wspolna ocena jest narzedziem diagnostycznym dla problemu, a nie audytem

catosci polityki wynagradzania.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard ds. wartoSciowania stanowisk
pracy wynika, ze S$redni pracodawca w sektorze prywatnym (250-500
pracownikéw) ma w swojej strukturze 15-30 kategorii pracownikow, a duzy
pracodawca (powyzej 500) — czesto 40 i wiecej. Stosowanie petnej procedury
wspdlnej oceny do wszystkich kategorii — niezaleznie od tego, czy luka w nich
wystepuje — generuje obcigzenie nieproporcjonalne do celu regulacji. W
przewazajacej liczbie kategorii luka jest ponizej progu lub nie wystepuje
wcale; podejmowanie analiz w tych kategoriach nie stuzy ani pracownikom
(brak problemu do zdiagnozowania), ani pracodawcy (zasoby HR sg kierowane

na czynnosci bezproduktywne), ani sprawnemu osigganiu celu dyrektywy.

Konsekwencja zawezenia zakresu wspdlnej oceny do kategorii z lukg co
najmniej 5% jest usuniecie z art. 35 analizy odsetka pracownikéw wracajacych
z urlopow rodzicielskich (obecny pkt 5). Nie nalezy jednak interpretowac tej
zmiany jako rezygnacji z monitorowania tej kwestii — jest ona istothnym
wskaznikiem przejrzystosci polityki wynagradzania. Z perspektywy
systemowej dane o wzroscie wynagrodzenia po powrocie z urlopdw majq
charakter zagregowanych danych statystycznych dla catej firmy, a nie
diagnozy w obrebie pojedynczej kategorii — dlatego naturalnym miejscem ich
raportowania jest sprawozdanie roczne z luki ptacowej (art. 20), nie za$s
wspdlna ocena wynagrodzen. Postulujemy, aby projektodawca rozwazyt

przeniesienie tej analizy do art. 20 jako odrebnej pozycji sprawozdania.
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Uwaga 43. Termin dziatan zaradczych po wspoélnej ocenie —

zroéznicowanie
Dotyczy: Art. 38 ust. 2 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
2. Pracodawca wdrazajgc Srodki wynikajgce ze wspdlnej oceny
wynagrodzen ma obowigzek podjaé skuteczne dziatania zaradcze wobec
nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniu ze wzgledu na pte¢ w terminie
nie dtuzszym niz 10 miesiecy od dnia przekazania informacji ze wspdlnej

oceny wynagrodzen zgodnie z art. 36.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
2. Pracodawca wdrazajgc Srodki wynikajgce ze wspdlnej oceny
wynagrodzen ma obowigzek podjaé skuteczne dziatania zaradcze wobec
nieuzasadnionych rdéznic w wynagrodzeniu w terminie nie dtuzszym niz:
1) 12 miesiecy od dnia przekazania informacji ze wspdlnej oceny — dla
pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz 250 pracownikow; 2) 18 miesiecy
od dnia przekazania informacji ze wspdlnej oceny — dla pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow, gdy dziatania zaradcze
obejmujg zmiane polityki wynagrodzen, struktury wynagrodzen lub uktadu

zbiorowego pracy.

Uzasadnienie:

Termin 10 miesiecy na skuteczne dziatania zaradcze po przekazaniu informacji
ze wspdlnej oceny jest niewykonalny dla wiekszosci duzych pracodawcow.
Wdrozenie skutecznych dziatan zaradczych — gdy luka rzeczywiscie jest
nieuzasadniona — wymaga zaprojektowania korekty, modelowania
finansowego, uzyskania zgody zarzadu i komitetu wynagrodzen (a w spétkach
gietdowych takze odpowiedniej komunikacji), a nastepnie wdrozenia w cyklu

budzetowym, zwykle rocznym.
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Z praktyki duzych organizacji wynika, ze termin na wdrozenie korekty

wynagrodzen — od identyfikacji do faktycznej wyptaty — wynosi zazwyczaj
12-24 miesiecy. U pracodawcow, u ktorych obowigzujg uktady zbiorowe

pracy, termin ten wydfuza sie o kolejny cykl negocjacyjny.

Proponowane brzmienie wprowadza zrdznicowanie terminu w zaleznosci od

skali pracodawcy.

Uwaga 44. Cele przetwarzania danych osobowych — poszerzenie

katalogu dopuszczalnych celéow
Dotyczy: Art. 40 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Dane osobowe przetwarzane na podstawie art. 14, 20, 28, 29, 34, 36, 37
nie moga byc¢ wykorzystywane w innym celu niz stosowanie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace o

jednakowej wartosci.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
1. Dane osobowe przetwarzane na podstawie art. 14, 20, 28, 29, 34, 36,
37 nie mogg by¢ wykorzystywane w innym celu niz: 1) stosowanie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace Ilub prace o
jednakowej wartosci; 2) realizacja obowigzkdw sprawozdawczych
wynikajgcych z niniejszej ustawy oraz z przepisow o sprawozdawczosci
niefinansowej i zrOwnowazonego rozwoju,; 3) prowadzenie wewnetrznych
analiz pracodawcy w zakresie polityki wynagrodzen, audytu
wewnetrznego oraz zarzadzania zgodnoscig; 4) prowadzenie postepowan
sgdowych, administracyjnych Iub mediacyjnych dotyczgcych zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. 2. Dane, o ktérych mowa w ust. 1,

mogg byc¢ przekazywane w postaci zagregowanej, niepozwalajgcej na
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statystycznych oraz sprawozdawczosci publicznej.

Uzasadnienie:

Wprowadzenie odrebnego rozdziatu dedykowanego ochronie danych
osobowych jest istotnym krokiem we wifasciwym kierunku, zgodnym z
motywem 44 dyrektywy 2023/970 i z wymogami RODO. Obecne brzmienie
art. 40 jest jednak sformutowane na tyle wasko, ze moze blokowacd
pracodawcom istotne, legalne cele wykorzystywania danych z analiz

wynagrodzen.

W praktyce HR dane o wynagrodzeniach — w tym wyniki analiz luki ptacowej
— sg wykorzystywane do celdw wykraczajacych poza wasko rozumiang
realizacje  praw  wynikajacych z zasady rdwnego traktowania:
sprawozdawczosci niefinansowej (m.in. wymaganej przez dyrektywe CSRD),
audytdw wewnetrznych, zarzadzania zgodnosciag w grupach kapitatowych,
postepowan sadowych i administracyjnych dotyczacych sporow ptacowych
oraz badan metodologicznych w zakresie wartosciowania stanowisk. Brak
wyraznego dopuszczenia tych celéw moze by¢ interpretowany jako ich zakaz,

co stanowitoby istotne ograniczenie operacyjne.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze pracodawcy, ktérzy
Swiadomie pracujg nad politykg ptacowa, prowadza wewnetrzne analizy w
cyklu rocznym lub pétrocznym — niezaleznie od obowigzkéw
sprawozdawczych wobec organu monitorujgcego. Ograniczenie wykorzystania
tych analiz wytacznie do realizacji praw jest sprzeczne z duchem dyrektywy,
ktérej celem jest wzmocnienie praktyki, a nie wytacznie reagowanie na skargi

indywidualne.

Proponowane brzmienie utrzymuje fundamentalng zasade ograniczenia celu,

lecz poszerza katalog celow dopuszczalnych. Wymienione cele sq zgodne z
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RODO (art. 6 ust. 1 lit. ¢, e oraz f) i odpowiadajg standardowym praktykom

pracodawcow.

Uwaga 45. Obowiazek poufnosci po stronie odbiorcow informaciji
Dotyczy: Art. 41 ust. 1 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
1. Jezeli informacje, przekazane zgodnie z art. 14, 28, 29 Ilub 36
prowadzityby do ujawnienia bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia
pracownika mozliwego do zidentyfikowania, pracodawca zapewnia dostep
do takich informacji wytgcznie zakfadowej organizacji zwigzkowej,
przedstawicielom pracownikdw wybranym przez pracownikow w trybie
przyjetym u danego pracodawcy, o ktorych mowa w art. 39, Paristwowej

Inspekcji Pracy lub organowi do spraw rownosci.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
1. Jezeli informacje, przekazane zgodnie z art. 14, 28, 29 Ilub 36
prowadzityby do ujawnienia bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia
pracownika mozliwego do zidentyfikowania, pracodawca zapewnia dostep
do takich informacji wytacznie zaktadowej organizacji zwigzkowej,
przedstawicielom pracownikdw, o ktorych mowa w art. 39, Panstwowej
Inspekcji Pracy Ilub organowi do spraw réwnosci — pod warunkiem
zobowigzania sie tych podmiotédw do zachowania poufnosci otrzymanych
informacji oraz wykorzystania ich wytgacznie w celu udzielenia odpowiedzi

pracownikowi wnioskujgcemu.

Uzasadnienie:

Art. 41 ust. 1 naktada na pracodawce obowigzek udostepnienia informacji
organizacjom zwigzkowym, przedstawicielom pracownikéw, Panstwowej
Inspekcji Pracy lub organowi do spraw rownosci w sytuacji, w ktorej

informacja prowadzitaby do identyfikacji pracownika. Art. 41 wust. 2
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zobowigzuje wprawdzie osoby dopuszczone do przetwarzania danych do

zachowania tajemnicy, lecz samo udostepnienie informacji odbiorcom

wskazanym w ust. 1 nie jest wprost obwarowane warunkiem poufnosci.

W przypadku Panstwowej Inspekcji Pracy i organu do spraw rownosci
obowigzek poufnosci wynika z innych przepisow. W przypadku zaktadowej
organizacji zwigzkowej ogdlnego obowigzku tajemnicy w odniesieniu do

informacji o wynagrodzeniach indywidualnych pracownikéw brak.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze brak gwarancji
poufnosci po stronie wszystkich odbiorcéw informacji jest istotnym ryzykiem
operacyjnym. Pracodawcy obawiajq sie, ze informacja o wynagrodzeniu
konkretnego pracownika (zwtaszcza w matych kategoriach) moze zostaé
rozpowszechniona w organizacji — nawet w dobrej wierze — co podwaza

zaufanie do catego systemu prawa do informacji.

Proponowane brzmienie obwarowuje udostepnienie warunkiem zobowigzania
odbiorcéw do zachowania poufnosci i wykorzystania informacji wytacznie w
celu udzielenia odpowiedzi pracownikowi wnioskujgcemu — analogicznie do

art. 17 projektu i z zachowaniem rownowagi proceduralnej.

Uwaga 46. Doradztwo dla pracownika — granice ujawniania danych

innych pracownikow
Dotyczy: Art. 42, 43 i 44 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 43 ust. 2. Zaktadowa organizacja zwigzkowa lub organ do spraw
rownosci doradza temu pracownikowi w zakresie ewentualnych roszczen,
nie ujawniajgc rzeczywistych poziomdow wynagrodzenia poszczegdlnych
pracownikow wykonujgcych jednakowg prace lub prace o jednakowej

wartosci. (Tryby udostepniania informacji za posrednictwem organu do
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spraw rownosci albo organizacji zwigzkowej regulujq takze art. 42 i art.
44.)

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy doprecyzowanie zakresu doradztwa, o ktérym mowa w art.
43 ust. 2, przez dodanie: ,Doradztwo to obejmuje w szczegdlnosci
wskazanie, czy z analizy informacji wynika podejrzenie nieuzasadnionej
réznicy w wynagrodzeniu, omowienie dostepnych Sciezek prawnych oraz
wskazanie organéw, do ktdorych pracownik moze sie zwroci¢. Doradztwo
nie obejmuje przekazania pracownikowi danych pozwalajgcych na
identyfikacje — bezposrednig lub posrednia — konkretnych pracownikéw
innych niz wnioskujgcy, w szczegolnosci przez wskazanie wynagrodzenia
w sposob umozliwiajgcy jego przypisanie do konkretnej osoby na
podstawie znanych pracownikowi okolicznosci, takich jak stanowisko, dziat
lub staz.” Analogiczne doprecyzowanie powinno objac tryby udostepniania

informacji uregulowane w art. 42 i art. 44.

Uzasadnienie:

Art. 42-44 regulujg tryb postepowania w sytuacji, w ktorej bezposrednie
udostepnienie informacji prowadzitoby do identyfikacji innych pracownikow —
w tym doradztwo dla pracownika realizowane przez organizacje zwigzkowe lub
organ do spraw réwnosci (art. 43 ust. 2). Mechanizm ten jest co do zasady

stuszny, lecz jego praktyczne zastosowanie rodzi pytania.

Aktualne brzmienie wymaga, by doradca nie ujawniat rzeczywistych poziomoéw
wynagrodzenia. W praktyce doradca moze jednak ujawni¢ wystarczajgco wiele
informacji posrednich, by pracownik sam zidentyfikowat wynagrodzenie
konkretnej osoby. W kategorii liczacej cztery osoby (trzej mezczyzni i jedna
kobieta) stwierdzenie, ze Srednie wynagrodzenie mezczyzn jest o 25% wyzsze

od wynagrodzenia pracownicy, pozwala jej wprost wyliczy¢ S$rednig
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wynagrodzen trzech mezczyzn — czyli ujawnia w sposéb posredni dane

indywidualne.

Proponowane brzmienie doprecyzowuje granice doradztwa: doradca moze
wskazac¢ podejrzenie nieuzasadnionej rdéznicy, omowi¢ Sciezki prawne i
wskazaé wiasciwe organy, lecz nie moze przekazac¢ danych pozwalajacych na
posrednig identyfikacje innych pracownikéw. Wyznaczenie tych granic jest

niezbedne dla ochrony danych pozostatych pracownikow.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze w kategoriach o
matej liczebnosci (ponizej szesciu 0sdéb) mechanizm doradztwa praktycznie nie
dziata — albo nie pomaga pracownikowi (jest zbyt ogodlny), albo narusza
prywatnos¢ innych pracownikéw. Stanowi to dodatkowy argument za

wprowadzeniem progu minimalnej liczebnosci kategorii pracownikéw.

Uwaga 47. Procedura w sytuacji braku pracownika pici przeciwnej w

kategorii
Dotyczy: Art. 41 i art. 42 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 42 ust. 1. W przypadku gdy pracownik wystgpi do pracodawcy z
wnioskiem, o ktorym mowa w art. 14 ust. 1 lub art. 14 ust. 3 osobiscie,
lub z wnioskiem, o ktérym mowa w art. 28 ust. 4 pkt 1, lub z wnioskiem,
o ktérym mowa w art. 29, a przekazana informacja prowadzitaby do
ujawnienia bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia pracownika
mozliwego do zidentyfikowania, pracodawca informuje pracownika o
braku mozliwosci przekazania tych informacji oraz o mozliwosci
przekazania tych informacji na wniosek pracownika organowi do spraw
rownosci albo reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizacji

zwigzkowej.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Proponujemy uzupetnienie art. 42 o przepis regulujacy sytuacje, w ktorej
w kategorii pracownikow, do ktdrej nalezy pracownik wnioskujgcy, nie ma
pracownika pfci przeciwnej lub liczba pracownikow ktorejkolwiek z pfci jest
mniejsza niz trzy: ,,W takim przypadku pracodawca informuje pracownika
o braku mozliwosci udzielenia informacji w zakresie wnioskowanej
kategorii. Pracodawca moze — za zgodq pracownika — przekazac
informacje w zakresie innej kategorii pracownikow wykonujgcych prace o
porownywalnej wartosci, jezeli taka kategoria istnieje i spetnia wymogi
anonimizacji.”

Uzasadnienie:

Przepisy o ochronie danych nie odnoszg sie do specyficznej sytuacji, w ktorej

kategoria, do ktdérej nalezy pracownik wnioskujacy, w ogdle nie zawiera

pracownikéw pfici przeciwnej. Z perspektywy informacyjnej i statystycznej jest

to sytuacja bez wyjscia — nie ma podstawy do poréwnania, wiec informacja,

o ktdérg pracownik wnioskuje, po prostu nie moze zosta¢ wytworzona.

Standardowa procedura (poinformowanie pracownika o braku mozliwosci i
odestanie do organu do spraw rownosci lub organizacji zwigzkowej) jest w tej
sytuacji niewystarczajaca, poniewaz takze te podmioty nie wytworzg

informacji, ktérej pracownik szuka — brak jest danych komparatywnych.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze sytuacja taka jest
typowa w specjalistycznych zespotach (np. zespoét badawczo-rozwojowy, w
ktérym pracuje szesSciu mezczyzn i zadna kobieta — gdyby pracownica
wnioskowata o informacje, kategoria nie zawiera pracownika ptci przeciwnej
do poréwnania). Praktycznym rozwigzaniem jest poréwnanie z inng kategorig
pracownikéw wykonujgcych prace o poréwnywalnej wartosci, co odpowiada

konstrukcji jednego zrédta wynikajacej z dyrektywy.
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Proponowane brzmienie wprowadza dwa elementy: jasne stwierdzenie, ze

pracownik otrzymuje odpowiedZ o braku mozliwosci udzielenia informacji,

oraz mozliwos$¢ przekazania — za wyrazng zgodg pracownika — informaciji o

innej kategorii porownywalnej. Zgoda pracownika jest konieczna z uwagi na

potencjalne ujawnienie kontekstu.

Uwaga 48. Gwarancje niezaleznosci i sprawozdawczosci organu

monitorujacego

Dotyczy: Art. 47 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 47. Do zadann organu monitorujgcego nalezy: 1) analizowanie
przyczyn luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ i opracowywanie narzedzi
pomagajacych w ocenie nierownosci w wynagradzaniu, w szczegolnosci z
wykorzystaniem prac i narzedzi Europejskiego Instytutu ds. ROwnosci
Kobiet i Mezczyzn; 2) udostepnianie pracodawcom narzedzia
informatycznego, o ktorym mowa w art. 71; 3) gromadzenie informacji ze
wspdlnej oceny wynagrodzen przekazanych na podstawie art. 36; 4)
zbieranie i agregowanie danych dotyczacych liczby i rodzajow skarg
wniesionych do Paristwowej Inspekcji Pracy, organu do spraw rownosci
oraz roszczen dochodzonych przed sagdami; 5) podnoszenie swiadomosci;
6) co dwa lata przekazywanie Komisji Europejskiej danych, o ktdrych
mowa w pkt 3, 4 i 8; 7) zapewnianie informacji o przepisach; 8)
gromadzenie informacji, o ktéorych mowa w art. 20, i publikowanie ich

zgodnie z art. 27.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Proponujemy uzupetnienie art. 47 o ustepy w brzmieniu: ,2. Organ
monitorujgcy wykonuje swoje zadania w sposob niezalezny,
transparentny i z uwzglednieniem zasady proporcjonalnosci obcigzen

nakfadanych na pracodawcow,; w szczegdlnosSci nie wydaje wytycznych ani
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zakres wynikajgcy z niniejszej ustawy. 3. Organ monitorujgcy przedstawia
corocznie, w terminie do 30 czerwca, publiczne sprawozdanie ze swojej
dziatalnosci, obejmujgce w szczegdlnosci liczbe otrzymanych sprawozdan,

liczbe spraw rozpatrzonych oraz kierunki rekomendowanych zmian.”

Uzasadnienie:

Organem monitorujgcym jest podmiot wskazany w art. 18 ust. 2 ustawy o
rownym traktowaniu. Niezaleznie od tego, ktory podmiot petni te funkcje, dla
skutecznosci wdrozenia dyrektywy kluczowe sg gwarancje funkcjonalne jego

pracy.

Po pierwsze, jezeli organem monitorujgcym pozostaje podmiot usytuowany w
strukturze rzadowej, jego niezaleznos¢ funkcjonalna moze byc¢ ograniczona, a
kierunki dziatania moga zaleze¢ od biezacych priorytetdw politycznych.
Dyrektywa 2023/970 przewiduje wyznaczenie organu monitorujgcego;
standardem jest powierzanie monitoringu organom o gwarancjach

niezaleznosci i o odpowiednich zasobach.

Po drugie, realizacja obowigzkéw monitoringu — gromadzenie, analiza i
publikacja sprawozdan od potencjalnie kilku tysiecy pracodawcéow — wymaga
dedykowanego zespotu. Bez wyraznego zapewnienia zasobdw istnieje ryzyko,
ze sprawozdania bedg gromadzone, lecz ich faktyczna analiza nie bedzie
prowadzona, a sprawozdawczos$¢ pozostanie formalnym obcigzeniem zamiast

narzedzia zmiany.

Po trzecie, organ wyposazony w uprawnienia interpretacyjne moze — poprzez
wytyczne — zwieksza¢ zakres obowigzkow pracodawcéw ponad intencje
ustawodawcy. Proponowane brzmienie ust. 2 wyraznie te mozliwosc
ogranicza, a ust. 3 wprowadza transparentnos¢ dziatania organu wobec opinii

publicznej.
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organu monitorujagcego jest jednym z kluczowych czynnikdw sukcesu
wdrozenia dyrektywy. Bez merytorycznego, niezaleznego organu,
dysponujgcego odpowiednimi zasobami, system sprawozdawczosci nie spetni
swojej funkcji.

Uwaga 49. Skiad Komisji do spraw Przeciwdziatania Dyskryminacji —

rownowaga stron spotecznych

Dotyczy: Art. 66 projektu ustawy (dodawany art. 23a ust. 2 ustawy o rownym
traktowaniu)

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 23a ust. 2. W skfad Komisji wchodzi szesciu cztonkéw, w tym: 1)
Gtowny Inspektor Pracy, jako przewodniczacy; 2) jeden cztonek
powotywany przez Gfownego Inspektora Pracy, 3) jeden cztonek
powotywany przez Rzecznika Praw Obywatelskich, 4) jeden cztonek
powotywany przez ministra wtasciwego do spraw pracy,; 5) jeden cztonek
powotywany przez organ, o ktérym mowa w art. 18 ust. 2; 6) jeden
cztonek powotywany przez Rade Dialogu Spotecznego sposréd
kandydatow zgtoszonych przez reprezentatywne organizacje zwigzkowe;
7) jeden cztonek powotywany przez Rade Dialogu Spotecznego sposrod
kandydatow  zgfoszonych przez reprezentatywne organizacje

pracodawcow.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 23a ust. 2. W sktad Komisji wchodzi dziewieciu cztonkdow, w tym: 1)
Gtowny Inspektor Pracy, jako przewodniczgcy; 2) jeden cztonek
powotywany przez Gtodwnego Inspektora Pracy, 3) jeden cztonek
powotywany przez Rzecznika Praw Obywatelskich;, 4) jeden cztonek
powotywany przez ministra wiasciwego do spraw pracy,; 5) jeden cztonek

powotywany przez organ, o ktérym mowa w art. 18 ust. 2; 6) dwdch
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kandydatow zgtoszonych przez reprezentatywne organizacje zwigzkowe;
7) dwodch cztonkéw powotywanych przez Rade Dialogu Spotecznego
sposrod kandydatow zgtoszonych przez reprezentatywne organizacje

pracodawcow.

Uzasadnienie:

Doceniamy powotanie nowego organu — Komisji do spraw Przeciwdziatania
Dyskryminacji w Zatrudnieniu — jako organu do spraw rownosci realizujgcego
obowigzki wynikajace z dyrektywy 2023/970 (i posrednio z dyrektywy
2024/1500). Wybor odrebnego, wyspecjalizowanego organu jest stusznym

kierunkiem.

Na wstepie sygnalizujemy rozbieznos¢ redakcyjng: art. 23a ust. 2 stanowi, ze
w sktad Komisji wchodzi ,szesciu cztonkédw”, podczas gdy wylicza siedmiu (pkt

1-7). Liczbe nalezy doprowadzi¢ do zgodnosci z wyliczeniem.

Co do meritum — obecna konstrukcja sktadu budzi watpliwosci co do
rownowagi reprezentacji stron spotecznych. Sposrdd siedmiu cztonkow tylko
jeden reprezentuje strone zwigzkowa (pkt 6) i jeden strone pracodawcéw (pkt
7); pozostatych pieciu pochodzi z administracji panstwowej lub organdw
(Gtdwny Inspektor Pracy, jego nominat, Rzecznik Praw Obywatelskich,
minister wtasciwy do spraw pracy oraz organ monitorujacy). Powstaje istotna
asymetria uprawnien stron, ktéra moze utrudnia¢ zachowanie rownowagi w
procesie dialogu spotecznego. Proponowane brzmienie zwieksza liczbe
przedstawicieli kazdej ze stron spotecznych z jednego do dwdch (fgcznie
czterech cztonkdw reprezentujacych strony spoteczne), zachowujac
reprezentacje administracji i organdw. taczna liczba cztonkdéw rosnie z siedmiu

do dziewieciu, co nie stanowi istotnego zwiekszenia kosztow funkcjonowania.
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interdyscyplinarnosc¢

Dotyczy: Art. 66 projektu ustawy (dodawany art. 23a ust. 3 ustawy o rownym
traktowaniu)

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 23a ust. 3. W sktad Komisji moze zosta¢ powotana osoba, ktora: 1)
ma obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw publicznych; 2) posiada
petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych; 3) nie byta prawomocnie skazana
za przestepstwo umysine lub umysine przestepstwo skarbowe; 4) spetnia
co najmniej jedng z ponizszych przestanek: a) posiada stopienn naukowy
doktora, b) posiada wyzsze wyksztatcenie prawnicze; 5) [spetnia wymdg

lustracyjny]; 6) cieszy sie nieposzlakowang opinig.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 23a ust. 3. W sktad Komisji moze zosta¢ powotana osoba, ktdra: 1)
ma obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw publicznych,; 2) posiada
petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych; 3) nie byta prawomocnie skazana
za przestepstwo umysine lub umysine przestepstwo skarbowe; 4) spetnia
co najmniej jedng z ponizszych przestanek: a) posiada tytut zawodowy
magistra lub stopien naukowy doktora w dziedzinie prawa, ekonomii,
socjologii, psychologii lub innej dziedzinie istotnej dla zakresu dziatalnosci
Komisji, b) posiada co najmniej dziesiecioletnie doSwiadczenie zawodowe
w obszarze prawa pracy, zarzqdzania zasobami ludzkimi, statystyki lub
rownego traktowania w zatrudnieniu; 5) wykazuje wiedze w zakresie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, polityki wynagrodzen lub
wartosciowania pracy; pozostate warunki, w tym wymdadg lustracyjny oraz

nieposzlakowanej opinii, pozostajg bez zmian.
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Uzasadnienie:

Wymagania kwalifikacyjne dla cztonkdw Komisji w aktualnym brzmieniu sg

dwojako problematyczne.

Po pierwsze, wymog stopnia naukowego doktora — bez ograniczenia dziedziny
— jest zbyt szeroki. Osoba z doktoratem w naukach przyrodniczych,
technicznych lub humanistycznych moze nie mie¢ zadnej wiedzy w zakresie
prawa pracy, ekonomii czy statystyki, czyli kompetencji niezbednych do
rzetelnej pracy w Komisji. Zawezenie wymogu do dziedzin istotnych dla

zakresu dziatalnosci Komisji jest naturalnym uscisleniem.

Po drugie, wymdg wyzszego wyksztatcenia prawniczego jest niepetny — osoba
z takim wyksztatceniem, lecz bez doswiadczenia w prawie pracy, moze nie by¢
w stanie efektywnie pracowa¢ nad sprawami z zakresu zasady rownego
wynagrodzenia. Proponujemy alternatywne kryterium co najmniej
dziesiecioletniego doswiadczenia zawodowego w relewantnych obszarach, co
otwiera mozliwos¢ pracy w Komisji praktykom HR, statystykom i ekonomistom

pracy.

Zakres zadan organu do spraw rownosci obejmuje zagadnienia prawne,
ekonomiczne, statystyczne oraz zwigzane z praktykg funkcjonowania
stosunkdéw pracy. Z tego wzgledu zasadne jest zapewnienie mozliwosci
powotywania 0séb posiadajacych zrdéznicowane kwalifikacje i doswiadczenie
zawodowe odpowiadajace interdyscyplinarnemu charakterowi tych zadan.
Zawezenie wymogow do prawnikow akademickich jest nieproporcjonalnym

ograniczeniem puli kandydatow.

Uwaga 51. Niezaleznos¢ operacyjna Biura Komisji

Dotyczy: Art. 66 projektu ustawy (dodawany art. 23g ustawy o rownym

traktowaniu)
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Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 23g. 1. Tworzy sie Biuro Komisji (...). 2. Biuro jest wydzielong
komdrka organizacyjnqg Gtdwnego Inspektoratu Pracy. 3. Pracami Biura
kieruje dyrektor Biura. 4. Dyrektora Biura powotuje | odwotuje
przewodniczacy Komisji. (...) 6. Wydatki zwigzane z funkcjonowaniem
Komisji i Biura sq pokrywane z budzetu panstwa z czesci 12 - Panstwowa
Inspekcja Pracy, w ramach wyodrebnionego rozdziatu Kklasyfikacji
budzetowej. 7. Projekt planu finansowego Biura jest przygotowywany

przez dyrektora Biura i podlega zatwierdzeniu przez Komisje.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 23g. (...) 2. Biuro jest wydzielong komdrkg organizacyjng Gtownego
Inspektoratu Pracy, z gwarancjami autonomii merytorycznej i finansowej,
o ktérych mowa w niniejszym artykule. 3. Pracami Biura kieruje dyrektor
Biura, ktory nie podlega stuzbowo Gtownemu Inspektorowi Pracy w
zakresie wykonywania zadan zwigzanych z dziatalnoscig Komisji. (...) 6.
Wydatki zwigzane z funkcjonowaniem Komisji i Biura sg pokrywane z
budzetu panstwa z czesci 12 - Panstwowa Inspekcja Pracy, w ramach
wyodrebnionego rozdziatu klasyfikacji budzetowej; wysokos¢ tych
wydatkdow jest okreslana corocznie w ustawie budzetowej w odrebnej
pozycji, zapewniajgcej minimalny poziom finansowania niezbedny do

realizacji zadan Komisji.

Uzasadnienie:

Konstrukcja Biura Komisji jako wydzielonej komorki organizacyjnej Gtdwnego
Inspektoratu Pracy budzi zasadnicza watpliwos¢ co do rzeczywistej
niezaleznosci Komisji.

Z jednej strony Gtowny Inspektor Pracy jest przewodniczgcym Komisji (art.

23a ust. 2 pkt 1). Z drugiej strony Biuro Komisji jest komdrka organizacyjng

Gtéwnego Inspektoratu Pracy. Oznacza to, ze pracownicy Biura formalnie
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podlegajg Gltownemu Inspektorowi Pracy, ktory jest jednoczesnie

przewodniczgcym Komisji — bez wyraznego rozdziatu funkcji.

Ma to znaczenie, poniewaz Panstwowa Inspekcja Pracy ma wiasne
kompetencje w zakresie egzekwowania prawa pracy, w tym zasady réwnego
traktowania. Jezeli Komisja i Inspekcja sq de facto potgczone organizacyjnie,
powstaje ryzyko, ze Komisja bedzie postrzegana jako przedtuzenie organu
kontrolujgcego pracodawcow. Tymczasem zgodnie z dyrektywg 2024/1500

organy do spraw rownosci powinny by¢ niezalezne od stron sporu.

Doceniamy, ze art. 23g przewiduje juz zatwierdzanie planu finansowego Biura
przez Komisje. Proponowane brzmienie idzie dalej, wprowadzajac trzy
uscislenia: deklaracje autonomii merytorycznej i finansowej Biura, wyrazne
wytaczenie stuzbowej podlegtosci dyrektora Biura wobec Gtdwnego Inspektora
Pracy w zakresie zadan Komisji (dyrektor odpowiada funkcjonalnie przed
Komisjq) oraz gwarancje minimalnego finansowania okreslanego w ustawie

budzetowej, co zabezpiecza Biuro przed ograniczaniem zasobow.

Uwaga 52. Diety cztonkéw Komisji — adekwatnos¢ do naktadu pracy

Dotyczy: Art. 66 projektu ustawy (dodawany art. 23f ust. 3 ustawy o rownym

traktowaniu)

Aktualne brzmienie przepisu:
3. Wysokos¢ diet przystugujacych cztonkowi Komisji, o ktéorym mowa w
art. 23a ust. 2 pkt 2-7, nie moze przekroczy¢ w ciggu miesigca tgcznie
2,4-krotnosci kwoty bazowej okreslonej w ustawie budzetowej dla oséb
zajmujgcych kierownicze stanowiska parnistwowe na podstawie przepisow
ustawy z dnia 23 grudnia 1999 r. o ksztattowaniu wynagrodzen w

panstwowej sferze budzetowej oraz o zmianie niektdrych ustaw.

Strona 99



000 QUALITY
s PAY sivoneo

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

o S STOWARZYSZENIE
@@ PRAKTYKOW HR

3. Wysokos¢ diet przystugujgcych cztonkowi Komisji, o ktorym mowa w
art. 23a ust. 2 pkt 2-7, jest ustalana w sposob adekwatny do naktadu
pracy wymaganego od cztonka Komisji, w wysokoSci nie wyzszej niz 4-
krotnos¢ kwoty bazowej okreslonej w ustawie budzetowej dla o0sdb
zajmujgcych kierownicze stanowiska panstwowe. Szczegotowg wysokosé

diet oraz zasady ich ustalania okresla regulamin Komisji.

Uzasadnienie:

Wysokos$¢ diet okreslona na poziomie 2,4-krotnosci kwoty bazowej jest
naszym zdaniem niewystarczajgca dla oséb o kwalifikacjach wymaganych w
Komisji. Funkcja cztonka Komisji wymaga zaangazowania w wielu sprawach
jednoczesnie — przygotowywania ekspertyz, uczestnictwa w posiedzeniach,

korespondencji ze stronami sporow.

Realny nakfad pracy cztonka Komisji szacujemy — bazujac na praktyce
analogicznych organdéw krajowych (m.in. Komisji Nadzoru Finansowego, Rady
Polityki Pienieznej) — na kilka do kilkunastu dni roboczych miesiecznie. Przy
takim nakfadzie putap diet na poziomie 2,4-krotnosci kwoty bazowej
odpowiada stawce ponizej standardow rynkowych dla doswiadczonych
ekspertéw: prawnikow z wieloletnig praktyka, doktoréw ekonomii, starszych

konsultantow HR.

Zbyt niski poziom diet moze ogranicza¢ mozliwos¢ pozyskania kandydatéw
dysponujacych odpowiednimi kompetencjami i czasem niezbednym do
rzetelnego wykonywania obowigzkéw czionka Komisji. W przypadku organu
zajmujacego sie problematyka luki ptacowej ma to szczegdlne znaczenie ze
wzgledu na ztozonos$¢ analizowanych zagadnienn, wymagajgcych pogtebionej

wiedzy interdyscyplinarnej.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze jakos$¢ pracy

organdéw do spraw rownosci zalezy od kompetencji ich czionkéw, a
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kompetencje majq cene rynkowq. Proponowane brzmienie zwieksza putap diet

do 4-krotnosci kwoty bazowej — wcigz ponizej stawek rynkowych, lecz w
stopniu pozwalajacym pozyska¢ wartosciowych ekspertéw — i pozostawia
szczego6ty regulaminowi Komisji, co zapewnia elastycznos¢ wobec

zmieniajacych sie warunkow.

Uwaga 53. Szkolenia dla pracodawcéw i organizacji zwigqzkowych —

zakres, podmioty i bezptatnosc¢
Dotyczy: Art. 50 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 50. Panstwowa Inspekcja Pracy zapewnia szkolenia pracodawcom
zatrudniajacym mniej niz 250 pracownikow oraz zaktadowym
organizacjom zwigzkowym, w celu ufatwienia im realizacji zadan

wynikajgcych z niniejszej ustawy.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
1. Panstwowa Inspekcja Pracy oraz organ do spraw rownosci zapewniajq
nieodpfatne szkolenia dla pracodawcdw, organizacji pracodawcow i
organizacji zwigzkowych, w szczegdlnosci tych dziatajagcych u
pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 250 pracownikdw, dotyczgce
realizacji zadan wynikajgcych z niniejszej ustawy. 2. Szkolenia obejmuja
w szczegdlnosci: a) zasady oceny wartosci pracy oraz wartosSciowania
stanowisk; b) zasady ustalania kategorii pracownikow i klasyfikacji
stanowisk; c) sposob obliczania wskaznikdw Iuki ptacowej, d) zasady
realizacji prawa do informacji; e) zasady ochrony danych osobowych w
kontekscie sprawozdawczosci z luki ptacowej. 3. Szkolenia sq bezptatne.
Paristwowa Inspekcja Pracy i organ do spraw rownosci udostepniajg
bezptatnie i w sposdb ogodlnodostepny materiaty szkoleniowe, w tym w

formie online.

Strona 101



STOWARZYSZENIE

000 QUALITY
-4+ PA STANDARD PRAKTYKOW HR

Uzasadnienie:

Obowigzek zapewnienia szkolen jest stuszny i odpowiada art. 11 dyrektywy
2023/970, ktéry przewiduje wsparcie i szkolenia dla pracodawcéw
zatrudniajgcych mniej niz 250 pracownikow oraz ich przedstawicieli. Obecne

brzmienie ma jednak trzy niedostatki.

Po pierwsze, brakuje okreslenia zakresu tematycznego szkolen. W praktyce
wdrozenie ustawy wymaga szerokiego pakietu wiedzy — w tym o ochronie
danych osobowych, o Sciezkach dochodzenia roszczen oraz o praktycznych
metodologiach wartosciowania pracy. Wymienienie tych zakresdw w ustawie

zwieksza pewnos$¢ prawng, ze szkolenia obejma faktycznie istotne tematy.

Po drugie, obowigzek szkoleniowy ograniczono do Panstwowej Inspekcji Pracy.
Analogiczny obowigzek powinien objac takze organ do spraw réwnosci, ktéry
dysponuje specjalistyczng wiedzg w zakresie zasady rownego traktowania.
Dostep do szkolen powinny miec¢ réwniez organizacje pracodawcéw (np. izby

branzowe), ktdre mogg propagowac wiedze wsrdd swoich czionkow.

Po trzecie, brakuje wyraznej deklaracji, ze szkolenia sg bezptatne, a materiaty
ogodlnodostepne. Choé to elementy pozornie oczywiste, ich wskazanie w

ustawie zapobiega zawezajgcej interpretacji obowigzku.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, Ze jakosc¢
przygotowania oséb odpowiedzialnych za polityke ptacowg jest jednym z
najwazniejszych czynnikdw skutecznosci wdrozenia. Bez systematycznego,
dobrze zaprojektowanego programu szkoleniowego nawet najlepsza ustawa

pozostanie martwa litera.

Uwaga 54. Porownanie z innym okresem zatrudnienia — wymoég

porownywalnosci warunkéw ekonomicznych

Dotyczy: Art. 56 projektu ustawy
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Art. 56. Ocena, czy pracownicy znajdujg sie w porownywalnej sytuacji, nie
ogranicza sie do pracownikdow, ktorzy sq zatrudnieni w tym samym czasie

co zainteresowany pracownik.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 56. Ocena, czy pracownicy znajdujg sie w porownywalnej sytuacji, nie
ogranicza sie do pracownikdéw zatrudnionych w tym samym czasie co
zainteresowany pracownik, jezeli porownanie dokonywane jest w
odniesieniu do tego samego stanowiska albo rodzaju pracy oraz w
poréwnywalnych warunkach rynkowych. Pordwnania nie dokonuje sie w
odniesieniu do okresow, w ktorych obowigzywaty istotnie odmienne
warunki ekonomiczne, w szczegdlnosci dotyczgace poziomu minimalnego
wynagrodzenia, inflacji lub rynkowego poziomu wynagrodzen dla danego

stanowiska albo rodzaju pracy.

Uzasadnienie:

Mozliwos$¢ pordwnywania pracownika do pracownika zatrudnionego w innym
okresie — bez ograniczenia tego okresu — prowadzi w praktyce do sytuacji
pozbawionych wartosci diagnostycznej. Pracodawca, ktéry kilkanascie lat
temu zatrudniat na danym stanowisku mezczyzne za kwote znacznie powyzej
owczesnej sredniej rynkowej, a obecnie zatrudnia na tym samym stanowisku
kobiete za kwote zgodng z biezaca Srednig rynkowg (nominalnie wyzsza),
maogtby zostaé posadzony o dyskryminacje — cho¢ nominalne pordwnanie nie

uwzglednia kontekstu ekonomicznego.

Poroéwnanie wynagrodzen bez uwzglednienia kontekstu ekonomicznego jest
metodologicznie btedne. W okresie kilkunastu lat minimalne wynagrodzenie
oraz Srednie wynagrodzenia rynkowe wzrosty wielokrotnie; poréwnywanie
kwot nominalnych pomiedzy tak odlegtymi okresami nie ma wartosci

diagnostycznej.
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Dyrektywa 2023/970 dopuszcza porownania w odniesieniu do innych okresow,

lecz nie wymaga poréwnan pomiedzy okresami nieporownywalnymi
ekonomicznie. Proponowane brzmienie nie wprowadza sztywnego
ograniczenia czasowego (np. liczby lat wstecz), lecz wymaga poréwnywalnosci
warunkéw rynkowych — co wymaga od sadu i stron rzetelnej oceny
kazdorazowej, eliminujac jednak sytuacje pozbawione sensu

diagnostycznego.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze pordwnania
miedzyokresowe muszg uwzglednia¢ kontekst ekonomiczny — w przeciwnym

razie wnioskowanie jest niewiarygodne.

Uwaga 55. Okres przejsciowy dla sankcji — ograniczenie kar w

pierwszym roku obowigzywania
Dotyczy: Art. 59 w zwigzku z art. 74 projektu ustawy

Stan obecny:
Projekt nie zawiera przepisu przejSciowego ograniczajgcego sankcje w
poczatkowym okresie obowigzywania ustawy. Art. 74 przewiduje wytacznie

wejscie w zycie ustawy po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy dodanie przepisu przejsciowego w brzmieniu: ,,W okresie
pierwszych 12 miesiecy od dnia wejscia w Zycie niniejszej ustawy kare
grzywny, o ktorej mowa w art. 59, orzeka sie wytgcznie w przypadku
naruszenn  polegajacych na niesporzadzeniu lub  nieprzekazaniu
sprawozdania z Iuki ptacowej, nieprzeprowadzeniu wspdlnej oceny
wynagrodzen, naruszeniu zakazu dziatan odwetowych wobec pracownika,
a takze w przypadku naruszen popetnionych umysinie. W odniesieniu do
pozostatych naruszen popetnionych w tym okresie inspektor pracy stosuje
srodki niekarne, w tym pisemne pouczenia oraz wezwania do usuniecia

stwierdzonych nieprawidfowosci w wyznaczonym terminie.”
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Uzasadnienie:

Wprowadzenie kar w petnym zakresie od pierwszego dnia obowigzywania
ustawy jest nieproporcjonalne. Ustawa nakfada szereg nowych obowigzkow,
ktére wymagajg od pracodawcow zbudowania nowych procesdow, systemow
informatycznych i kompetencji. W pierwszym roku po wejsSciu w zycie
pracodawcy uczg sie dziatania w nowych ramach, a btedy sg w tym okresie

nieuniknione.

Standardem prawodawstwa przy wprowadzaniu nowych, ztozonych
obowigzkéw jest stosowanie okreséw dostosowawczych z ograniczonymi
sankcjami. Proponowane brzmienie wprowadza okres przejsciowy 12
miesiecy, w ktorym kary orzeka sie wylacznie za naruszenia powazne —
niesporzadzenie sprawozdania, nieprzeprowadzenie wspdlnej oceny, dziatania
odwetowe wobec pracownika — oraz za naruszenia popetnione umysinie. W
odniesieniu do pozostatych naruszen inspektor pracy stosuje srodki niekarne:
pouczenia, wezwania i kontrole powtdérne. Rozwigzanie to odpowiada
naturalnemu cyklowi wdrozenia ustawy i nie podwaza jej skutecznosci w

dtuzszej perspektywie.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze pracodawcy o
Swiadomym podejsciu do polityki wynagrodzen traktujg pierwszy rok
wdrozenia jako okres uczenia sie. Bez okresu przejsciowego istnieje ryzyko,
ze pracodawcy bedg prowadzi¢ defensywne, czysto formalne wdrozenia — co

przeczy celom dyrektywy.

Uwaga 56. Rola inspektoréw pracy w postepowaniu cywilnym —

ograniczenie do wstepowania do sprawy

Dotyczy: Art. 61 projektu ustawy (dodawany art. 631la Kodeksu

postepowania cywilnego)
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Art. 631a (Kodeks postepowania cywilnego). W sprawach o roszczenia
wynikajgce z naruszenia praw lub obowigzkdw zwigzanych z zasadg
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace o
jednakowej wartosci inspektorzy pracy moggq wytacza¢ powddztwa na
rzecz obywateli za ich zgoda, a takze wstepowad, za zgodg powoda, do

postepowania w tych sprawach w kazdym jego stadium.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy nadanie art. 631a brzmienia ograniczajgcego role
inspektorow pracy do udziatu w postepowaniu: ,Art. 631a. W sprawach o
roszczenia wynikajgce z naruszenia praw lub obowigzkéw zwigzanych z
zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowq prace lub
prace o jednakowej wartosci inspektorzy pracy mogg, za zgodq powoda,
wstepowaé do postepowania w kazdym jego stadium oraz wspieraé

powoda w prowadzeniu sprawy.”

Uzasadnienie:

Projektowany art. 631a Kodeksu postepowania cywilnego przewiduje, ze
inspektorzy pracy mogg wytacza¢ powodztwa na rzecz obywateli. Rozwigzanie

to budzi nasze zasadnicze watpliwosci.

Po pierwsze, Panstwowa Inspekcja Pracy jest organem administracji
panstwowej o wyspecjalizowanych zadaniach w zakresie nadzoru nad
przepisami prawa pracy. Wytaczanie powoddztw cywilnych przez organ
kontrolny nie jest funkcjg typowa dla polskiego porzadku prawnego; faczenie
funkcji kontrolnych i procesowych w jednym organie rodzi ryzyko konfliktu

interesow.

Strona 106



STOWARZYSZENIE

000 QUALITY
-4+ PA STANDARD PRAKTYKOW HR

Po drugie, istniejg inne, bardziej naturalne Sciezki ochrony procesowej

pracownika: powddztwa wytaczane przez organizacje pozarzadowe i
organizacje zwigzkowe (art. 462 Kodeksu postepowania cywilnego) oraz przez
prokuratora (art. 7 Kodeksu postepowania cywilnego). Sciezki te sg

wystarczajqce do zapewnienia ochrony procesowej.

Po trzecie, przyznanie inspektorom pracy roli procesowej po stronie powoda
podwaza zaufanie pracodawcow do Inspekcji jako bezstronnego organu
kontroli. Gdy ten sam organ kontroluje pracodawce i wystepuje przeciwko

niemu z powddztwem, dochodzi do strukturalnego konfliktu interesow.

Proponowane brzmienie utrzymuje udziat inspektoréw pracy w postepowaniu
— mogg oni wstepowaé do sprawy i wspiera¢ powoda, na przyktad
dostarczajac ekspertyzy — pozostawiajgc wytaczanie powddztw samemu
pracownikowi, organizacjom pozarzgdowym lub zwigzkowym. Rozwigzanie to
zachowuje skutecznos¢ ochrony pracownika bez naruszania ustrojowej roli

Inspekdcii.

Uwaga 57. Kompetencje Panstwowej Inspekcji Pracy —

doprecyzowanie zakresu wykonywanych zadan

Dotyczy: Art. 64 projektu ustawy (art. 10 ust. 1 pkt 11a i 15f ustawy o

Panstwowej Inspekcji Pracy)
Stan obecny:

Art. 64 projektu rozszerza kompetencje Panstwowej Inspekcji Pracy poprzez
przyznanie jej prawa do wnoszenia powoddztw i uczestnictwa w
postepowaniach dotyczacych naruszenia zasady jednakowego wynagrodzenia
kobiet i mezczyzn za jednakowq prace lub prace o jednakowej wartosci oraz
poprzez powierzenie jej wykonywania zadan okreslonych w ustawie o

wzmochieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Uzupetnienie przepisdéw o regulacje wskazujacg, ze kontrola wykonywana
przez Panstwowg Inspekcje Pracy obejmuje ocene zgodnosci dziatan
pracodawcy z obowigzkami wynikajacymi z ustawy, w szczegdlnosci w
zakresie stosowania wymaganych procedur, dokumentowania przyjetych
rozwigzan, realizacji obowigzkéw informacyjnych i sprawozdawczych oraz
stosowania obiektywnych i neutralnych pod wzgledem pitci kryteridow.
Jednoczesnie projekt powinien okreslac podstawowe standardy i kryteria
prowadzenia kontroli w obszarach wymagajacych oceny eksperckiej, tak aby
zapewni¢ jednolitos¢ praktyki kontrolnej oraz przewidywalnos$¢ stosowania

przepiséw.

Uzasadnienie:

Projekt przyznaje Panstwowej Inspekcji Pracy istotng role w monitorowaniu i
egzekwowaniu obowigzkow wynikajacych z ustawy. Jednoczesnie nie okresla,
wedtug jakich kryteriow bedzie oceniana prawidtowos¢ dziatan pracodawcy w
obszarach takich jak wartosciowanie stanowisk, klasyfikacja stanowisk,

ustalanie kategorii pracownikdéw czy uzasadnianie réznic wynagrodzen.

Brak jednoznacznych wytycznych moze prowadzi¢ do rozbieznosci
interpretacyjnych  oraz niejednolitej praktyki kontrolnej pomiedzy
poszczegolnymi okregowymi inspektoratami pracy. Moze to skutkowac
ograniczeniem pewnosci prawa oraz trudnosciami w projektowaniu i

wdrazaniu systemdéw wynagrodzen zgodnych z wymaganiami ustawy.

Z perspektywy pracodawcoéw kluczowe jest zapewnienie przejrzystych i
jednolitych zasad kontroli, ktére pozwola na ocene zgodnosci dziatan z
przepisami przy jednoczesnym poszanowaniu uzasadnionej autonomii
pracodawcy w zakresie projektowania struktur organizacyjnych i systemoéw

wynagrodzen. Doprecyzowanie standardow kontroli zwiekszy
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przewidywalnos¢ stosowania nowych regulacji oraz ograniczy ryzyko sporéw

interpretacyjnych.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze proba powierzenia
inspektorom pracy kompetencji rewizji wartoSciowania stanowisk dokonanego
przez pracodawce bytaby nieproporcjonalna i prowadzitaby do sporéw.
Proponowane brzmienie precyzuje, ze kontrola obejmuje weryfikacje
zgodnosci dziatan pracodawcy z ustawg — na poziomie procedury, termindw i
formy — pozostawiajac merytoryczng ocene wartosci pracy pracodawcy, z

mozliwoscig kontroli sgdowej w razie sporu indywidualnego.

Uwaga 58. Wykonalno$¢ harmonogramu pierwszych sprawozdan
przy realnym terminie wejscia w zycie oraz niepeilny okres

pierwszego sprawozdania
Dotyczy: Art. 72 projektu ustawy w zwigzku z art. 74

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 72. 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 150 pracownikow
przekazuje pierwsze sprawozdanie z luki ptacowej za okres od dnia wejscia
w Zycie niniejszej ustawy do korica roku kalendarzowego, w ktérym weszta
w Zycie niniejsza ustawa, do organu monitorujgcego w terminie do dnia 7
czerwca 2027 r. (...) Art. 74. Ustawa wchodzi w Zzycie po uptywie 6

miesiecy od dnia ogtoszenia.

Propozycja:

Proponujemy powigzanie terminu pierwszego sprawozdania z luki ptacowej z
faktycznym terminem wejscia ustawy w zycie oraz z koncem pierwszego
okresu sprawozdawczego, zamiast wskazywania sztywnej daty 7 czerwca
2027 r. Rekomendujemy, aby pierwsze sprawozdanie obejmowato pierwszy
rok kalendarzowy obowigzywania ustawy (albo jego czes¢, jezeli ustawa
weszta w zycie w trakcie roku) i byto przekazywane w terminie przypadajgcym

po zakonczeniu tego okresu, z zachowaniem progdéw zatrudnienia (co najmniej
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150 oraz od 100 do 149 pracownikéw) i czestotliwosci sprawozdan zgodnych

z dyrektywa 2023/970. Niezaleznie od powyzszego rekomendujemy

uregulowanie sposobu ujecia niepetnego okresu w pierwszym sprawozdaniu.

Uzasadnienie:

Daty wskazane w art. 72 odpowiadajag harmonogramowi z dyrektywy
2023/970, ktéry zaktada transpozycje dyrektywy do dnia 7 czerwca 2026 r.
Art. 74 projektu przewiduje natomiast, ze ustawa wchodzi w zycie po uptywie
6 miesiecy od dnia ogtoszenia. Przy realnym przebiegu prac legislacyjnych

oznacza to, ze ustawa wejdzie w zycie najwczesniej w 2027 r.

W takiej sytuacji art. 72 ust. 1 staje sie niewykonalny. Przepis nakazuje
pracodawcom zatrudniajgcym co najmniej 150 pracownikdéw przekazanie
pierwszego sprawozdania za okres od dnia wejscia w zycie ustawy do konca
roku kalendarzowego, w ktorym ustawa weszta w zycie, w terminie do dnia 7
czerwca 2027 r. Jezeli ustawa wejdzie w zycie po tej dacie, termin ztozenia
sprawozdania przypadnie przed rozpoczeciem jej obowigzywania. Nawet
gdyby ustawa weszta w zycie we wczesniejszych miesigcach 2027 r., okres
objety sprawozdaniem konczytby sie dopiero 31 grudnia 2027 r., a wiec po
terminie jego ztozenia. Przepis byitby wykonalny wytgcznie przy wejsciu w

zycie w 2026 r.

Rekomendujemy, aby termin pierwszego sprawozdania zostat powigzany z
koncem pierwszego okresu sprawozdawczego liczonego od dnia wejscia
ustawy w zycie, a nie ze sztywng datg przeniesiong z dyrektywy. Pozwoli to
zachowac¢ wykonalnos$¢ przepisu niezaleznie od ostatecznego terminu wejscia
ustawy w zycie, przy jednoczesnym utrzymaniu progow zatrudnienia i
czestotliwosci sprawozdan wynikajacych z dyrektywy. Postulat zmierza
wytacznie do zapewnienia wykonalnosci obowigzku sprawozdawczego i nie
ostabia celow dyrektywy — przeciwnie, umozliwia ich realizacje w realnych

warunkach krajowych.
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Z powyzszym wigze sie kwestia niepetnego okresu pierwszego sprawozdania.

Jezeli ustawa wejdzie w zycie w trakcie roku kalendarzowego, pierwsze
sprawozdanie obejmie okres krotszy niz petny rok, co rodzi pytanie o sposéb
ujecia wynagrodzen za niepetny miesigc rozpoczynajacy obowigzywanie.
Mozliwe sg co najmniej trzy podejscia — ujecie proporcjonalne, ujecie w
catosci albo pominiecie niepetnego miesigca — dajace istotnie réozne wyniki,
zwiaszcza przy sktadnikach wyptacanych okresowo. Rekomendujemy, aby
pierwsze sprawozdanie obejmowato wynagrodzenia za pierwsze petne
miesigce kalendarzowe objete ustawa, z wyraznym wskazaniem w tresci

sprawozdania dtugosci okresu, ktorego ono dotyczy.

Uwaga 59. Vacatio legis — wydtuzenie do 12 miesiecy i odroczenie

wybranych przepisow
Dotyczy: Art. 74 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Art. 74. Ustawa wchodzi w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Art. 74. Ustawa wchodzi w Zzycie po uptywie 12 miesiecy od dnia
ogtoszenia. Przepisy art. 22, art. 23 oraz art. 71 stosuje sie od dnia 1
stycznia 2027 r. Przepisy dotyczgce prawa do informacji (art. 12-17)
stosuje sie po uptywie dodatkowych 12 miesiecy od dnia wejscia w Zycie
ustawy.

Uzasadnienie:

Doceniamy wprowadzenie okresu vacatio legis. Okres szesciu miesiecy jest

jednak naszym zdaniem niewystarczajacy. Wdrozenie ustawy przez

pracodawce zatrudniajagcego co najmniej 100 pracownikow wymaga:

przygotowania i kalibracji systemu wartosSciowania stanowisk (zwykle 6-9

miesiecy), konsultacji kryteridow z organizacjami zwigzkowymi, klasyfikacji
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stanowisk i ustalenia kategorii pracownikow, aktualizacji systemu kadrowo-

ptacowego (3-6 miesiecy), szkolenia zespotu oraz aktualizacji procedur

wewnetrznych.

Cho¢ czes$¢ tych dziatan mozna prowadzi¢ réwnolegle, taczny czas wynosi
zwykle 12-18 miesiecy. Okres szesciu miesiecy jest dla wiekszosci
pracodawcow nieosiggalny, zwifaszcza ze niezbedne narzedzia — w
szczegdblnosci moduty do generowania sprawozdania w systemach kadrowo-

ptacowych zewnetrznych dostawcodw — muszg zostac dopiero opracowane.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze pracodawcy o
Swiadomym podejsciu do polityki wynagrodzen traktujg wdrozenie zasady
rownego wynagrodzenia jako proces wieloletni. Wprowadzenie petnych
obowigzkdéw po szesciu miesigcach, przy jednoczesnym zagrozeniu sankcjami,
zmusi pracodawcéw do dziatan pochopnych i formalnych — w efekcie ustawa

zostanie wdrozona formalnie, a nie rzeczywiscie.

Proponowane brzmienie wydtuza vacatio legis do 12 miesiecy i odracza wejscie
w zycie kluczowych przepisow sprawozdawczych (art. 22, 23, 71) do 1
stycznia 2027 r., co pozwala uruchomié¢ sprawozdawczos¢ od pierwszego
petnego roku kalendarzowego. Pierwsze sprawozdania dla najwiekszych

pracodawcow pozostajg w terminie spéjnym z dyrektywa.

Jedynym istotnym argumentem przeciwnym jest ryzyko niewykonania
terminu transpozycji dyrektywy (7 czerwca 2026 r.). Termin ten zostanie
jednak najprawdopodobniej i tak przekroczony, skoro uchwalenie ustawy
nastgpi pézniej; wydtuzenie vacatio legis nie zmienia istoty tego opdznienia,
a istotnie poprawia jako$¢ wdrozenia.

Zwracamy ponadto uwage na przepisy o prawie do informaciji (art. 12-17).
Prawo to zaklada pordéwnanie wynagrodzenia pracownika z grupg
pracownikdw wykonujacych prace o jednakowej wartosci, co wymaga

uprzedniego wdrozenia wartosciowania pracy. W pierwszym dniu
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obowigzywania ustawy pracodawca nie bedzie jeszcze dysponowat

obowigzujacymi kategoriami, a okno referencyjne obejmowatoby okres sprzed
wejscia w zycie ustawy. Z tego wzgledu rekomendujemy dodatkowe
odroczenie przepiséw o prawie do informacji, aby pracodawcy mogli najpierw
wdrozy¢ wartosciowanie pracy, a nastepnie udziela¢ informacji za okres objety

nowg strukturg.

Odrebnej regulacji wymaga kwestia intertemporalna — przepisy przejsciowe
powinny jednoznacznie przesadzi¢, czy prawo do informacji obejmuje okresy
poprzedzajqce wejscie ustawy w zycie. Skoro poziomy wynagrodzen oblicza
sie za poprzedni rok kalendarzowy, pierwszy wniosek zitozony po wejsciu
ustawy w zycie mogtby odnosi¢ sie do okresu, w ktérym obowigzki
sprawozdawcze i ewidencyjne jeszcze nie obowigzywaty, a pracodawca maogt
nie gromadzi¢ danych w wymaganym ukfadzie. Rekomendujemy
doprecyzowanie, ze prawo do informacji realizowane jest w odniesieniu do
pierwszego petnego roku kalendarzowego nastepujgcego po wejsciu ustawy w
zycie — co eliminuje ryzyko zadania danych za okres, w ktorym obowigzek ich

gromadzenia jeszcze nie istniat.

Uwaga 60. Wptyw dilugotrwatych nieobecnosci na porownywalnos¢

wskaznika luki

Dotyczy: Art. 14 ust. 2 oraz art. 20 projektu ustawy (obliczanie poziomoéow

wynagrodzen)

Aktualne brzmienie przepisu:
Poziomy wynagrodzen, o ktéorych mowa w ust. 1, oblicza sie za okres 12
miesiecy, za ktdore wyptacono wynagrodzenie, poprzedzajgcych miesigc
ztozenia wniosku.

Propozycja:

Rekomendujemy rozwazenie reguty neutralizujgcej wptyw dtugotrwatych

nieobecnosci (okresdw niezdolnosci do pracy oraz urlopow zwigzanych z
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rodzicielstwem) przy obliczaniu poziomdédw wynagrodzen na potrzeby

wskaznikbw —  przez przeliczenie  wynagrodzenia do  poziomu
odpowiadajgcego stawce pracownika (normalizacje) — przy zachowaniu
petnej zgodnosci z zasadg réwnego traktowania i bez réznicowania sytuacji

pracownikéw ze wzgledu na ptec.

Uzasadnienie:

Poziomy wynagrodzen oblicza sie na podstawie wynagrodzenia faktycznie
wyptaconego za okres referencyjny. U pracownikéw, ktérzy w tym okresie
korzystali z dlugotrwatych nieobecnosci — niezdolnosci do pracy lub urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem — wynagrodzenie faktycznie wyptacone jest
nizsze od wynagrodzenia wynikajacego z ich stawki, mimo niezmienionej

polityki ptacowej pracodawcy.

W konsekwencji wskaznik obliczony na takiej podstawie odzwierciedla nie tyle
roznice w wynagradzaniu za jednakowg prace, ile réznice w wykorzystaniu
uprawnien pracowniczych i w strukturze nieobecnosci w danym okresie.
Znieksztatcenie to jest neutralne intencyjnie, lecz moze prowadzi¢ do btednych
wnioskéw diagnostycznych — zaréwno zawyzaé, jak i zaniza¢ wskaznik

niezaleznie od rzeczywistej rownosci stawek.

Celem ustawy jest pomiar réznic w wynagradzaniu za jednakowg prace lub
prace o jednakowej wartosci, a nie rdéznic wynikajacych z korzystania z
gwarantowanych prawem uprawnien. Rekomendujemy zatem rozwazenie
reguty neutralizujgcej wptyw dtugotrwatych nieobecnosci, skonstruowanej tak,
aby nie pomijata systemowo zadnej grupy pracownikow i nie ostabiata ochrony

0s6b korzystajacych z uprawnien rodzicielskich.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze wskaznik najlepiej
spetnia funkcje diagnostyczng wéwczas, gdy mierzy rdznice pozostajgce pod

kontrolag polityki wynagradzania pracodawcy. Neutralizacja wptywu
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dtugotrwatych nieobecnosci podnosi wiarygodnos¢ wskaznika i ogranicza

ryzyko nietrafnych interpretacji, nie naruszajac przy tym zasady réwnego

traktowania.

Uwaga 61. Doprecyzowanie pojecia ,,skuteczne dziatania zaradcze”
Dotyczy: Art. 30 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
W przypadku, gdy ze sprawozdania z Iuki ptacowej wynika, ze luka
pfacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek kategorii pracownikéow
wynosi, w wartosci bezwzglednej, co najmniej 5%, a jednoczesnie jest
nieuzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami,
pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze w terminie do 30
wrzesnia roku kalendarzowego, w ktorym przekazano sprawozdanie z luki
ptacowej.

Propozycja:

Rekomendujemy doprecyzowanie pojecia ,skuteczne dziatania zaradcze”

przez wskazanie przyktadowego, otwartego katalogu dziatan (na przyktad

przeglad i korekta stawek wynagrodzenia, weryfikacja kryteridow réznicowania

wynagrodzen, opracowanie planu dochodzenia do réwnosci wynagrodzen)

oraz przez wyrazne okreslenie, ze obowigzek ma charakter starannego

dziatania — ocenianego wediug adekwatnosci i wdrozenia podjetych dziatan,

a nie wedtug natychmiastowego rezultatu.

Uzasadnienie:

Pojecie ,skuteczne dziatania zaradcze” jest nieostre. Przepis nie wskazuje,
jakie dziatania spetniajg ten warunek ani wedtug jakiego kryterium ocenia sie
ich skutecznos¢. Rodzi to niepewnos¢ po stronie pracodawcy oraz ryzyko

rozbieznej oceny przez organy kontrolne.
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Niejasne jest w szczegdlnosci, czy ,skutecznosc¢” odnosi sie do osiggniecia

okreslonego rezultatu, czy do obowigzku podjecia odpowiednich dziatan
naprawczych. Doprecyzowanie tej kwestii wydaje sie istotne, poniewaz
ograniczenie nieuzasadnionej luki ptacowej jest co do zasady procesem
wymagajacym czasu i sekwencyjnego wdrazania dziatan organizacyjnych oraz

wynagrodzeniowych.

Rekomendujemy doprecyzowanie pojecia przez wskazanie przyktadowego,
otwartego katalogu dziatan zaradczych oraz przez wyrazne okreslenie, ze
obowigzek ma charakter starannego dziatania. Pracodawca bytby zobowigzany
podjaé¢ adekwatne, racjonalnie dobrane dziatania zmierzajace do usuniecia
nieuzasadnionej luki, a ocena nastepowataby w odniesieniu do ich

adekwatnosci i wdrozenia, nie zas do natychmiastowego rezultatu.

Doprecyzowanie podnosi pewnos¢ prawa i utatwia jednolite stosowanie
przepisu, zachowujac jednoczesnie realny obowigzek reagowania na

nieuzasadniong luke ptacowa.

Uwaga 62. Wytaczenie pracownikow mtodocianych odbywajacych

przygotowanie zawodowe

Dotyczy: Art. 2 projektu ustawy (populacja pracownikéw uwzgledniana przy
obliczaniu wskaznikéw)

Stan obecny:

Ustawa nie wytgcza z populacji pracownikow uwzglednianej przy obliczaniu
wskaznikéw luki ptacowej pracownikdw miodocianych odbywajacych

przygotowanie zawodowe, ktérych wynagrodzenie ustalane jest na zasadach

szczegoblnych — jako procent przeciethego wynagrodzenia.

Propozycja:
Rekomendujemy wytgczenie pracownikow miodocianych odbywajacych

przygotowanie zawodowe z populacji uwzglednianej przy obliczaniu
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wskaznikéw luki ptacowej, analogicznie do wylgczen stosowanych w

sprawozdawczosci statystyki publicznej.

Uzasadnienie:

Wynagrodzenie pracownikow miodocianych odbywajacych przygotowanie
zawodowe ustalane jest na zasadach szczegdlnych, jako procent przecietnego
wynagrodzenia, a nie na podstawie oceny wartosci pracy ani polityki ptacowej

pracodawcy.

Uwzglednienie tej grupy w populacji do obliczania wskaznikéw znieksztatca
obraz luki — wynagrodzenie miodocianych jest z natury nizsze i niezalezne od
kryteridw rdznicowania wynagrodzen, a ich rozktad wedtug pici w danej
organizacji bywa nierdwnomierny, co moze wptywac na wskaznik bez zwigzku

Z rzeczywistg politykg wynagradzania.

W sprawozdawczosci statystyki publicznej pracownicy mtodociani odbywajacy
przygotowanie zawodowe s wytaczani z analogicznych zestawien.
Rekomendujemy wprowadzenie spdjnego wytaczenia, co zapewni
poréwnywalnos¢ wskaznikdédw i wyeliminuje znieksztatcenie niezwigzane z

polityka wynagradzania pracodawcy.

Uwaga 63. Ocena wartosci pracy u pracodawcéw zwigzanych
odrebnymi przepisami o wynagradzaniu

Dotyczy: Art. 4 projektu ustawy (w zwigzku z art. 5)

Aktualne brzmienie przepisu:

Pracodawca dokonuje oceny wartosci pracy na okres$lonym stanowisku.
(...) Ocenie wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo ocenie wartosci
rodzaju pracy stuzg obowigzkowe kryteria, ewentualne podkryteria i

dodatkowe kryteria, o ktdrych mowa w art. 183c § 3 Kodeksu pracy.

Propozycja:
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Rekomendujemy doprecyzowanie, w jaki sposdb obowigzek samodzielnej

oceny wartosci pracy oraz ustalania kryteridw roznicowania wynagrodzen
stosuje sie do pracodawcow, u ktérych zasady wynagradzania wynikajg z
powszechnie obowigzujgcych przepiséw odrebnych, a nie z autonomicznej
polityki ptacowej — w szczegdlnosci przez wskazanie, czy ocena nastepuje na
podstawie kryteriow wynikajacych z tych przepisdw, oraz ewentualne

przewidzenie wzorcowej metodologii.

Uzasadnienie:

Ustawa naktada na kazdego pracodawce obowigzek samodzielnego dokonania
oceny wartosci pracy oraz ustalenia kryteriow rdéznicowania wynagrodzen.
Konstrukcja ta zaktada, ze pracodawca dysponuje autonomig w ksztattowaniu

polityki ptacowej.

Zatozenie to nie znajduje petnego zastosowania do pracodawcow, u ktérych
zasady wynagradzania wynikajg z powszechnie obowigzujacych przepiséw
odrebnych — miedzy innymi w jednostkach sfery publicznej, gdzie
wynagrodzenia sg zdeterminowane aktami wykonawczymi i regulaminami
wynikajacymi z ustaw. Tacy pracodawcy nie ustalajg samodzielnie ani

wynagrodzen, ani — w petnym zakresie — kryteridw ich réznicowania.

Powstaje watpliwos¢, czy pracodawcy ci maja dokonywac oceny wartosci
pracy samodzielnie, co mogtoby pozostawa¢ w napieciu z wigzacymi ich
przepisami ptacowymi, czy stosowac kryteria wynikajace z tych przepisdw,

oraz czy mogg w tym zakresie oczekiwac¢ wytycznych.

Rekomendujemy doprecyzowanie sposobu stosowania obowigzku oceny
wartosci pracy do pracodawcéw zwigzanych odrebnymi przepisami o
wynagradzaniu — przez wskazanie, czy ocena nastepuje na podstawie
kryteridw wynikajacych z tych przepiséw, oraz ewentualne przewidzenie
wzorcowej metodologii. Brak takiego doprecyzowania rodzi ryzyko

niejednolitego stosowania ustawy w istotnej czesci rynku pracy.
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Uwaga 64. Ryzyko udostepniania wartosci srednich bez kontekstu

interpretacyjnego

Dotyczy: Art. 13 projektu ustawy (w zwigzku z art. 14)

Aktualne brzmienie przepisu:
Pracodawca raz w roku, w sposob przyjety u danego pracodawcy,
informuje pracownikow o przystugujgcym im prawie do ztoZzenia wnioskdow
o informacje dotyczgce ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia i
indywidualnego godzinowego poziomu wynagrodzenia oraz Srednich
poziomdéw  wynagrodzenia i Srednich  godzinowych  poziomach
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujgcych jednakowg prace jak oni lub prace o jednakowej wartosci

jak ich praca.

Propozycja:

Rekomendujemy umozliwienie — a docelowo zalecenie — dotaczania do
udostepnianych wartosci Srednich zwieztego kontekstu interpretacyjnego:
informacji o liczebnosci grupy, o ewentualnych obiektywnych czynnikach
roznicujacych wynagrodzenia oraz o tym, ze wartosc¢ srednia nie odzwierciedla

indywidualnej sytuacji pracownika.

Uzasadnienie:

Informacja udostepniana pracownikowi obejmuje S$rednie poziomy
wynagrodzenia w podziale na ptec¢ dla kategorii pracownikéw wykonujacych
jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci. Pracownik zestawia te

wartos¢ z wtasnym wynagrodzeniem.

Warto$¢ S$rednia podana bez kontekstu moze prowadzi¢ do nietrafnych
wnioskéw. Srednia dla kategorii nie uwzglednia réznic w stazu, doswiadczeniu,
zakresie zadan ani rozktadu wynagrodzen w grupie. Pracownik o

wynagrodzeniu nizszym od $redniej witasnej ptci moze odczyta¢ to jako
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przejaw nieréwnosci, choc¢ réznica moze wynikac z obiektywnych, neutralnych

pod wzgledem pici czynnikdéw.

Brak kontekstu interpretacyjnego rodzi ryzyko eskalacji spordéw, licznych
wnioskow o dodatkowe wyjasnienia oraz obcigzenia po stronie pracodawcow,
a w dalszej kolejnosci organdw i sagdéw. Skutkiem moze byc¢ ostabienie, a nie

wzmochienie, zaufania do polityki wynagradzania — wbrew celowi ustawy.

Rekomendujemy umozliwienie dotgczania do udostepnianych wartosci
Srednich zwieztego kontekstu interpretacyjnego (liczebnos¢ grupy, czynniki
rdznicujace, zastrzezenie o charakterze Sredniej). Rozwigzanie to zwieksza
wartos¢ informacyjng danych i ogranicza ryzyko nieporozumien, nie

naruszajac prawa pracownika do informaciji.

Uwaga 65. Sprawozdawczos¢ luki ptacowej pracownikow

tymczasowych po stronie agencji pracy tymczasowej
Dotyczy: Art. 19 projektu ustawy (w szczegdlnosci ust. 3)

Aktualne brzmienie przepisu:
Dla celdow okreSlonych w ust. 1, agencja pracy tymczasowej nie wlicza
pracownikow tymczasowych, o ktérych mowa w ust. 2, do wtasnego

zatrudnienia.

Propozycja:

Rekomendujemy doprecyzowanie odpowiedzialnosci za sprawozdawczosc¢ luki
ptacowej pracownikéw tymczasowych, tak aby grupa ta nie pozostawata poza
realng sprawozdawczoscig — Ww szczegolnosci rozwazenie objecia jej
sprawozdawczoscig agencji pracy tymczasowej jako podmiotu ksztattujgcego

wynagrodzenia tych pracownikow.

Uzasadnienie:
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Zgodnie z art. 19 pracownicy tymczasowi sa uwzgledniani w liczbie

pracownikéw pracodawcy uzytkownika, natomiast agencja pracy tymczasowej

nie wlicza ich do wtasnego zatrudnienia.

Konstrukcja ta rodzi istotng luke. Agencja pracy tymczasowej jest formalnym
pracodawcg i podmiotem ksztattujacym wynagrodzenia pracownikéw
tymczasowych, a mimo to — nie wliczajac ich do wtasnego zatrudnienia —
moze nie osiggnac¢ progu obowigzku sprawozdawczego i nie sprawozdawac

luki ptacowej grupy, ktorej wynagrodzenia ustala.

Po stronie pracodawcy uzytkownika pracownicy tymczasowi sg wprawdzie
liczeni, lecz to nie on ksztaltuje ich wynagrodzenia, co ogranicza
diagnostyczng wartos$c¢ ujecia ich luki w jego sprawozdaniu. W rezultacie liczna
grupa pracownikOw moze pozostawac poza realng sprawozdawczoscig z luki

ptacowej.

Rekomendujemy doprecyzowanie odpowiedzialnosci sprawozdawczej za
pracownikéw tymczasowych — w szczegolnosci rozwazenie objecia tej grupy
sprawozdawczoscig agencji jako podmiotu ksztattujgcego ich wynagrodzenia
— tak aby unikng¢ sytuacji, w ktérej nierownosci ptacowe w tej grupie

pozostajg niewidoczne w systemie sprawozdawczym.

Uwaga 66. Spojnosc¢ przestanek wspodlnej oceny (art. 31) z

przepisem o jej przeprowadzeniu (art. 33)
Dotyczy: Art. 33 projektu ustawy w zwigzku z art. 31

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 31 ust. 1: pracodawca przeprowadza wspolng ocene wynagrodzen,
gdy tacznie: luka w ktdrejkolwiek kategorii wynosi co najmniej 5%, jest
nieuzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami
oraz pracodawca nie podjat skutecznych dziatan zaradczych w terminie z

art. 30. Art. 33: ,Pracodawca przeprowadza wspdlng ocene wynagrodzen
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listopada (...)” — bez przywoftania przestanek z art. 31.

Propozycja:

Rekomendujemy ujednolicenie obu przepiséw — art. 33 powinien wyraznie
odsyfa¢ do przestanek art. 31 ust. 1, tak aby jednoznacznie wynikato, ze
obowigzek wspdlnej oceny powstaje wytacznie w razie ich tacznego spetnienia,

w tym niepodjecia skutecznych dziatan zaradczych.

Uzasadnienie:

Art. 31 ust. 1 okresla wspdlng ocene wynagrodzen jako obowigzek warunkowy
— powstajacy, gdy tacznie: luka wynosi co najmniej 5%, jest nieuzasadniona,
a pracodawca nie podjat skutecznych dziatan zaradczych w terminie z art. 30.
Art. 33 stanowi natomiast, ze pracodawca przeprowadza wspodlng ocene w

terminie do 30 listopada, nie powtarzajgc ani nie przywotujac tych przestanek.

Czytany samodzielnie art. 33 moze sprawia¢ wrazenie, ze obowigzek wspdlnej
oceny jest bezwarunkowy. Cho¢ wyktadnia systemowa prowadzi do wniosku,
Ze zastosowanie ma warunkowosc¢ z art. 31, brak wyraznego powigzania obu
przepisdw rodzi ryzyko rozbieznej interpretacji — w szczegdlnosci co do tego,
czy pracodawca, ktory skutecznymi dziataniami zaradczymi usunat

nieuzasadniong luke, jest zwolniony z obowigzku wspdlnej oceny.

Z art. 31 ust. 1 wynika, ze skuteczne dziatania zaradcze podjete w terminie
wytaczajg obowigzek wspdlnej oceny. Rekomendujemy, aby art. 33 wyraznie
odsytat do przestanek art. 31 ust. 1, co usunie watpliwos¢ i potwierdzi
sekwencyjny charakter mechanizmu: najpierw dziatania zaradcze, a wspodlna

ocena dopiero w razie ich niepodjecia lub nieskutecznosci.
Doprecyzowanie ma charakter porzadkujacy i zapewnia spdéjnos¢ z logikq
dyrektywy 2023/970, w ktorej wspdlna ocena wynagrodzen jest

mechanizmem uruchamianym wtedy, gdy nieuzasadniona luka nie zostata

skorygowana.
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Uwaga 67. Doprecyzowanie celu i zakresu uprawnienia organow do

zadania informacji

Dotyczy: Art. 28 ust. 2 projektu ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Pracodawca przekazuje w postaci papierowej Ilub elektronicznej
informacje, o ktérych mowa w art. 20 pkt 7: 1) Panstwowej Inspekcji
Pracy, 2) organowi do spraw rownosci — na ich wniosek, w terminie 30

dni od dnia otrzymania wniosku przez pracodawce.

Propozycja:

Rekomendujemy doprecyzowanie celu i zakresu uprawnienia Panstwowej
Inspekcji Pracy oraz organu do spraw réwnosci do zadania informacji — w
szczegolnosci wskazanie, czy uprawnienie stuzy kontroli systemowej, czy
postepowaniu w indywidualnej sprawie, jego relacji do pozostatych uprawnien

kontrolnych, a takze ocene adekwatnosci terminu 30 dni do zakresu zgdania.

Uzasadnienie:

Artykut 28 ust. 2 przyznaje Panstwowej Inspekcji Pracy oraz organowi do
spraw réwnosci prawo zadania od pracodawcy informacji o luce ptacowej w
podziale na kategorie, z terminem 30 dni na ich przekazanie. Przepis nie

okresla jednak celu ani zakresu tego uprawnienia.

Niejasne jest, czy uprawnienie stuzy kontroli systemowej — analizie zjawiska
luki w skali rynku — czy gromadzeniu materiatu w indywidualnej sprawie, oraz
jaka jest jego relacja do pozostatych uprawnien kontrolnych tych organdw.
Brak doprecyzowania utrudnia pracodawcy ocene zakresu obowigzku i celu,

ktoremu ma on stuzyc.
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Watpliwosci budzi rowniez adekwatnosc terminu 30 dni. Przy szerokim zgadaniu

obejmujacym wiele kategorii i lat termin ten moze okazac sie zbyt krétki,

zwiaszcza dla pracodawcow o rozbudowanej strukturze zatrudnienia.

Rekomendujemy doprecyzowanie celu i zakresu uprawnienia oraz jego relacji
do pozostatych kompetencji kontrolnych, a takze rozwazenie zrdznicowania
terminu w zaleznosci od zakresu zadania. Zwiekszy to przejrzystosé

obowigzku i pewnos$¢ prawa po stronie pracodawcy.

Uwaga 68. Uwzglednienie korekt wynagrodzen dokonanych po

okresie referencyjnym
Dotyczy: Art. 30 i art. 31 projektu ustawy

Stan obecny:

Obowigzek podjecia dziatan zaradczych oraz przestanki przeprowadzenia
wspdlnej oceny odnoszg sie do luki wykazanej w sprawozdaniu, obliczonej za
przeszty okres referencyjny. Przepisy nie wskazujg wyraznie, czy uwzglednia
sie korekty wynagrodzen dokonane po tym okresie, a przed terminem

realizacji tych obowigzkow.

Propozycja:

Rekomendujemy doprecyzowanie, ze przy ocenie istnienia nieuzasadnionej
luki oraz obowigzkdéw z nig zwigzanych uwzglednia sie korekty wynagrodzen
(na przyktad podwyzki wyrdwnawcze) dokonane po okresie referencyjnym, a
przed terminem podjecia dziatan zaradczych lub przeprowadzenia wspodlnej

oceny, jezeli eliminujg lub zmniejszajg nieuzasadniong luke.

Uzasadnienie:

Sprawozdanie wykazuje luke za przeszty okres referencyjny. Miedzy koncem
tego okresu a terminem podjecia dziatan zaradczych lub przeprowadzenia
wspolnej oceny pracodawca mogt juz skorygowac wynagrodzenia — na

przyktad podwyzkami wyréwnawczymi — usuwajac nieuzasadniong luke.
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Przepisy odnoszg obowigzki do luki wykazanej w sprawozdaniu, nie wskazujgc

wyraznie, ze korekta dokonana po okresie referencyjnym jest uwzgledniana.
Powstaje ryzyko, ze pracodawca, ktéry juz usunat luke, bedzie zobowigzany
do prowadzenia procedury opartej na danych nieodzwierciedlajacych stanu

aktualnego.

Rekomendujemy doprecyzowanie, ze korekty wynagrodzen dokonane po
okresie referencyjnym, a przed terminem realizacji obowigzkow, sg
uwzgledniane przy ocenie istnienia nieuzasadnionej luki. Pracodawca powinien
moc wykaza¢, ze luka zostata skorygowana, z odpowiednim

udokumentowaniem.

Rozwigzanie wzmacnia motywacje do szybkiego, dobrowolnego usuwania
nierdownosci i pozwala unikna¢ sytuacji, w ktorej procedura toczy sie wokot

luki juz nieistniejgcej, obcigzajgqc obie strony bez realnego celu.

Uwaga 69. Ujecie wynagrodzenia pracownikéw w niepeinym

wymiarze czasu pracy we wskazniku rocznym
Dotyczy: Art. 20 projektu ustawy (w zwigzku z wzorami rozporzadzenia)

Stan obecny:

Wskazniki roczne opierajg sie na poziomie wynagrodzenia rozumianym jako
roczne wynagrodzenie rzeczywiste. Przepisy nie przesadzaja, czy
wynagrodzenie pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu

pracy ujmuje sie jako rzeczywiste, czy w przeliczeniu na petny etat.

Propozycja:

Rekomendujemy jednoznaczne przesadzenie, czy przy wskaznikach rocznych
wynagrodzenie pracownikéw w niepetnym wymiarze czasu pracy ujmuje sie
jako rzeczywiste, czy w przeliczeniu na petny etat (roczng jednostke roboczg).

Reguta powinna by¢ jednolita i spdjna z konstrukcjg wskaznika godzinowego.
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Wskaznik roczny opiera sie na rocznym wynagrodzeniu rzeczywistym. U
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy roczne
wynagrodzenie rzeczywiste jest proporcjonalnie nizsze, co — przy
nierdwnomiernym rozktadzie niepetnego wymiaru miedzy ptciami — wplywa

na wartos¢ wskaznika rocznego niezaleznie od réwnosci stawek.

Przepisy nie przesadzajg, czy wynagrodzenie pracownikOw w niepetnym
wymiarze ujmuje sie jako rzeczywiste, czy w przeliczeniu na peiny etat.
Wskaznik godzinowy czesciowo neutralizuje wptyw wymiaru czasu pracy, lecz
wskaznik roczny pozostaje na te rdznice wrazliwy, a brak jednolitej reguty
prowadzi do rozbieznych metodyk miedzy pracodawcami.

Rekomendujemy jednoznaczne przesadzenie reguty dla wskaznika rocznego
oraz jej spdjnosc z konstrukcjg wskaznika godzinowego, tak aby oba wskazniki
opieraty sie na przejrzystych i porédwnywalnych zatozeniach. Niezaleznie od
wybranego kierunku rozstrzygniecia istotne jest, by reguta byta jednolita dla

wszystkich pracodawcow.

Uwagi do projektu rozporzadzenia

Uwaga R1. Literowka w mianowniku wzoru godzinowej luki ptacowej
(§ 3 pkt 2 lit. a)

Dotyczy: § 3 pkt 2 lit. a projektu rozporzadzenia

Aktualne brzmienie przepisu:

Wzor wskaznika godzinowa luka ptacowa ze wzgledu na pteé¢: (SPGWK -
SPGWM) / SGPWM x 100%.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Wzdr wskaznika godzinowa luka ptacowa ze wzgledu na pte¢: (SPGWK -
SPGWM) / SPGWM x 100%.
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Uzasadnienie:

Wskazujemy literéwke w mianowniku wzoru. Skrot SPGWM (Sredni godzinowy
poziom wynagrodzenia mezczyzn) jest stosowany konsekwentnie w
pozostatych miejscach rozporzadzenia — w liczniku tego samego wzoru, w
opisie wskaznika oraz w paragrafach dotyczacych sktadnikdéw uzupetniajacych
lub zmiennych. Jedynie w mianowniku § 3 pkt 2 lit. a uzyto zapisu SGPWM, w

ktérym odwrdcono kolejnosc liter.

Korekta jest niezbedna dla wewnetrznej spdjnosci rozporzadzenia. Z
perspektywy pracodawcow rozbieznos$¢ w zapisie moze rodzi¢ watpliwos¢, czy
w mianowniku chodzi o ten sam wskaznik, co w liczniku, czy o odrebng

wielkosc¢ o innej konstrukcji.

Uwaga R2. Brak progu minimalnej liczebnosci kategorii pracownikow
Dotyczy: § 2 oraz § 9 projektu rozporzadzenia

Aktualne brzmienie przepisu:
§ 9. Informacja o luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikow w
podziale na kategorie pracownikéw (...) obejmuje nastepujgce wskazniki,
wyliczone dla kazdej kategorii pracownikéw (...). Przepis nie okresla
minimalnej liczebnosci kategorii, dla ktérej wskazniki podlegajg obliczeniu
i ujawnieniu.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy uzupetnienie § 9 o regute progu liczebnosci (oraz
dostosowanie odpowiednich pozycji § 2): ,Wskaznik luki ptacowej w
podziale na kategorie pracownikow oblicza sie wytacznie dla kategorii
liczagcych co najmniej szeSciu pracownikdw, w tym co najmniej trzech
pracownikow kazdej z pfci. W odniesieniu do kategorii niespetniajgcych
tego warunku w sprawozdaniu umieszcza sie dane zagregowane w

odrebnej pozycji »kategorie nieujete indywidualnie«.”
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Rozporzadzenie nakazuje obliczanie wskaznikow dla kazdej kategorii
pracownikéw, nie okreslajgc minimalnej liczebnosci. W rozporzadzeniu
wykonawczym powinna znalez¢ sie reguta progu — w przeciwnym razie
wskazniki obliczane dla kategorii o liczebnosci na przykitad czterech osdéb
(jedna kobieta i trzech mezczyzn) miatyby znikomg wartos¢ statystyczng i

mogtyby posrednio identyfikowac¢ wynagrodzenie konkretnych oséb.

Wartos¢ szesciu os6b, w tym co najmniej trzech kazdej pici, jest spdjna z
podejSciem stosowanym w statystyce europejskiej (Eurostat, EIGE), w ktédrym
mniejsze grupy sq agregowane lub pomijane ze wzgledu na ryzyko ujawnienia

danych jednostkowych.

Z dorobku grupy roboczej Pay Quality Standard wynika, ze ponizej tego progu
wskazniki luki tracq sens diagnostyczny — pojedyncza zmiana w skfadzie
kategorii (zatrudnienie nowego pracownika, awans) wywotuje znacznie
wiekszg zmiane wskaznika niz rzeczywiste przesuniecie polityki ptacowej.
Wprowadzenie progu chroni zaréwno wartos¢ informacyjng sprawozdania, jak

i dane osobowe pracownikow.

Uwaga R3. Doprecyzowanie katalogu skiadnikéw uzupetniajacych

lub zmiennych

Dotyczy: § 4 projektu rozporzadzenia w zwigzku z art. 2 pkt 2 projektu

ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:
Art. 2 pkt 2 projektu ustawy: ,skfadniki uzupetniajgce lub zmienne -
wszystkie czesci wynagrodzenia z wytagczeniem wynagrodzenia
wynikajgcego z osobistego zaszeregowania pracownika, okre$lonego
stawkq godzinowq lub miesieczng”. Paragraf 4 rozporzadzenia okresla
wzory wskaznikow dla tych sktadnikdw, lecz nie zawiera blizszego

wskazania, jakie Swiadczenia sie do nich zalicza.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:

Proponujemy dodanie w § 4 ustepu doprecyzowujgcego: ,Sktadniki
uzupetniajgce Ilub zmienne obejmuja w szczegdlnosci: a) premie
zadaniowe, uznaniowe | regulaminowe oraz prowizje; b) nagrody
jubileuszowe; c) dodatki funkcyjne, dodatki za znajomos¢ jezykow
obcych, dodatki stazowe; d) odprawy 0] charakterze
nieodszkodowawczym,; e) opcje na akcje i akcje pracownicze. Do
sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych nie zalicza sie: a) Swiadczen o
charakterze socjalnym, w tym wyptacanych z zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych; b) Swiadczern zwigzanych z ustaniem stosunku
pracy; c) swiadczen wyptacanych w zwigzku z urlopami zwigzanymi z
rodzicielstwem w czesci pokrywanej ze srodkow publicznych; d) wptat na
pracownicze plany kapitatowe w czesci finansowanej przez pracodawce;
e) sSwiadczen o charakterze kompensacyjnym wyptacanych pracownikowi
w zwigzku z mobilnoScia miedzynarodowg, w tym pokrywania kosztow
zakwaterowania, transportu, ubezpieczenia miedzynarodowego oraz

wyrdwnania podatkowego.”

Uzasadnienie:

Ustawowa definicja sktadnikéw uzupetniajgcych Iub zmiennych jest
skonstruowana ogodlnie — przez wytaczenie wynagrodzenia wynikajacego z
osobistego zaszeregowania. Dla pracodawcéw obliczajacych wskazniki luki
ptacowej istotne jest precyzyjne wskazanie, co doktadnie zalicza sie do tej

kategorii.

W praktyce wystepuja liczne typy $Swiadczen, ktorych kwalifikacja moze budzié
watpliwosci: dodatki o charakterze ochronnym, wynagrodzenie za godziny
nadliczbowe (zmienne w zaleznosci od liczby godzin) oraz benefity rzeczowe.

Bez precyzyjnego rozgraniczenia pracodawcy stosujg rozbiezne metodyki.
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i wytgczen podwaza poréwnywalnos¢ sprawozdan miedzy pracodawcami.
Proponowane brzmienie wprowadza otwarty, ale konkretny katalog
sktadnikéw oraz jednoznacznie wytacza swiadczenia o charakterze socjalnym,

co jest spojne z wytaczeniem tych sSwiadczen z poziomu wynagrodzenia.

Wptaty pracodawcy na pracownicze plany kapitatlowe wymagajgq wytaczenia z
dwdch powodow. Po pierwsze, uczestnictwo w programie jest dobrowolne —
pracownik moze z niego zrezygnowa¢ — wiec obecnos¢ lub brak wptaty
pracodawcy nie odzwierciedla decyzji pracodawcy o wynagradzaniu, lecz
decyzji pracownika. Po drugie, spdjnos¢ katalogu wylaczen miedzy ustawg
(art. 2 pkt 3) a rozporzadzeniem (§ 4) stuzy jednolitej metodyce
sprawozdawczej i minimalizuje rozbieznosci interpretacyjne miedzy

pracodawcami.

Analogicznie wytaczeniu podlegajq Swiadczenia o] charakterze
kompensacyjnym wyptacane pracownikowi w zwigzku 2z mobilnoscig
miedzynarodowg — pakiety obejmujace pokrywanie kosztéw zakwaterowania,
transportu, ubezpieczenia miedzynarodowego i wyrdwnania podatkowego.
Swiadczenia te kompensuja koszty zmiany miejsca $wiadczenia pracy w
kontekscie miedzynarodowym, a ich wartos¢ ma zwigzek z rdznicami w
kosztach zycia miedzy panstwami, nie z wartoscig pracy. Witaczenie ich do
sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych znieksztatcitoby wskazniki luki w
kategoriach, w ktérych pracujg osoby na delegacji miedzynarodowej.
Wytaczenie tych $wiadczen 2z rozporzadzenia zachowuje spodjnosé z
analogicznym wytaczeniem z poziomu wynagrodzenia w art. 2 pkt 3 projektu

ustawy.

Uwaga R4. Btad numeracji w § 8 (ostatni punkt oznaczony ,,2)"”

zamiast ,4)")

Dotyczy: § 8 projektu rozporzadzenia
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Aktualne brzmienie przepisu:
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§ 8. (...) 1) wskaznik odsetek kobiet w kazdym przedziale poziomu
wynagrodzenia (...); 2) wskaznik odsetek mezczyzn w kazdym przedziale
poziomu wynagrodzenia (...); 3) wskaznik odsetek kobiet w kazdym
przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia (...); 2) wskaznik
odsetek mezczyzn w kazdym przedziale godzinowego poziomu

wynagrodzenia (...).

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Korekta numeracji ostatniego punktu w § 8: zamiast ,2) wskaznik odsetek
mezczyzn w kazdym przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia
(...)” powinno by¢ ,4) wskaznik odsetek mezczyzn w kazdym przedziale

godzinowego poziomu wynagrodzenia (...)".

Uzasadnienie:

Wskazujemy oczywistg omyike legislacyjng. W § 8 ostatni punkt — dotyczacy
wskaznika odsetka mezczyzn w kazdym przedziale godzinowego poziomu
wynagrodzenia — zostat oznaczony numerem ,2)” zamiast ,4)”. Sekwencja
numeracji powinna brzmie¢ ,1), 2), 3), 4)”, podczas gdy w aktualnym
brzmieniu jest ,1), 2), 3), 2)".

Korekta jest niezbedna dla poprawnosci technicznej rozporzadzenia oraz dla
zachowania konsekwencji numeracji wymaganej przez zasady techniki
prawodawczej. Powielenie numeru utrudnia jednoznaczne powotywanie sie na

poszczegdlne wskazniki w obrocie prawnym.

Uwaga R5. Doprecyzowanie metody wyznaczania przedziatow

(kwartyli) wynagrodzenia

Dotyczy: § 8 projektu rozporzadzenia
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§ 8. Informacja o odsetku pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia obejmuje nastepujgce wskazniki, wyliczone dla
kazdego z czterech przedziatow wynagrodzenia (...) do wartosci kwartyla
poziomu wynagrodzenia lub maksimum poziomu wynagrodzenia witgcznie
(...). Przepis nie okresla reguty przypisania pracownikow do przedziatow

w sytuacji, gdy liczba pracownikow nie dzieli sie rowno przez cztery.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy uscislenie metodologii: ,,Wszystkich pracownikdw szereguje
sie w sposob rosngcy — od pracownika o najnizszym do pracownika o
najwyzszym poziomie wynagrodzenia — a nastepnie dzieli na cztery
przedziaty (kwartyle). W przypadku gdy liczba pracownikow nie dzieli sie
rowno przez cztery, pracownikow o poziomie wynagrodzenia rownym
progowi kwartylowemu przypisuje sie do przedziatbw w sposob
zachowujgcy ich mozliwie rowng liczebno$¢, z preferencjq przedziatu

dolnego.”

Uzasadnienie:

Paragraf 8 odwotuje sie do czterech przedziatow wynagrodzenia (kwartyli),
lecz nie precyzuje, jak rozwigzac sytuacje, w ktérej liczba pracownikéw nie
dzieli sie rowno przez cztery. To problem o charakterze technicznym, ale o
istotnym znaczeniu operacyjnym — na przyktad przy dziesieciu pracownikach
na kazdy przedziat przypadatoby 2,5 osoby, co rodzi pytanie o przypisanie

pracownikéw z pogranicza przedziatéw.

Standardowe metody statystyczne stosujg w przypadku takich ,wigzan” rozne
podejscia (przypisanie do przedziatu nizszego, wyzszego lub losowe). Bez
wyraznej reguty w rozporzgdzeniu pracodawcy bedg stosowaé rozbiezne

metody, co podwazy poréwnywalnosé¢ sprawozdan.
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Proponowana reguta wprowadza jednoznaczne rozwigzanie — przypisanie do
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przedziatu dolnego — spojne z polskim standardem statystycznym i
utatwiajgce interpretacje. Pracodawcy dysponujacy wiekszg liczbg
pracownikdbw mogq stosowac bardziej zaawansowane metody, lecz

rozporzadzenie powinno okresla¢ metode podstawowa.

Zwracamy ponadto uwage na warstwe terminologiczng. Okreslenie ,przedziat
wynagrodzenia” bywa w praktyce mylone z widetkami wynagrodzen
stosowanymi w polityce ptacowej (przedziatami przypisanymi do stanowisk lub
grup zaszeregowania), podczas gdy w rozporzgadzeniu chodzi o przedziat
kwartylowy — jeden z czterech rdwnolicznych przedziatéw, na ktore dzieli sie
uszeregowang populacje pracownikéw. Rekomendujemy doprecyzowanie
nazewnictwa (na przyktad przez konsekwentne postugiwanie sie okresleniem
~przedziat kwartylowy”) albo wprowadzenie definicji, aby wykluczy¢ pomylenie

obu pojec.

Uwaga R6. Mediana — uscislenie sposobu obliczania
Dotyczy: § 5 projektu rozporzadzenia

Aktualne brzmienie przepisu:
§ 5. (...) 1) wskaznik mediana rocznej luki pfacowej ze wzgledu na ptec:
(MPWK - MPWM) / MPWM x 100% (...). Przepis podaje wzdr wskaznika
mediany luki, lecz nie okre$la sposobu obliczania samej mediany

poziomdw wynagrodzen (MPWK, MPWM).

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy uzupetnienie § 5 o ustep doprecyzowujgcy: ,Mediane
poziomow wynagrodzen ustala sie nastepujgco: w grupie pracownikow
danej pfci szereguje sie poziomy wynagrodzen w kolejnosSci rosngcej.
Mediang jest wartos$¢ srodkowa szeregu; w przypadku parzystej liczby

pracownikdow mediang jest Srednia arytmetyczna dwdch wartosci
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Srodkowych, a w przypadku nieparzystej liczby pracownikow — wartos¢
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pracownika znajdujgcego sie w srodku szeregu.”

Uzasadnienie:

Paragraf 5 podaje wzor na obliczenie wskaznika mediany luki, lecz nie
precyzuje, jak obliczy¢ samg mediane poziomu wynagrodzen. Bez precyzyjnej
definicji pracodawcy stosujg rézne metody — niektérzy przyjmujg wartosc
kwartyla drugiego wyznaczanego inng metoda podziatu, inni wartos¢

srodkowq szeregu.

Standardowa definicja mediany stosowana w statystyce publicznej zaktada, ze
dla zbioru o parzystej liczebnosci mediang jest Srednia arytmetyczna dwdch
wartosci srodkowych, a dla zbioru o nieparzystej liczebnosci — wartosc
srodkowa. Proponowane brzmienie wprowadza te definicje wprost do

rozporzadzenia, eliminujac ryzyko rozbieznej interpretaciji.

Uzupetniajgco rekomendujemy jednoznaczne przesgdzenie, w jaki sposdb
traktuje sie pracownika o wynagrodzeniu réwnym wartosci mediany przy
przypisywaniu pracownikdw do grup ponizej i powyzej mediany. Brak
wyraznej reguty powoduje, ze pracownik znajdujacy sie doktadnie na progu
moze byC¢ zaliczany rozbieznie, co wptywa na wartosci pochodnych
wskaznikdw. Proponujemy przyjecie reguty spdjnej z metoda wyznaczania
przedziatdow kwartylowych — 2z jednoznacznym przypisaniem wartosci

granicznej do przedziatu dolnego.

Uwaga R7. Doprecyzowanie populacji pracownikéw w § 4 i § 6 oraz

spojnosc przykiadu obliczeniowego

Dotyczy: § 4 i § 6 projektu rozporzadzenia w zwigzku z przyktadem

obliczeniowym w zataczniku do uzasadnienia
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Stan obecny:
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§ 4 i § 6 okreslajag wskazniki luki ptacowej (Srednie) oraz mediany luki
ptacowej dla sktadnikdw uzupetniajacych lub zmiennych, postugujac sie
pojeciami ,Sredni poziom” oraz ,mediana poziomu” tych skfadnikéw, bez
wskazania populacji, na ktérej wartosci te sg obliczane. W przyktadzie
obliczeniowym w zataczniku do uzasadnienia podano dla mezczyzn: Sredni
poziom skfadnikdw 8 977,78 zt, mediane poziomu sktadnikéw 10 300 z,
wskaznik luki dla sktadnikéw (Srednia) 41,8% oraz wskaznik mediany luki dla
sktadnikéw 24,3%.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy uzupetnienie § 4 i § 6 o jednoznaczne wskazanie populacji
pracownikow, na podstawie ktdrej obliczane sq zaréwno wartosci srednie,
jak i mediany — przez przesgdzenie (w obu paragrafach w identyczny
sposob), czy obliczen dokonuje sie na zbiorze wszystkich pracownikéow
zatrudnionych w danym roku kalendarzowym, czy wytgcznie na zbiorze
pracownikow, ktdorzy w tym roku otrzymali sktadnik uzupetniajgcy Ilub
zmienny. Niezaleznie od kierunku rozstrzygniecia wszystkie wskazniki w
obrebie § 4 i § 6 muszg by¢ oparte na tej samej populacji. Rownolegle
przyktad obliczeniowy w zatgczniku do uzasadnienia powinien zostac

przeliczony tgq samgq, jednolita metoda.

Uzasadnienie:

Paragrafy 4 i 6 operujgq pojeciami ,$redni poziom” oraz ,mediana poziomu”
skfadnikdw uzupetniajacych lub zmiennych bez wskazania, na bazie ktérej
populacji wartosci te sg obliczane. Definicje poszczegdélnych zmiennych
opisujg wyltacznie sposob obliczenia danej miary, nie za$ zakres zbioru, na

ktdrym miara jest stosowana.

Analiza przyktadu obliczeniowego z zatgcznika do uzasadnienia ujawnia

niespojno$s¢ metodologiczng. W zbiorze mezczyzn jeden pracownik nie
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otrzymat w danym roku zadnego skfadnika. Sredni poziom skfadnikow

obliczono z uwzglednieniem tego pracownika (z wartoscig zerowq), natomiast
mediane — z pominieciem go. To samo podejscie zastosowano dla kobiet i w
przeliczeniach godzinowych. W efekcie Srednie i mediany opisujgq w istocie dwa
rozne zbiory pracownikow, co prowadzi do rozbieznych wartosci wskaznikéw

(luka oparta na srednich 41,8%, mediana luki 24,3%).

Konsekwentne przeliczenie wszystkich wskaznikéw jednolitag metodg — z
uwzglednieniem pracownikéw nieotrzymujacych sktadnika — prowadzi do
istotnie, blisko dwukrotnie wyzszego wskaznika mediany luki. R6znica tej skali
moze przesadzaé o tym, czy luka zostanie uznana za przekraczajaca prog
istotnosci z art. 30 projektu ustawy. Pozostawienie tej kwestii bez
rozstrzygniecia w akcie wykonawczym — przy obowigzku przedstawiania
kilkudziesieciu wskaznikdw rocznie przez kilka tysiecy pracodawcéw — rodzi

ryzyko rozbieznosci metodologicznych na masowg skale.

Rekomendujemy zatem: doprecyzowanie populacji w § 4 i § 6; zastosowanie
identycznego rozstrzygniecia do srednich i median dotyczacych tego samego
komponentu wynagrodzenia; oraz ponowne przeliczenie przyktadu w
zataczniku jednolita metodg, tak aby rzeczywiscie petnit funkcje wzorca dla
pracodawcow. Bez takiej rewizji przyktfad utrwali w praktyce dwa wzajemnie
sprzeczne podejscia, a ciezar rozstrzygniecia rozbieznosci zostanie

przeniesiony na pracodawcow, pracownikéw, organy kontrolne i sady pracy.
Uwaga R8. Synchronizacja terminu wej$écia w zycie rozporzadzenia z
ustawaq

Dotyczy: § 10 projektu rozporzadzenia

Aktualne brzmienie przepisu:

§ 10. Rozporzadzenie wchodzi w zycie po uptywie 14 dni od dnia

ogtoszenia.
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Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
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§ 10. Rozporzadzenie wchodzi w zycie z dniem wejscia w Zycie ustawy z
dnia [..] o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowq prace lub za prace o

jednakowej wartosci.

Uzasadnienie:

Rozporzadzenie jest aktem wykonawczym do ustawy — jego stosowanie ma
sens dopiero wowczas, gdy ustawa, na podstawie ktérej zostato wydane, juz
obowigzuje. Standardowe vacatio legis 14 dni od ogtoszenia rodzi ryzyko
rozbieznosci: rozporzadzenie mogtoby wejs¢ w zycie przed ustawg (gdyby
ustawa miata dluzsze vacatio legis) albo — w razie opdznienia procesu

legislacyjnego — po niej.

Zasady techniki prawodawczej wskazujg, ze akt wykonawczy nie powinien
wchodzi¢ w zycie wczesniej niz ustawa, na podstawie ktérej jest wydawany.
Jest to szczegodlnie istotne, jezeli vacatio legis ustawy zostanie wydtuzone —
woOwczas rozporzadzenie obowigzujgce samodzielnie nie  miatoby

zastosowania.

Proponowane brzmienie wprost wigze wejscie w zycie rozporzadzenia z
wejsciem w zycie ustawy, zapewniajac spojnosc¢ systemowq. Pracodawcy sg
zobowigzani do stosowania wzoréw wskaznikdw w tym samym momencie, w

ktdrym materializuje sie ich obowigzek sprawozdawczy.

Uwaga R9. Wzory matematyczne — przedstawienie w postaci

graficznej

Dotyczy: § 3 - § 9 projektu rozporzadzenia
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Stan obecny:

Wzory wskaznikéw sg przedstawione w formacie tekstowym (na przyktad
~(SPWK - SPWM) / SPWM x 100%"), bez witasciwej notacji matematycznej

(zapisu utamkowego, indekséw).

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy umieszczenie wzorow matematycznych w postaci graficznej
— Zz uzyciem notacji utamkowej, indekséw dolnych i gornych oraz
jednoznacznego oznaczenia wielkosci — w zatgczniku do rozporzgdzenia,

z odestaniem do tego zatacznika w tresci poszczegolnych paragrafow.

Uzasadnienie:

Zapis wzorow w formacie tekstowym jest trudny w odczycie, zwlaszcza w
przypadku bardziej ztozonych wskaznikéw (mediany, odsetki w przedziatach).
Z perspektywy techniki legislacyjnej wzory matematyczne prezentuje sie
zwykle w postaci graficznej, z notacjg utamkowg i czytelnym oznaczeniem

zmiennych.

W polskiej praktyce legislacyjnej akty zawierajgce wzory matematyczne — w
tym rozporzadzenia z zakresu statystyki publicznej oraz prawa podatkowego
— umieszczajgq wzory w zatgcznikach w postaci graficznej, co pozwala

precyzyjnie odzwierciedli¢ zamierzenie prawodawcy.

Przeniesienie wzoréw do zatacznika graficznego, z zachowaniem w tresci
paragrafow objasnien stownych i odestan, nie zmienia merytorycznie zadnego

ze wzoréw — poprawia jedynie ich czytelnos¢ dla adresatéw rozporzadzenia.

Uwaga R10. Zbiorczy wykaz skréotow w rozporzadzeniu
Dotyczy: Caty projekt rozporzadzenia

Stan obecny:

Rozporzadzenie postuguje sie licznymi skrotami (m.in. SPWK, SPWM, SPGWK,
SPGWM, MPWK, MPWM, SPSUZK, SPSUZM, MSUZK, MSUZM, SUZK, SUZP,
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LKwP, LPwP), definiowanymi przy pierwszym wystgpieniu danego skrétu. Brak

natomiast zbiorczego wykazu skrotdw zebranego w jednym miejscu aktu.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy  dodanie na poczatku rozporzgdzenia  paragrafu
zawierajgcego zbiorczy wykaz stosowanych skrotéw, na przyktad: ,W
rozporzadzeniu stosuje sie nastepujgce skroty: SPWK — Sredni poziom
wynagrodzenia pracownikdw pifci zenskiej; SPWM — Sredni poziom
wynagrodzenia pracownikow pfci meskiej; SPGWK — Sredni godzinowy
poziom wynagrodzenia pracownikow pfci zenskiej; SPGWM — Ssredni
godzinowy poziom wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej; (oraz

pozostate skroty stosowane w § 3-9).”

Uzasadnienie:

Rozporzadzenie definiuje skréty bezposrednio przy ich pierwszym
wystapieniu. Rozwigzanie to jest poprawne formalnie, ale utrudnia korzystanie
z aktu w pracy codziennej — osoba siegajaca po konkretny wzdr musi cofac

sie do wczesniejszych paragrafow, aby odnalez¢ znaczenie skrotu.

W polskiej technice legislacyjnej akty postugujace sie duzg liczbg skrétéw
zwykle zawierajg ich zbiorczy wykaz zamieszczony na poczatku. Proponowane
rozwigzanie nie zmienia merytorycznie zadnego przepisu, lecz znaczaco

podnosi czytelnos¢ i praktycznos¢ rozporzadzenia.

Uwaga R11. Wz6r sprawozdania jako zatacznik do rozporzadzenia
Dotyczy: Caty projekt rozporzadzenia w zwigzku z art. 24 projektu ustawy

Stan obecny:

Rozporzadzenie okresla wzory poszczegdlnych wskaznikdw, lecz nie definiuje
wzoru (struktury) samego sprawozdania z luki ptacowej. Art. 24 projektu

ustawy stanowi, ze informacje, o ktérych mowa w art. 23, przekazuje sie za
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posrednictwem strony internetowej organu monitorujgcego, na ktorej

udostepnione jest narzedzie informatyczne dostarczone i utrzymywane przez

Prezesa Gtdwnego Urzedu Statystycznego.

Zamiast powyzszego brzmienia proponujemy:
Proponujemy uzupetnienie rozporzadzenia o zatacznik zawierajgcy wzor
sprawozdania z luki ptacowej, z polami do uzupetnienia przez pracodawce.
Wzdr powinien obejmowal: nazwe i numer identyfikacji podatkowej
pracodawcy, dane okresu sprawozdawczego, wszystkie wskazniki (siedem
grup wskaznikow wymienionych w § 2) z polami liczbowymi, miejsce na
uzasadnienie luki przekraczajgcej w wartosci bezwzglednej 5% oraz

miejsce na podpis osoby potwierdzajgcej rzetelnos¢ danych.

Uzasadnienie:

Sprawozdanie przekazuje sie za posrednictwem narzedzia informatycznego
utrzymywanego przez Prezesa GUS. Rozwigzanie to jest stuszne w warstwie
wdrozeniowej, ale ma istothg wade: pracodawcy nie znajgq struktury

sprawozdania az do uruchomienia narzedzia.

Z perspektywy planowania wdrozenia pracodawcy potrzebujg wiedzie¢ z
odpowiednim wyprzedzeniem, jakie dane beda musieli przekaza¢, aby
przygotowa¢ systemy kadrowo-ptacowe zapewniajgce automatyczne
generowanie wymaganych wskaznikéw. Bez wzoru sprawozdania ogtoszonego

wczesniej rzetelne przygotowanie do obowigzku jest utrudnione.

Proponowane brzmienie zapewnia peing przejrzystos¢ obowigzku
informacyjnego — pracodawcy widzg strukture dokumentu i mogq
przygotowac swoje systemy. Wzér powinien by¢ przy tym dostosowany do
generowania zaréwno przez narzedzie GUS, jak i samodzielnie przez
pracodawcow (na przyktad w arkuszu kalkulacyjnym lub w postaci pliku

eksportowalnego z systemoéw kadrowo-ptacowych).
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dyrektywy 2023/970 i metodyki Eurostatu

o S STOWARZYSZENIE
@@ PRAKTYKOW HR

Dotyczy: § 3 - § 6 projektu rozporzadzenia w zwigzku z art. 20 projektu

ustawy

Aktualne brzmienie przepisu:

Wzdr wskaznika roczna luka ptacowa ze wzgledu na pteé¢: (SPWK - SPWM)
/ SPWM x 100%. Wskaznik liczony jest jako rdéznica miedzy poziomem
wynagrodzenia kobiet a poziomem wynagrodzenia mezczyzn, odniesiona
do poziomu wynagrodzenia mezczyzn (analogicznie w pozostatych

wzorach).

Propozycja:

Rekomendacja gtéwna — proponujemy zmiane kierunku wszystkich wzorow
luki ptacowej w § 3 - § 6 projektu rozporzadzenia na metodyke zgodng ze
standardem statystyki europejskiej (Eurostat): (SPWM - SPWK) / SPWM x
100% — tak aby dodatnia wartos¢ wskaznika oznaczata wyzsze przecietne
wynagrodzenie mezczyzn. Rozwigzanie alternatywne — w razie zastrzezen
prawnych wobec gtdownej propozycji rekomendujemy podejscie hybrydowe:
zachowac w ustawie literalng transpozycje definicji luki z art. 3 lit. c dyrektywy
2023/970, a w rozporzadzeniu (jako akcie wykonawczym) okresli¢, ze
wskaznik prezentowany w sprawozdaniach z luki ptacowej wyrazany jest w
wartosci bezwzglednej zgodnie z metodyka Eurostatu. Postulat unijny —
niezaleznie od wybranej Sciezki krajowej rekomendujemy, aby Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej — wykorzystujgc uprawnienia panstwa
cztonkowskiego w procesie ksztattowania prawa unijnego — zgtosito Komisji
Europejskiej kwestie rozbieznosci kierunku liczenia luki ptacowej miedzy
dyrektywqg 2023/970 a metodyka Eurostatu, w celu wypracowania jednolitego

standardu metodycznego na poziomie Unii Europejskiej.
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Wzory okreslone w § 3 — § 6 projektu rozporzadzenia liczg luke jako (SPWK -
SPWM) / SPWM x 100%. Konstrukcja ta jest zgodna z definicjg zawartg w art.
3 lit. c dyrektywy 2023/970, wedtug ktorej ,luka ptacowa ze wzgledu na ptec”
oznacza ,rdznice srednich poziomdéw wynagrodzenia miedzy zatrudnionymi u
pracodawcy pracownikami ptci zenskiej i meskiej, wyrazong jako odsetek
Sredniego poziomu wynagrodzenia pracownikéw pici meskiej”. W typowej
sytuacji, w ktorej przecietne wynagrodzenie mezczyzn jest wyzsze, wskaznik
liczony zgodnie z tg definicjg przyjmuje wartos¢ ujemng. Kierunek ten jest
jednak odwrotny do konwencji powszechnie stosowanej przez Eurostat w
statystyce luki ptacowej (Gender Pay Gap), gdzie réznice liczy sie jako (SPWM
- SPWK) / SPWM x 100% — co daje typowo wartos$¢ dodatnia, gdy mezczyzni
zarabiaja wiecej. Wskazniki publikowane w sprawozdaniach Eurostatu
wyrazone sg w tej konwencji i stanowig punkt odniesienia dla pracownikow,

pracodawcow, medidw i polityki publicznej w catej Unii Europejskiej.

Z perspektywy odbiorcow sprawozdan — pracownikéw, pracodawcéw, opinii
publicznej, medidw — metodyka Eurostatu jest istotnie bardziej intuicyjna.
Stwierdzenie ,luka ptacowa wynosi 12%" jest jednoznacznie zrozumiate i
spdjne z benchmarkami unijnymi. Stwierdzenie ,luka ptacowa wynosi —12%"
wymaga kazdorazowego wyjasnienia kierunku liczenia, generuje ryzyko
btednej interpretacji i utrudnia poréwnania miedzykrajowe. Polscy
pracodawcy, publikujac sprawozdania w konwencji dyrektywy, bedq
faktycznie zmuszeni do réwnolegtego komunikowania wynikéw w metodyce
Eurostatu, aby zapewni¢ zrozumiato$¢ przekazu — co generuje
nieproporcjonalny ciezar komunikacyjny przy zerowej dodatkowej wartosci

merytorycznej.

Z perspektywy konstrukcyjnej zmiana kierunku liczenia jest neutralna
wzgledem ochrony pracownikow i celu dyrektywy. Wartos$¢ bezwzgledna luki

jest identyczna w obu konwencjach — wskaznik, prog 5% z art. 30 projektu
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ustawy (juz ujety w wartosci bezwzglednej), obowigzki sprawozdawcze,
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dziatania zaradcze i mechanizmy egzekwowania pozostajq nietkniete. Zmiana

znaku jest techniczng korektg prezentacji, nie zmiang zakresu ochrony.

Rekomendacja gtéwna opiera sie na trzech filarach prawnych. Po pierwsze,
dyrektywa 2023/970 jest dyrektywg minimalnej harmonizacji — w art. 1 ust.
1 ustanawia ,minimalne wymogi” stuzace wzmocnieniu stosowania zasady
rownosci wynagrodzen, nie zakazujgc wprowadzania korzystniejszych
przepisow krajowych. Po drugie, art. 11 dyrektywy zobowigzuje panstwa
cztonkowskie do przekazywania Komisji Europejskiej (Eurostatowi) danych
krajowych umozliwiajacych obliczenie luki ptacowej w formie nieskorygowanej
— czynigc metodyke Eurostatu de facto unijnym standardem operacyjnym, z
ktdrym polskie sprawozdania beda musiaty by¢ spdjne. Po trzecie, zmiana
kierunku jest neutralna wzgledem celu dyrektywy: ochrona pracownikéw i
mechanizmy egzekwowania pozostajag w petni zachowane, a metodyka

Eurostatu jest bardziej spéjna z miedzynarodowg komunikacjg wynikéw.

Sygnalizujemy uczciwie zidentyfikowane ryzyko prawne zwigzane z
rekomendacjg gtdwna: art. 3 lit. c dyrektywy 2023/970 zawiera definicje luki
ptacowej, ktorej zmiana w transpozycji moze zosta¢ uznana przez Komisje
Europejska za wadliwg implementacje (art. 258 TFUE). Ryzyko to oceniamy
jako ograniczone — zmiana kierunku jest neutralna wzgledem celu dyrektywy,
wartos¢ bezwzgledna pozostaje identyczna, a praktyka transpozycyjna panstw
cztonkowskich w przepisach minimalnej harmonizacji daje pewien margines
interpretacyjny — niemniej decyzja co do podjecia tego ryzyka prawnego
nalezy do Ministerstwa. W razie zastrzezen prawnych wobec gtéwnej
propozycji rekomendujemy alternatywne rozwigzanie hybrydowe: zachowad
w ustawie literalng transpozycje definicji luki z art. 3 dyrektywy 2023/970, a
w rozporzadzeniu jako akcie wykonawczym okresli¢, ze wskaznik
prezentowany w sprawozdaniach z luki ptacowej wyrazany jest w wartosci

bezwzglednej zgodnie z metodyka Eurostatu (ze znakiem dodatnim, gdy
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mezczyzni zarabiajg wiecej). Rozwigzanie hybrydowe zachowuje zgodnosé
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transpozycji definicji z dyrektywa, jednoczesnie zapewniajac praktyczng
korzy$¢ komunikacyjng dla pracodawcow, pracownikéw i odbiorcow

sprawozdan.

Niezaleznie od wyboru jednej z powyzszych Sciezek krajowych,
rekomendujemy, aby Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej —
wykorzystujgc uprawnienia panstwa cztonkowskiego w procesie ksztattowania
prawa unijnego — zgtosito Komisji Europejskiej kwestie rozbieznosci kierunku
liczenia luki ptacowej miedzy dyrektywg 2023/970 a metodyka Eurostatu, w
celu wypracowania jednolitego standardu metodycznego na poziomie Unii
Europejskiej. Rozbieznos¢ ta dotyczy nie tylko Polski, lecz wszystkich panstw
cztonkowskich transponujacych dyrektywe i jednoczesnie zobowigzanych na
podstawie art. 11 dyrektywy do przekazywania danych do Eurostatu zgodnie
z jego metodyka. Harmonizacja na poziomie UE eliminowataby u zrodta

problem, ktéry obecnie musi by¢ rozwigzywany w 27 systemach krajowych.

Uwaga R13. Prog istotnosci sktadnikéw uzupetniajacych lub

zmiennych
Dotyczy: § 2 i § 4 projektu rozporzadzenia

Stan obecny:
Rozporzadzenie nakazuje obliczanie wskaznikéw Iluki dla sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych bez rozrdznienia ich istotnosci — wszystkie

sktadniki sgq uwzgledniane niezaleznie od ich udziatu w wynagrodzeniu.

Propozycja:

Rekomendujemy rozwazenie wprowadzenia progu istotnosci sktadnikéw,
ponizej ktérego sktadniki o marginalnym udziale w wynagrodzeniu bytyby
agregowane lub pomijane w odrebnym raportowaniu, tak aby raportowanie

koncentrowato sie na sktadnikach istotnych.
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Uzasadnienie:
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Rozporzadzenie nakazuje obliczanie wskaznikow Iluki dla skfadnikéw
uzupetniajacych lub zmiennych, nie wprowadzajac progu istotnosci. W
rezultacie raportowanie obejmuje wszystkie sktadniki niezaleznie od ich

udziatu w wynagrodzeniu, w tym sktadniki marginalne.

Uwzglednianie sktadnikdw o znikomym udziale zwieksza naktad pracy i
komplikuje sprawozdanie, nie wnoszac istotnej informacji o nieréwnosci.
Wskazniki liczone dla marginalnych sktadnikdéw bywajg przy tym niestabilne

— niewielka zmiana wartosci wywotuje znaczng zmiane wskaznika.

Rekomendujemy rozwazenie progu istotnosci, ponizej ktérego skiadniki
bytyby agregowane lub pomijane w odrebnym raportowaniu. Prég powinien
by¢ skonstruowany ostroznie — aby nie pozwalat na pomijanie sktadnikow
faktycznie réznicujgcych wynagrodzenia — i moze by¢ odnoszony do udziatu

sktadnika w fqcznym wynagrodzeniu.

Prog istotnosci ogranicza wptyw sktadnikow marginalnych, ktére z uwagi na
znikomy udziat bywajq zrédtem niestabilnych i mylacych wskaznikow, i kieruje
uwage na skiadniki o realnym znaczeniu dla wynagrodzenia — podnoszac

czytelnos¢ sprawozdania bez utraty jego wartosci diagnostycznej.
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