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Streszczenie

Autorka omawia problematyke jawnosci wynagrodzen za
prace przez pryzmat projektu dyrektywy Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z 4 marca 2021 r. w sprawie wzmocnie-
nia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet
i mezczyzn za taka samg prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania, ktéry
zawiera nowe, jednolite dla catej UE zasady przejrzystosci
wynagrodzen. Projekt przewiduje nafozenie na parstwa
cztonkowskie m.in. obowiazku opracowania i przyjecia
ujednoliconych regulacji dotyczacych praw pracownikow
do zwrécenia sie do pracodawcy o informacje dotyczace
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz Sredniego
poziomu wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesie-
niu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka samga
prace lub prace o takiej samej wartoéci. Zawarty w projek-
cie obowigzek publikacji oferowanego wynagrodzenia juz
na etapie ogfoszenia o pracy moze poprawi¢ przejrzystos¢
wynagrodzen. Zgodnie z projektem podawanie widefek
ptacowych w ofertach pracy powinno by¢ ustawowym
obowiazkiem oraz sprzyja¢ przejrzystosci i transparentno-
éci, a takze wymusza¢ réwne wynagradzanie niezaleznie
od pfci i innych kryteriéw dyskryminacji. Polskie prawo
pracy nie jest dostosowane do standardéw przewidzia-
nych w projekcie dyrektywy. De lege lata trudno méwic¢
0 jawnoéci, przejrzystosci i transparentnosci wynagrodzen
w przepisach krajowych. Zdaniem autorki implementacja
nowej dyrektywy na grunt krajowy wptynie korzystnie na
wprowadzenie nowych standardéw w dziedzinie polityki
placowej, w szczegdlnosci w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji ptacowej oraz funkcjonowania pfacy godzi-
wej w prawie krajowym.

Stowa kluczowe
zatrudnienie, wynagrodzenie za pracg,
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Abstract

The author discusses the provisions of the issue of
disclosure of remuneration for work through the prism
of the draft directive of the European Parliament and
of the Council [(European Commission Brussels,
4.3.2021 COM (2021) 93 final 2021/0050 (COD)] on
strengthening the application of the principle of equal
pay for men and women for equal work or work of
equal value through pay transparency mechanisms and
enforcement mechanisms, which introduces new EU-
wide principles of pay transparency. The draft requires
the Member States, inter alia the obligation to develop
and adopt unified regulations on the rights of
employees to ask the employer for information on the
individual level of remuneration and the average level
of remuneration, broken down by gender, in relation
to the categories of employees performing the same
work or work of the same value. The obligation to
publish the salary offered as early as the job
advertisement stage can improve wage transparency.
Providing salary spreads in job offers should be
a statutory obligation and favor transparency and
transparency, as well as enforce equal pay regardless of
gender and other discrimination criteria. Polish labour
law is not adjusted to the standards contained in the
draft directive. De lege lata, it is difficult to talk about
openness, transparency and transparency of remu-
neration in national regulations. National imple-
mentation of the new directive will have
a positive impact on the introduction of new standards
in the field of wage policy, in particular in the field of
counteracting wage discrimination and the functioning
of fair wages in national law.

Stowa kluczowe
employment, remuneration for work, wage
discrimination, transparency of wages
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Uwagi wprowadzajace

Praca zawodowa zwykle kojarzona jest z tajemnica zarob-
kow, poniewaz wysoko§¢ wynagrodzen w Polsce to jeden
z tematow tabu. Powszechng praktyka pracodawcow jest
utajnienie wysokoSci wynagrodzen pracownikow przez
zobowigzanie tych ostatnich do zachowania w tajemnicy
wysokosci wynagrodzen wynikajacych z aktow kreujacych
stosunek pracy lub z autonomicznych zrodet prawa pracy.
W niejednej umowie o prace znajduja si¢ klauzule, ktore
zabraniaja pracownikom ujawniania wysokosci ich zarob-
kéw. Z doswiadczen praktycznych wynika, ze kandyda-
tom do pracy w ogtoszeniach o prace najbardziej brakuje
informacji o wysokosci zarobkdw. Obecnie tylko niewiel-
ki procent pracodawcow zamieszcza informacje o ofero-
wanym wynagrodzeniu przez podawanie przynajmnie;j wi-
detek pfacowych w ogloszeniach o pracg. Jedynie w bran-
zy IT jawno§¢ wynagrodzen jest juz praktycznie standar-
dem, ale wickszo$¢ pracodawcow ma wciaz do tego scep-
tyczne podejscie.

Brak stawek wynagrodzenia w ofertach pracy mozna
niekiedy traktowac¢ jako probe zatajenia przez pracodaw-
cow praktyk dyskryminujacych pracowmkow oraz probe
pozyskania pracownikéw jak najnizszym kosztem (wy-
zysk). Pracodawcy wykorzystuja tu stan niewiedzy kandy-
data do pracy o realnych wynagrodzeniach w danej bran-
7y, a ten ostatni godzi si¢ na wynagrodzenie nizsze niz
uzyskuja pracownicy u danego pracodawcy na podobnych
stanowiskach pracy. Gléwna barier¢ stanowi w tym przy-
padku btedna polityka ptacowa, che¢ zachowania przewa-
gi konkurencyjnej oraz zakaz ujawniania konkurencji in-
formacji o wynagrodzeniach. Pracodawcy obawiaja si¢
réwniez niezadowolenia juz zatrudnionych pracownikdw,
jesli wynagrodzenia dla kandydatéw do pracy na podob-
ne stanowiska sa wyzsze niz pensje tych pierwszych.

W Europie, m.in. w Wielkiej Brytanii i Holandii, oraz
USA temat jawnoSci ptac ma coraz wigksze znaczenie.
W tych krajach zawieranie w ofertach pracy informacji
o wysokoSci wynagrodzenia jest standardem. (Dudding-
ton, 2003, s. 168-173). W Niemczech osoby zatrudnione
w duzych zaktadach pracy maja prawo do informacji o wy-
nagrodzeniach wspotpracownikow (Otto, 2008, s. 33-34).
Rada Federalna 12 maja 2017 r. uchwalila ustawe
0 wspieraniu przejrzystosci struktur wynagrodzen, tzw.
ustawe; 0 przejrzystoéci wynagrodzen, w celu promowania
roéwnosci plci w wynaglrodzenlachl Ustawa zawiera defi-
nicj¢ prawna pojgcia ,,rowna praca co oznacza identycz-
ne lub poréwnywalne czynno$ci wykonywane przez pra-
cownikow na identycznych lub podobnych stanowiskach.
Z kolei praca rownowazna w rozumieniu tej ustawy zosta-
nie uznana za wykonywana przez me¢zczyzn i kobiety, je-
zeli ,,zgodnie z caloSciowym spojrzeniem na wszystkie
czynniki lezace u jej podstaw mozna ich uzna¢ za znajdu-
jacych si¢ w poréwnywalnej sytuacji”. Decydujacymi
czynnikami w tym zakresie s3 m.in. rodzaj pracy, kwalifi-
kacje oraz warunki pracy. Podstawowym dobrodziej-
stwem niemieckiej ustawy jest indywidualne prawo do in-
formacji dla wszystkich pracownikow zaktadu pracy za-
trudniajacego powyzej 200 pracownikéw. Pracodawca
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niemiecki ma obowigzek poinformowaé pracownika
o procedurze i jej kryteriach w celu ustalenia indywidual-
nego wynagrodzenia pracownika, a takze musi okreSli¢
odpowiednie wynagrodzenie poréwnawcze. Powinien on
réwniez ujawni¢ mediang statystyczng Sredniego mie-
sigcznego wynagrodzenia brutto, jakie otrzymuje pfeé
przeciwna (prognozowane i majace zastosowanie do
ekwiwalentu petnego etatu).

Projekt dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wy-
nagrodzen dla kobiet i mg¢zczyzn za taka sama prace lub
prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechani-
zmOw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow eg-
zekwowania{Komisja Europejska Bruksela, 4.03.2021
COM(2021)93 final 2021/0050 (COD)}? ma by¢ swoistym
panaceum na powyzsze problemy. Juz teraz projekt ten
uznaje si¢ za rewolucyjny na polskim rynku pracy. Warto
jednak si¢ zastanowi¢, na ile polskie prawo pozostaje
w zgodzie z tym projektem oraz czy implementacja nowej
dyrektywy na grunt krajowy wplynie korzystnie na wpro-
wadzenie wyzszych standardéw w dziedzinie polityki pta-
cowej, w szczegdlnosci w zakresie przeciwdziatania dys-
kryminacji placowej oraz wprowadzenia ptacy godziwej.
(Wratny, 1996, s. 154 i n.; Nowak, 2007, s. 88).

Udostepnianie przez strony
stosunku pracy informacji
o wynagrodzeniach za prace
osobom trzecim

Zagadnienie ujawniania wynagrodzenia za prace jest nie-
zwykle skomplikowane i ztozone (Madej, 2013). Zakaz
ujawniania informacji o wynagrodzeniu konkretnego pra-
cownika jest oparty na konstrukcji dobr osobistych. W pi-
$miennictwie prawniczym przyjmuje si¢, ze informacje
0 wynagrodzeniu za pracg¢ naleza do sfery prywatnoSci,
ktorej bezprawne naruszenie moze stanowi¢ naruszenie
dobra osobistego (Szewczyk, 2007, s. 388 i n.; Wujczyk,
2012, s. 249). Informacja o strukturze i wielkosci wyna-
grodzenia za prace uzyskiwanego przez konkretnego pra-
cownika podlega ochronie przewidzianej w art. 23 i 24
k.c. (Wroblewska, 1999, s. 41; Niezbecka, 1992, s. 24 i n.)

Uznajac niezbywalne prawo pracownika do nieujaw-
niania sktadnikdw i wysokosci jego wynagrodzenia nalezy
konsekwentnie twierdzi¢, iz ingerencja w sfere zycia pry-
watnego pracownika w tym zakresie moze nastgpic tylko
za jego zgoda albo na podstawie wyraZnego upowaznie-
nia wynikajacego z ustawy. Pracownik ma bowiem co do
zasady prawo do nieujawniania danych o swoich zarob-
kach (Nowak, 2014, s. 188). Podstawowe znaczenie dla
znalezienia podstaw prawnych istnienia zakazu ujawnia-
nia wynagrodzenia za pracg przez pracownika maja art. 100
§ 2 pkt 415 k.p. oraz art. 11 ustawy z 16 kwietnia 1993 r.
o0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (DzU z 2020 1. poz.
1913). Jednakze wynagrodzenia osob petniacych funkcje
publiczne powinny by¢ jawne, co zostalo potwierdzone
w orzecznictwie sadoéw administracyjnych (Piskorz-Ryn,
1997, s. 61-68; Sitniewski, 2015, s. 113-121). Istnieja tez
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przepisy prawne, ktore wprost przesadzajg o jawnosci wy-
nagrodzenia okre§lonych osob, m.in. art. 15 ustawy
z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu osob kierujacych nie-
ktorymi podmiotami prawnymi (DzU z 2019 r. poz. 2136),
ktory stanowi, ze informacje o wynagrodzeniu 0séb pod-
legajacych przepisom tej ustawy oraz o przystugujacych
im nagrodach rocznych, $wiadczeniach dodatkowych i od-
prawach sg jawne i nie podlegaja ochronie danych osobo-
wych ani tajemnicy handlowej (wyrok NSA z 8 czerwca
2016 1., I OSK 3156/14, LEX nr 2106473)5.

Nalezy podkresli¢, ze nie tylko pracownicy maja obo-
wigzek zachowac w tajemnicy wysoko§¢ swoich zarobkow,
poniewaz takze pracodawca nie moze ujawnia¢ wynagro-
dzenia pracownika bez jego zgody. Sad Najwyzszy uznat
jednak, ze przekazanie informacji o wynagrodzeniu pra-
cownika bez jego zgody osobie trzeciej nie moze by¢ au-
tomatycznie kwalifikowane jako naruszenie dobr osobi-
stych, a zalezy od caloksztaltu okolicznoci danej sprawy
— dla przyktadu moze to by¢ informacja o potraceniu ali-
mentow z pensji (zob. uchwale 7 sedziow SN z 16 lipca
1993 r., I PZP 28/93, OSNC 1994/1/2). W przypadku gdy
pracodawca ujawni informacje o wynagrodzeniu pracow-
nika bez jego zgody, z reguly jednak narusza dobra osobi-
ste pracownika. Wysoko$¢ zarobkow poszczegolnych pra-
cownikOw jest tajna, a ich udostepnienie jest naruszeniem
dobr osobistych. Dotyczy to takze ujawniania wynagro-
dzenia pracownika przez innych pracownikoéw. Pracownik
moze domagaé sie od pracodawcy, ktory bezprawnie
ujawnit jego dane o wysoko$ci wynagrodzenia — zado$¢-
uczynienia i odszkodowania.

Ujawnienie wynagrodzenia pracownika oprocz naru-
szenia jego dobra osobistego moze spowodowa¢ narusze-
nie danych osobowych pracownika. Pracodawca odpo-
wiada rowniez za ujawnienie danych osobowych pracow-
nikdw, za nieprzestrzeganie przepiséw o ochronie danych
osobowych. Zgodnie z rozporzadzeniem Parlamentu UE
o0 ochronie danych osobowych RODO* wynagrodzenie
jest zaliczane do danych osobowych, a to oznacza, ze ad-
ministratorzy (pracodawcy) nie maja prawa ujawniac ta-
kich informacji osobom trzecim. W praktyce coraz wiecej
pracodawcow, powolujac sie na fakt ochrony danych oso-
bowych, zawiera w umowie o prace klauzulg poufnosci
wynagrodzenia. Z tego powodu powszechnie uwaza sie,
ze podwtadni nie powinni rozmawia¢ na temat swoich za-
robkdw. Jednak klauzula o poufnoSci wynagrodzenia nie
jest w takim przypadku zgodna z prawem. Jesli pracodaw-
ca zawarl w umowie o pracg tak@ klauzulg, to i tak nie
moze wymaga¢ od podwtadnych jej przestrzegania. Wym-
ka to z art. 18 k.p., zgodnie z ktérym postanowienia umow
oraz innych aktow, na podstawie ktorych powstaje stosu-
nek pracy, mniej korzystne dla pracownika niz przepisy
prawa pracy sg niewazne, zamiast nich stosuje si¢ odpo-
wiednio przepisy prawa pracy. Dlatego pracodawcy nie
wolno zwolni¢ z pracy lub kara¢ podwladnych, jezeli roz-
mawiaja o wysokoSci zarobkow w swoim zaktadzie pracy.
Brakuje rowniez podstaw, aby wycigga sankcje wobec
pracownika, ktory przekazal innemu wspoipracownikowi
dane dotyczace wysokosci swojego wynagrodzenia za pra-
ce (Kuba, 2017).

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

Natomiast ujawnianie informacji dotyczacej zarobkow
na zewnatrz, konkurencyjnym pracodawcom, jest juz nie-
zgodne z prawem. W takim przypadku moze znalez¢ za-
stosowanie klauzula o poufnosci wynagrodzenia. W tym
celu w treéci umow o pracg zamieszcza si¢ klauzule pouf-
nosci, na mocy ktérych pracownicy zobowiazuja sie zacho-
wac w tajemnicy wysokoS¢ osigganych zarobkow. Tego ty-
pu klauzule sa wiazace wytacznie w obrocie zewnetrznym,
jako informacje wchodzace w zakres tajemnicy pracodaw-
cy (ewentualnie takze tajemnicy przedsigbiorstwa).

Zgodnie z art. 18 § 1 k.p. pracownik bedzie mogt
skorzystac z przystugujacych mu uprawnlen z tytulu na-
ruszenia przez pracodawce zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Skorzystanie z tych uprawnief uchyla
bezprawno$¢ naruszenia obowiazkow w zwigzku z ujaw-
nieniem informacji stanowigcych tajemnicg pracodawcy
(tajemnice zarobkdéw) (Cudowski, 2013, s. 82-83) Prze-
ciwdziatanie dyskryminacji ptacowej wymaga, aby pra-
cownik ujawnit innemu pracownikowi dane o swoich za-
robkach, nawet gdyby zobowiazat si¢ wobec pracodawcy
zachowa¢ te dane w tajemnicy. Podobne stanowisko re-
prezentuje Sad Najwyzszy, ktory w wyroku z 26 maja
2011 r. (I PK 304/10, OSNP 2012/13-14/171) stwierdzit:
»Nalezy podkresli¢, ze zgodnie z art. 1812 k.p., skorzystanie
przez pracownika z uprawniefi przystugujacych z tytutu
naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
w tym dazenie do wyjasnienia lub udzielenie w jakiejkol-
wiek formie wsparcia innym pracownikom zmierzajace
do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce po-
tencjalnej dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez praco-
dawce umowy o prace lub jej rozwigzania bez wypowie-
dzenia... Z tytutu podjecia przez pracownlka legalnych
dzialafi przeciwstawiajacych si¢ naruszaniu zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu lub dyskryminacji pta-
cowe]j pracodawca nie moze stosowac takze jakichkol-
wiek innych sankcji prawa pracy, ktore prowadzityby do
niedopuszczalnego pozbawienia treSci i skutecznosci
normatywnej bezwzglednie obowiazujacych przepisow
o rownym traktowaniu w zatrudnieniu (art. 183183
k.p.). Oznacza to zakaz naduzywania przez pracodawcow
tzw. klauzul poufnosci czy »tajnosci« wynagrodzen pra-
cowniczych do innych celdéw niz ochrona tajemnicy
przedsigbiorstwa, ktorej ujawnienie moze zagrozic istot-
nycm interesom firmy, np. jej konkurencyjnosci”.

Udostepnienie przez pracodawcg informacji o wyso-
ko$ci wynagrodzen innych pracownikéw zatrudnionych
na jednakowych stanowiskach pracy lub wykonujacych
jednakowa prace nie bedzie wigc stanowilo naruszenia
przepiséw o ochronie danych osobowych, pod warunkiem
ze bedzie ono miato miejsce w zwigzku z podniesionym
przez tego pracownika zarzutem dyskryminacji ptacowe;.
Jak si¢ wydaje, takie sytuacje na ogot jednak nie bedg
rowniez skutkowaé naruszeniem dobr osobistych. Dane
osobowe dotyczace wynagrodzenia za prace nalezg bo-
wiem do kategorii zwyklych danych osobowych, ktore
moga by¢ przetwarzane m.in. gdy jest to niezbedne do
ochrony zywotnych intereséw innej osoby fizycznej (art. 6
ust. 1 lit. d RODO). W doktrynie podnosi si¢, ze pod tym



pojeciem nalezy takze rozumie¢ interesy o charakterze
majatkowym (Sakowska-Baryta, 2018). Celem ujawnienia
informacji o wynagrodzeniach innych pracownikow jest
w tym przypadku prawna ochrona pracownika nieréwno
traktowanego lub dyskryminowanego w zakresie wyna-
gradzania, a wiec ochrona zarazem jego interesu majat-
kowego jak i nlemathkowego (ochrona dobr osobistych).
Zasadne jest zatem przyjecie, iz ujawnienie danych o wy-
nagrodzeniach innych pracownikéw (zatrudnianych na
jednakowych stanowiskach lub przy wykonywaniu jedna-
kowej pracy) stanowi wyraz ochrony zywotnych interesow
pracownika nieréwno traktowanego (poddanego dyskry-
minacji ptacowe;j).

Ewentualng przestanke dopuszczalno$ci udostepnie-
nia pracownikowi przez pracodawce informacji o wyso-
koSci wynagrodzen innych pracownikéw zatrudnionych
na jednakowych stanowiskach lub wykonujacych jedna-
kowa prace moze stanowic art. 6 ust. 1 lit. f RODO. Po-
wolany przepis stwierdza, ze przetwarzanie jest dopusz-
czalne, gdy jest niezbedne do celow wynikajacych z praw-
nie uzasadnionych interesow realizowanych przez admi-
nistratora lub przez stron¢ trzecia, z wyjatkiem sytuacji,
w ktorych nadrzedny charakter wobec tych interesow
majg interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby,
ktorej dane dotycza, wymagajace ochrony danych osobo-
wych. Ocena dopuszczalnoSci udostepnienia informacji
o wynagrodzeniach innych pracownikow jest w tym przy-
padku zalezna od ustalenia, czy prawo pracownika do
prywatnosci (obejmujace prawo do zachowania w tajem-
nicy wysokosci uzyskiwanego wynagrodzenia) moze usta-
pi¢ wobec prawa innego pracownika do réwnego trakto-
wania i niedyskryminacji w zatrudnieniu. W sytuacji kon-
fliktu dobr, jakimi sa prawo do prywatnosci i prawo do
roéwnego traktowania, to ochrona prywatnoSci pracowni-
ka powinna ustapi¢ wobec mozliwo$ci skutecznego wyeg-
zekwowania roszczen z tytutu dyskryminacji placowe;.
Kryteriami decydujacym o hierarchii dobr powinny by¢
wowczas interes spofeczny oraz interes pracownika
(Drozd, 2012, s. 401, 403).

Udostepnianie zwigzkom zawodowym
informacji o wysokosci indywidualnego
wynagrodzenia za prace

Kolejny problem, ktory pojawia si¢ w tym miejscu, doty-
czy uprawnien przedstawicielstw pracowniczych, zwtasz-
cza zwigzkdw zawodowych, do informacji o jednej z da-
nych dotyczacych zatrudnienia, czyli informacji o sktadni-
kach i wysokoSci wynagrodzenia pracownika. Dostep do
informacji o indywidualnych wynagrodzeniach pracowni-
kow jest w praktyce przedmiotem licznych spordéw pomie-
dzy zwigzkami zawodowymi i pracodawcami. Ochrona ta-
jemnicy zarobkéw nie ma bynajmniej charakteru bez-
wzglednego, a jawno$¢ zarobkow jest warunkiem kontroli
decyzji ptacowych, przede wszystkim w aspekcie respek-
towania prawa pracownikow do godziwego wynagrodze-
nia. Przepisy ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawo-
dowych (DzU z 2019 r. poz. 261 ze zm.) nie stanowig tez
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prawnej podstawy uchylajacej zakaz udost¢pniania in-
nych niz wysokos¢ wynagrodzen danych osobowych doty-
czacych pracownikow (Dorre-Nowak, 2005, s. 325).

Wydaje sie, ze trudno zakwestionowa¢ celowos¢ istnie-
nia kontroli panstwowej i spotecznej nad regulacja ptac
w aspekcie prawa pracownika do stusznego wynagrodze-
nia, co wymusza w pewnym stopniu jawno$¢ wynagro-
dzef. Nie bedzie stanowilo naruszenia dobr osobistych
udzielenie zwigzkom zawodowym informacji dotyczacych
wynagrodzefi na poszczegdlnych stanowiskach pracy czy
w poszczegolnych grupach zawodowych z uwzglednie-
niem liczby pracownikow w kazdej grupie zawodowej bez
powigzania tego z nazwiskami konkretnych osob.

W ksztattowaniu godziwego wynagrodzenia uczestni-
cza nie tylko pracodawcy, lecz takze zwigzkowe przedsta-
wicielstwa pracownicze oraz organy panstwowe (Borkow-
ska, 2000, s. 7 i n.; Jacukowicz, 1994, s. 15 i n.). Patrzac
przez pryzmat tej zasady prawa pracy okre§lonej w art. 13
k.p. chodzi tu w szczegdlnosci o kontrole spoteczng spra-
wowana przez zwiazki zawodowe z mocy art. 28 ustawy
o zwiazkach zawodowych. Kontrola ta powinna bowiem
zmierza¢ w §wietle art. 13 k.p. do realizacji w praktyce
prawa pracownikow do godziwego wynagrodzenia oraz
zapobiega¢ dyskryminacji placowej. Zasada ta stanowi
wytyczng dla dzialah zwigzkow zmierzajacych do osig-
gniecia odpowiedniego poziomu plac, zwlaszcza dla pro-
wadzonych przez nich negocjacji ptacowych z pracodaw-
cami i ich organizacjami w celu zawarcia uktadéw zbioro-
wych pracy i innych porozumien zbiorowych. Kontrola ta
jest utrudniona, jesli zwiazek zawodowy bedzie mogt z3-
dac od pracodawcy jedynie udzielenia informacji o ogol-
nych zasadach wynagradzania pracownikéw, natomiast
uzyskanie przez ten zwiazek danych o wynagrodzeniu
konkretnego pracownika bedzie wymagato otrzymania
od niego na to zgody (Goral, 1999, s. 168).

Sama informacja na temat ksztaltowania sie wysoko-
Sci wynagrodzen otrzymywanych przez pracownikow nie
jest miarodajna dla oceny, czy zasady rdwnosci i niedy-
skryminacji sa przestrzegane (Szewczyk, 2001). W tym
celu konieczne jest pozyskanie przez podmiot dokonuja-
cy kontroli informacji o cechach pracownikéw mogacych
uzasadnia¢ roznice w wysokoSci otrzymywanego wyna-
grodzenia. Jednak de lege lata pracodawca realizujac
uprawnienie informacyjne organizacji zwigzkowej nie
moze informowac jej cztonkéw o cechach pracownikow
bez ich zgody, ktdre stanowia dane osobowe szczegolnie
wrazliwe. Powyzsze powoduje, ze uprawnienie zaklado-
wej organizacji zwigzkowej do pozyskanie tego typu in-
formacji od pracodawcy jest do$¢ ograniczone. Nie ma
natomiast przeszkod, by sami pracownicy wyrazili zgode
na przekazanie organizacji zwiagzkowej informacji o wy-
sokosci swoich wynagrodzen, swoich kwalifikacjach, do-
$wiadczeniu zawodowemu i stazu pracy, a nawet o posia-
danych przez siebie cechach stanowigcych dane szczeg6l-
nie chronione, jezeli pozostaja w przekonaniu, ze praco-
dawca moze dopuszcza¢ sie ich nierdwnego traktowania
lub dyskryminacji ze wzgledu na te cechy (Szewczyk
2007, s. 4006).
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W sytuacji, gdy w nastepstwie zagrozenia indywidual-
nych intereséw pracownika zwigzanych z ksztaltowaniem
jego wynagrodzenia za prace zwraca si¢ on o pomoc do
zwigzku zawodowego (dla przyktadu gdy doszto do naru-
szenia zakazu dyskryminacji w dziedzinie wynagradza-
nia), pracodawca bedzie zobowiazany udzieli¢ zwigzkowi
zawodowemu informacji o wysokosci wynagrodzenia tego
pracownika, ktérego interesy zostaly zagrozone (Drozd,
2006, s. 265). W razie sporu pozwany pracodawca nie mo-
ze rowniez odmowi¢ udzielenia informacji na temat wy-
nagrodzefi innych pracownikéw. Brak takich informacji
uniemozliwitby nawet uprawdopodobnienie nieréwnego
traktowania lub dyskryminacji przez pracownika (Drozd,
2000, s. 265).

Tak wigc oprdcz pracownikow rowniez zwigzki zawo-
dowe maja prawo kontrolowaé, czy pracodawca prze-
strzega zasady niedyskryminacji ptacowej. Prima facie
mozna sadzi¢, iz na podstawie art. 28 ustawy o zwiazkach
zawodowych zakladowa organizacja zwigzkowa ma pra-
wo do pozyskania od pracodawcy informacji przede
wszystkim o ,,zasadach” wynagradzania, a nie o wysokosci
indywidualnych wynagrodzefi pracownikéw (Dorre-
-Nowak, 2005, s. 322-326; Baran, 2019, s. 8). Przyjecie ta-
kiego pogladu oznaczatoby jednak pozbawienie zaktado-
wej lub miedzyzaktadowej organizacji zwiazkowej upraw-
nienia do kontroli przestrzegania w zakfadzie pracy prze-
pisow prawa dotyczacych rownego traktowania w zatrud-
nieniu (Drozd, 2012, s. 400).

Pozbawienie organizacji zwiazkowej dostepu do infor-
macji o indywidualnym wynagrodzeniu pracownikow
oznaczaloby w szczeg6lnosci, Ze nie ma ona mozliwosci
ustalenia, czy pracodawca przestrzega zasady okreslonej
w art. 18% k.p. i nie stosuje dyskryminacji ptacowej
(Liszcz, 2007, s. 13). Nie mozna wigc wykluczy¢, ze
w pewnych okolicznosciach realizacja wskazanych celow
bedzie wymaga¢ udostepnienia organizacji zwigzkowej
takze informacji o wysokosci indywidualnego wynagro-
dzenia pracownikéw (Wlodarczyk, 2001, s. 59-61). Na-
lezy rowniez zdawac sobie sprawe, iz prawidtowe funkcjo-
nowanie zakladéw pracy wymaga udostgpniania danych
dotyczacych warunkéw wynagrodzenia pracownikow roz-
nym osobom, zaréwno zatrudnionym u pracodawcy (np.
pracownikom dzialow personalnych oraz finansowych
i przetozonym), jak i pochodzacym z zewnatrz (np. czton-
kom rad nadzorczych spotek handlowych, cztonkom rad
pracowniczych). Wymaga to zatem wprowadzenia w pew-
nych granicach zasady jawnosci wynagrodzen.

Zwiazki zawodowe i inne osoby oraz podmioty nie mo-
ga jednak z pozyskiwanych danych o warunkach wynagro-
dzenia pracownikow korzysta¢ w sposob dowolny. Zakres
przetwarzania tych informacji jest ograniczony podmioto-
wo do osob wskazanych w normach prawa pracy oraz
funkcjonalnie do celéw wskazanych w tych normach.
Przekazanie przedmiotowych danych nieuprawnionym
osobom albo tez wykorzystanie danych osobowych dla in-
nych celow prowadzi bowiem do naruszenia dobr osobi-
stych pracownika, ktérego dane dotycza (Piatkowski,
2000, s. 130-131).
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Projekt unijnej dyrektywy w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady
rownosci wynagrodzen dla kobiet

i mezczyzn za taka sama prace

lub prace o takiej samej wartosci

Nalezy przypomnie¢, ze w preambule zalecenia Komisji
Europejskiej z 7 marca 2014 r. w sprawie wzmocnienia za-
sady rownosci wynagrodzefi dla kobiet i mezezyzn dzigki
przejrzystoSci (Tekst majacy znaczenie dla EOG)
(Dz. Urz. UE L 69 z 2014 1., s. 112) wskazano, iz stosujac
prawo powinno si¢ koncentrowaé na przejrzystosci kate-
gorii pfacowych, ktdra ma podstawowe znaczenie w kon-
tekscie skutecznego stosowania zasady réwnoSci wyna-
grodzen. Wieksza przejrzysto§¢ moze ujawni¢ nierowne
traktowanie i dyskryminacje¢ ze wzgledu na pteé¢ w struk-
turze wynagrodzen zaktadu pracy. Umozliwia ona pra-
cownikom, pracodawcom i partnerom spofecznym podje¢-
cie odpowiednich dziatan majacych na celu zapewnienie
wdrozenia zasady rownosci wynagrodzen. Regularne in-
formowanie przez pracodawce o placach z podzialem na
kategori¢ pracownikow lub stanowiska oraz z podziatem
na ple¢ takze przyczynia si¢ do poprawy przejrzystosci
plac i zapewnia wiarygodna podstawe do dyskusji na te-
mat Srodkow stuzacych wdrozeniu zasady rownoSci wyna-
grodzen. Podkrefla sie, ze przejrzysto$¢ wynagrodzen ma
kluczowe znaczenie dla zwalczania niesprawiedliwego
réznicowania wynagrodzen i dyskryminacji pfacowej. Ko-
misja zabiega o wprowadzenie wiazacych §rodkow w za-
kresie przejrzystoSci wynagrodzen, ktore powinny objaé
wskaznik rownosci wynagrodzefi kobiet i mezczyzn w ce-
lu uniknigcia dalszych nieréwnosci i dyskryminacji ze
wzgledu na pteé na rynku pracy.

Komisja Europejska przedstawifa propozycje ,,przej-
rzystosci wynagrodzen”, ktorej celem jest zagwarantowa-
nie na terytorium calej UE rownego wynagrodzenia dla
kobiet i m¢zezyzn za taka sama prace. Majac na uwadze,
ze przejrzystos¢ wynagrodzen odgrywa kluczowa role w li-
kwidowaniu zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
ple¢ — poniewaz przyczynia si¢ do ukazywania niedoce-
niania pracy kobiet i podkreSla segmentacje rynku pracy
ze wzgledu na ple¢, rowniez za pomocg narzedzi dostar-
czajacych obiektywnych kryteriow umozliwiajacych neu-
tralna pod wzgledem plci oceng i poréwnywalno$¢ warto-
$ci pracy w roznych zawodach i sektorach. Po przyjeciu
projektu przez Parlament Europejski i Rade, pafstwa
czfonkowskie UE beda mialy dwa lata na wdrozenie dy-
rektywy do prawa krajowego.

W dokumencie tym skupiono sie zwlaszcza na kluczo-
wym elemencie rownosci wynagrodzef, tj. na Srodkach
zapewniajacych pracownikom i pracodawcom przejrzy-
sto$¢ wynagrodzeni za prace. Przejrzysto$¢ wynagrodzen
jest zasada, ktdra nalezy si¢ kierowaé przy budowaniu sys-
temu wynagrodzen i motywowania pracownikow. Pra-
cownik powinien by¢ poinformowany o funkcjonujacym
w zaktadzie pracy systemie wynagrodzefi. Pracodawca po-
winien udzieli¢ podwladnym wszelkich niezbednych in-



formacji na temat praktyk i sposobow wynagradzania,
a takze ustali¢, ktore elementy systemu wynagrodzen po-
winny by¢ jawne. Ujawnienie wysokoSci wynagrodzen nie
moze jednak narusza¢ dobr osobistych pracownikdéw. Za-
sady wynagradzania i premiowania pracownikow powin-
ny by¢ skonstruowane w sposdb jasny i zrozumialy.

Omawiany projekt dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady z 4 marca 2021 r. w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady rownoSci wynagrodzefi dla kobiet
i mezczyzn za taka samg pracg lub prace o takiej samej
warto$ci za poSrednictwem mechanizmow przejrzystosci
wynagrodzefi oraz mechanizméw egzekwowania® wbrew
powszechnym obawom nie przewiduje pelnej jawnosci
wynagrodzefi, ale wprowadza wtasnie wigksza ich przej-
rzysto§¢ oraz ustanawia prawo do informacji o wynagro-
dzeniu.

Zgodnie z art. 2 projektu dyrektywa bedzie miata za-
stosowanie w odniesieniu do pracodawcow w sektorze
publicznym i prywatnym. Bedzie dotyczyta rdwniez
wszystkich pracownikow zwigzanych umowa o pracg lub
pozostajacych w innym stosunku pracy okreSlonym przez
prawo, uktady zbiorowe pracy lub praktyke obowiazujaca
w poszczeg6lnych panstwach cztonkowskich, przy uwzgle-
dnieniu orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej (TSUE).

Projekt przewiduje, ze dyrektywa bedzie miata zasto-
sowanie do wszystkich pracownikéw, w tym pracownikow
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy, pra-
cownikow zatrudnionych na podstawie uméw na czas
okreslony lub o0sob pozostajgcych w stosunku pracy
z agencja pracy tymczasowej badZ dysponujacych umowa
0 prace zawartg z taka agencja, osob dysponujacych umo-
wa o prace lub pozostajacych w stosunku pracy zgodnie
z definicjag prawna, ukladem zbiorowym lub praktyka
obowiazujaca w danym pafistwie cztonkowskim, z uwzgle-
dnieniem orzecznictwa TSUE. W swoim dotychczaso-
wym orzecznictwie Trybunal ustanowit kryteria okreSla-
nia statusu pracownika‘. Zakresem przedmiotowej dy-
rektywy powinni zatem zostac objeci pracownicy domowi,
pracownicy na 2qdanie pracownicy wykonujacy pracg
przerywana, pracowmcy w systemie bonéw ustugowych,
osoby pracujace za poSrednictwem platform interneto-
wych oraz stazysci i praktykanci, pod warunkiem ze spet-
niaja te kryteria. Przy stwierdzaniu istnienia stosunku
pracy powinno si¢ bra¢ pod uwage fakty Swiadczace o rze-
czywistym wykonywaniu pracy, a nie sposdb, w jaki strony
opisuja taczacy ich stosunek prawny.

W polskim porzadku prawnym Wyst@pu]q obecnie dwa
rodzaje zatrudnienia: pracownicze i mepracowmcze
TSUE dokonato zmiany stanowiska w sprawie definiowa-
nia zakresu podmiotowego art. 45 TFUE i objecia jego
zakresem o0sdb zatrudnionych niebgdacych pracownikami
w $wietle krajowych przepiséw prawa pracy panstw czton-
kowskich UE. Proces ten spowodowal wypracowanie
w judykaturze europejskiego prawa pracy autonomicznej
definicji pracownika. TSUE wskazuje, ze bez wzgledu na
podstawe prawna zatrudnienia oraz inne elementy cha-
rakterystyczne dla stosunku pracy kazda praca §wiadczo-
na przez osobe fizyczng ma cechy zatrudnienia pracowni-
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czego (Swiqtkowski 2014, s. 187-188). Odnoszac si¢ do
aktualne] regulaql polskiego kodeksu pracy nalezy za-
uwazy¢, iz nie obejmuje ona jednak podmiotéw niemaja-
cych statusu pracownika. W systemie polskiego prawa
pracy konieczne bedzie zatem rozszerzenie zakresu poje-
cia pracownika dla celéw ochronnych takze na inne oso-
by zatrudnione, ktore nie wykonujg pracy w rozumieniu
przepisow kodeksu pracy. Istotna jest tu nie tyle formal-
noprawna podstawa zatrudnienia, ile ekonomiczna zalez-
no$¢ od osob, ktore decydujg o zatrudnieniu.

Projekt dyrektywy nie obejmuje jednak osob samoza-
trudnionych. Natomiast przewiduje stosowanie dyrekty-
wy w przypadkach fikcyjnego samozatrudnienia, tj. wtedy,
gdy dziafalno§¢ gospodarcza jest prowadzona jedynie for-
malnie, w celu uniknigcia okres§lonych obowiazkdw praw-
nych czy podatkowych, a w rzeczywistosci relacja faczaca
samozatrudnionego ze zleceniodawca nosi cechy stosun-
ku pracy, takie jak §wiadczenie pracy osobiscie, pod kie-
rownictwem pracodawcy oraz w miejscu i czasie przez
niego wyznaczonym.

Nalezy zauwazy¢, ze w naszym kraju gro osob aktyw-
nych zawodowo $wiadczy pracg w oparciu o tzw. elastycz-
ne formy zatrudnienia, ostatnio czgsto nazywane ,,umowa-
mi §mieciowymi”. Zatrudnienie cywilnoprawne jest uzna-
wane za tzw. gorszg forme zatrudnienia (Gersdorf 2013,
s. 75 i n.; Swigtkowski, 2015) Sa to najczesciej osoby za-
trudmane na podstawie uméw cywilnoprawnych (zlece-
nia, o dzieto, agencyjna, menedzerska, naktadcza itd.). De
lege ferenda dyrektywa zgodnie z projektem powinna za-
tem dotyczy¢ rowniez 0s6b wykonujacych prace w zatrud-
nieniu cywilnoprawnym (niepracowniczym). Do grona
0s0b objetych jej zakresem, poza osobami §wiadczacymi
prace na podstawie stosunku pracy, naleze¢ zatem powin-
ni zleceniobiorcy, wykonawcy uméw o dzieto, agenci, me-
nedzerowie, nakladcy, samozatrudnieni, stazysci, konsul-
tanci zewngtrzni itd.

Pojecie ,,wynagrodzenie” w projekcie dyrektywy zosta-
to ujete bardzo szeroko i obejmuje place oraz wszelkie in-
ne korzySci, pieni¢zne lub rzeczowe, ktdre pracownicy
otrzymujg bezposrednio lub posrednio (,,sktadniki uzu-
petniajace lub zmienne™) od swojego pracodawcy z tytutu
zatrudnienia. Te inne korzySci to wszelkie dodatkowe
Swiadczenia, takie jak premie, rekompensata za nadgo-
dziny, ulatwienia zwigzane z podrdza (w tym samochody
udostepniane przez pracodawce i bilety na przejazd), do-
datki mieszkaniowe, rekompensaty za udzial w szkole-
niach, ptatnosci w przypadku zwolnien, ustawowe §wiad-
czenia chorobowe, ustawowo wymagane odszkodowania
lub zado$€uczynienia oraz emerytury pracownicze. Poje-
cie ,wynagrodzenie” powinno zawieraé wszystkie ele-
menty wynagrodzenia nalezne na mocy prawa lub uktadu
zbiorowego.

W swietle art. 5 projektu dyrektywy osoby ubiegajace
si¢ o zatrudnienie beda mie¢ prawo do otrzymania od
przysztego pracodawcy informacji o poczatkowym pozio-
mie wynagrodzenia lub przedziale wynagrodzenia przewi-
dzianego w odniesieniu do danego stanowiska, opartego
na obiektywnych i neutralnych pod wzgledem pici kryte-
riach. Takie informacje powinny si¢ znalez¢ w publikowa-
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nym ogloszeniu o naborze lub by¢ przekazywane osobie
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie w inny sposob przed roz-
mowa kwalifikacyjna, bez koniecznosci zadawania pyta-
nia o to wynagrodzenie przez osobe¢ ubiegajaca si¢ o za-
trudnienie. Informacje, ktdre maja by¢ udostepniane
kandydatom do pracy przed zatrudnieniem — o ile nie
zostaly opublikowane w ogloszeniu o naborze — moga
zostaC przekazane kandydatowi przed rozmowa kwalifi-
kacyjna przez pracodawce lub w inny sposob, na przyktad
przez partnerow spolecznych. Pracodawcy nie wolno jed-
nak zadawa¢ osobom ubiegajgcym si¢ o prace ani ustnie,
ani pisemnie, ani osobiscie, ani za posrednictwem przed-
stawiciela pytania o to, jak ksztaltowato si¢ ich wynagro-
dzenie w poprzednich stosunkach pracy. Celem tego
przepisu jest zapewnienie, by pracownicy dysponowali
w momencie rozpoczynania stosunku pracy informacjami
niezbednymi do podjecia wywazonych i uczciwych nego-
cjacji w sprawie wynagrodzenia za prace. Dzieki temu ist-
niataby pewnos¢, ze wystepujaca dyskryminacja ptacowa
i uprzedzenia nie beda si¢ utrwalaé, zwtaszcza gdy pra-
cownicy zmieniajg prace.

Zgodnie z art. 6 projektu dyrektywy pracodawca ma
zapewnia¢ swoim pracownikom tatwy dostep do opisu
kryteriow stosowanych do okreSlania pozioméw wyna-
grodzenia i rozwoju Kariery zawodowej pracownikow.
Kryteria te sa neutralne pod wzgledem pici. Jak podkre-
§la si¢ w preambule do projektu, do tej pory na szczeblu
UE nie wprowadzono minimalnych norm dotyczacych
przejrzystosci wynagrodzefi przed podjeciem zatrudnie-
nia. Przedmiotowy przepis zawiera wymog, aby praco-
dawcy wskazywali poczatkowy poziom wynagrodzenia
lub zakres wynagrodzenia (w oparciu o obiektywne
ineutralne pod wzgledem pici kryteria), ktore bedzie wy-
placane przysztemu pracownikowi na okre§lonym stano-
wisku lub za okreSlona prace. Informacje takie moga by¢
zawarte w ogloszeniu o naborze lub przekazane w inny
sposob przed rozmowg kwalifikacyjna, bez koniecznoSci
zwracania si¢ o nie przez osobe ubiegajaca si¢ o stanowi-
sko (np. w zaproszeniu na rozmowe kwalifikacyjna lub
bezposrednio przez partneréw spotecznych). Nie ograni-
cza to pracodawcy, pracownika lub partneréw spofecz-
nych do negocjowania wynagrodzenia poza wskazanym
przedziatem.

Aby zapewni¢ neutralno$¢ procesu ustalania wynagro-
dzefi oraz rozwoju kariery zawodowej pod wzgledem ptci,
przedmiotowy przepis zobowiazuje pracodawcow do udo-
stepniania pracownikom opisu neutralnych pod wzgle-
dem plci kryteriéw stosowanych na potrzeby okreslania
wynagrodzenia i rozwoju kariery zawodowej. W stosow-
nych przypadkach pracodawca moze mie¢ mozliwos¢ za-
stosowania elastycznego podqsma do reahzacp tego obo-
wiazku, z uwzglednieniem jego wielkoSci i w oparciu
o liczbe pracownikow. Pozwoli to uniknaé nieuzasadnio-
nych obcigzefi malych przedsigbiorstw oraz mikroprzed-
siebiorstw.

W Swietle art. 7 projektu pracownicy maja mie¢ pra-
wo do otrzymywania informacji dotyczacych ich indywi-
dualnego poziomu wynagrodzenia oraz §$redniego
poziomu wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odniesie-
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niu do kategorii pracownikow wykonujacych taka sama
prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich
praca (Szewczyk, 2017, s. 401 i n.). Co roku pracodawcy
informuja wszystkich pracownikéw o przystugujacym im
prawie do otrzymywania powyzszych informacji. Na
wniosek pracownika pracodawcy udzielajg tych informa-
cji w rozsadnym terminie. Na stosowny wniosek pracow-
nika informacje te s3 przekazywane w formatach do-
stepnych dla osob niepetnosprawnych. Pracodawcy mo-
ga wymagaé, aby zaden pracownik, ktory uzyskal te
informacje, nie wykorzystywal ich do zadnego innego
celu niz cel polegajacy na dochodzeniu prawa do réwne-
go wynagrodzenia za taka samg pracg lub prace o takiej
samej wartosci i aby nie rozpowszechniat tych informa-
cji w inny sposdb.

Celem tego przepisu jest udostepnienie pracowni
kom mezb@dnych 1nformac]1 pozwalajacych im ocenic,
czy w pordwnaniu z innymi pracownikami tego samego
zakfadu pracy wykonujacymi taka samga prace lub prace
o takiej samej wartoSci otrzymuja oni wynagrodzenie
w sposOb niedyskryminujacy, a takze w razie potrzeby
dochodzi¢ swojego prawa do réwnego wynagrodzenia.
Przepis ten jest wzorowany na istniejacym, wspomnianym
wyzej zaleceniu Komisji Europejskiej z 7 marca 2014 r.
dotyczacym przejrzystoSci wynagrodzefi. Daje on pra-
cownikom prawo do zwrdcenia si¢ do pracodawcy o in-
formacje dotyczace indywidualnego poziomu wynagro-
dzenia oraz Sredniego poziomu wynagrodzenia, W po-
dziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujacych taka samg prace lub pracg o takiej samej
wartoSci. Majac na celu dalsze wspieranie potencjalnych
ofiar dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢, przepis
ten zakazuje stosowania klauzul poufno$ci, bowiem
ujawnianie informacji o wynagrodzeniach ma stuzy¢ eg-
zekwowaniu prawa mezczyzn i kobiet do réwnego wyna-
grodzenia za taka sama pracg lub prace o takiej samej
wartodci. Z drugiej strony pracodawcy moga zazadac,
aby wykorzystanie wszelkich uzyskanych informacji
ograniczato si¢ do egzekwowania prawa do rdwnego wy-
nagrodzenia.

Przepis art. 8 projektu wprowadza sprawozdawczo$¢
w zakresie roznic w wynagrodzeniach pracownikéw plci
zefiskiej i meskiej. Na mocy tego przepisu pracodawcy za-
trudniajacy co najmniej 250 pracownikéw maja przekazy-
wac nastepujace informacje dotyczace ich zaktadu pracy:

a) roznice w wynagrodzeniu wszystkich pracownikow
plci zenskiej i meskiej,

b) réznice w wynagrodzeniu wszystkich pracownikdw
plci zefiskiej i meskiej w formie skfadnikow uzupetniaja-
cych lub zmiennych,

¢) mediang rdznicy w wynagrodzeniu wszystkich pra-
cownikow plci zefiskiej i meskiej,

d) mediang roznicy w wynagrodzeniu wszystkich pra-
cownikow plci zefiskiej i meskiej w formie sktadnikow
uzupeltniajacych lub zmiennych,

e) odsetek pracownikow plci zefiskiej i meskiej otrzy-
mujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne,

f) odsetek pracownikow pici zeniskiej i meskiej w kaz-
dym kwartylu przedziatu wynagrodzenia,



g) rdznice w wynagrodzeniu pracownikow plci zefiskiej
i meskiej w podziale na kategorie pracownikow, wedtug
stalego wynagrodzenia podstawowego oraz sktadnikow
uzupelniajacych lub zmiennych.

Kierownictwo pracodawcy bedzie zobowigzane potwier-
dza¢ rzetelnos¢ informacji. Pracodawca ma publikowaé in-
formacje w ujgciu rocznym, na swojej stronie interneto-
wej w sposob przyjazny dla uzytkownika lub udostepnia je
publicznie w inny sposob. Na wniosek nalezy zapewni¢
dostep takze do informacji z poprzednich czterech lat, je-
§li sa one dostepne. Pracodawca udostepnia informacje
wszystkim pracownikom i ich przedstawicielom, a takze
podmiotowi monitorujacemu. Na wniosek przekazuje je
inspektoratom pracy i organowi ds. rownosci. Pracownicy
i ich przedstawiciele, inspektoraty pracy i organy ds. row-
noSci maja prawo zwrdcic si¢ do pracodawcy o dodatko-
we wyjasnienia i szczegdly dotyczace wszelkich udostep-
nionych danych, w tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich
rdznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Pracodaw-
ca odpowiada na takie zapytania w rozsadnym terminie,
przedstawiajac uzasadnienie. Jezeli rdznice w wynagro-
dzeniu ze wzgledu na ple¢ nie sa uzasadnione obiektyw-
nymi i neutralnymi pod wzglgdem plci przyczynami, pra-
codawca podejmuje §rodki zaradcze w $cistej wspotpracy
z przedstawicielami pracownikéw, inspektoratem pracy
lub organem ds. réwnosci.

Zgodnie z projektem pracodawcy zatrudniajacy co
najmniej 250 pracownikow powinni regularnie sklada¢
sprawozdania na temat wynagrodzen, w odpowiedni
i przejrzysty sposob, na przyktad zamieszczajac informa-
cje w swoich sprawozdaniach z dzialalnoSci. Sktadanie
sprawozdaf na temat wynagrodzefi powinno pozwoli¢
pracodawcom na ocenianie i monitorowanie ich struk-
tur wynagrodzen oraz polityki wynagrodzefi, a tym sa-
mym z wlasnej inicjatywy stosowac si¢ do zasady rowno-
$ci wynagrodzen. Jednoczes$nie dane segregowane we-
diug kryterium plci powinny stuzy¢ pomoca wiasciwym
organom publicznym, przedstawicielom pracownikow
i innym zainteresowanym stronom w monitorowaniu
zroznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ w po-
szczegOlnych sektorach (segregacja pozioma) i funkcjach
(segregacja pionowa). Pracodawcy mogg zdecydowac
siec na dotaczanie do publikowanych danych wyjasniefi
dotyczacych wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze
wzgledu na pteé. Jezeli réznice w Srednim wynagrodze-
niu za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci
migdzy pracownikami plci zefiskiej a pracownikami pici
meskiej nie moga by¢ uzasadnione przyczynami obiek-
tywnymi i neutralnymi pod wzgledem plci, pracodawca
powinien wprowadzi¢ §rodki w celu usunigcia nieréwno-
$ci. W nastepstwie wspolnych ocen wynagrodzen powin-
ny by¢ podejmowane przeglady i weryfikacje struktur
wynagrodzen w zakladach pracy zatrudniajacych co naj-
mniej 250 pracownikow, ktore wykazuja problemy pole-
gajace na dyskryminacji ptacowej. Roznicowanie wyso-
koSci wynagrodzenia pracownikow bedzie wcigz mozli-
we, jesli bedzie ono wynikac z obiektywnych przestanek
(przyczyn) odnoszacych si¢ do wykonywanej pracy (Pi-
sarczyk, 2021, s. 85-88).
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Omawiany projekt unijnej dyrektywy w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady rownoSci wynagrodzen
dla kobiet i m¢zczyzn za taka samg prace lub prace o ta-
kiej samej wartoSci za poSrednictwem mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwo-
wania daje prawo do informacji o zarobkach wspdtpra-
cownikdw, co budzi pewne watpliwosci w aspekcie prawa
do prywatnosci. Podstawowa zasada przewidziana w pro-
jekcie dyrektywy dotyczy bowiem jawno$ci wynagrodzen.
W my$l art. 5 projektu juz kandydat do pracy bedzie znat
wysoko$¢ wynagrodzenia za pracg na stanowisku, na ktd-
re aplikuje. Taka informacja musi si¢ znalez¢ w oglosze-
niu o naborze lub zosta¢ udostgpniona kandydatowi jesz-
cze przed rozpoczeciem rozmowy kwalifikacyjnej. Jedno-
cze$nie przyszly pracodawca nie bedzie mogt pytac o do-
tychczasowe zarobki kandydata. Prawo do informacji
o zarobkach wspotpracownikow zyska bowiem kazda oso-
ba juz zatrudniona u danego pracodawcy.

Zwiazki zawodowe postuluja, aby takie uprawnienie
przyzna¢ takze organizacjom reprezentujacym pracowni-
kow, w tym zwigzkom zawodowym. S3 one zdania, ze na
polskim rynku pracy od lat funkcjonuje niepisana zasada
utajniania wynagrodzen pracownikow jako metoda zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Z kolei pracodawcy uwazaja,
ze podstawowe zagrozenie wdrozenia nowych przepisow
to dodatkowe koszty zwiazane ze sprawozdawaniem
struktury i wysokosci wynagrodzefi w zakfadach pracy
oraz ryzyko zwiazane z ujawnianiem wynagrodzefi w da-
nym zakladzie, co moze zosta¢ wykorzystane przez kon-
kurencj¢. Ich zdaniem kryzys ekonomiczny, jaki dotknat
przedsiebiorcOw na catym Swiecie w zwigzku z pandemia,
to nie najlepszy moment na wprowadzanie nowych obcia-
zen. Samej idei wyrOwnywania wynagrodzen kobiet
i mezezyzn nie sposob kwestionowaé, jednak pracodawcy
obawiaja si¢ réwniez, ze ich nowe obowiazki przewidzia-
ne w projekcie dyrektywy beda nieadekwatne i niepro-
porcjonalne do celu, jaki chce osiagnaé Unia Europejska,
ktorym jest likwidacja dyskryminacji ptacowej kobiet
i mezezyzn.

Tym bardziej, ze poza koniecznoscia wyrdwnywania
wynagrodzen kobiet i mgzczyzn na tych samych stanowi-
skach projekt dyrektywy przewiduje znacznie dalej idace
obowiazki i kary za nieprzestrzeganie zasady rownosci
ptac. Przyktadowo firmy zatrudniajace powyzej 250 osob
zgodnie z projektem beda miaty obowigzek raportowania
informacji o siatce plac na poszczegdlnych stanowiskach.
Przedsigbiorcy, u ktdrych rozbiezno$¢ miedzy wynagro-
dzeniami kobiet i mezczyzn przekroczy 5%, beda wyklu-
czani z udzialu w postepowaniach przetargowych. Nowe
przepisy przewiduja tez zasady pordwnywania wynagro-
dzefi nawet pomigdzy rdznymi pracodawcami, pod wa-
runkiem Ze jest u nich to samo Zrddlo ustalania wysoko-
$ci wynagrodzen. Wyktadnia prawa unijnego wskazuje
niekiedy na potrzebg wyjscia ,,poza obszar jednego praco-
dawcy”w celu m.in. eliminowania dyskryminacji ptacowej
w tych samych sektorach i branzach (na przyktad gdzie
zatrudnia si¢ wiekszo$¢ kobiet, w ktorych warunki wyna-
grodzenia sg gorsze od mezczyzn). Uzywanie zwrotu
,»dyskryminacja w zatrudnieniu” moze réwniez sugerowac
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dazenie ustawodawcy do rozszerzenia zakresu zastosowa-
nia norm antydyskryminacyjnych oraz wykroczenia poza
konkretny, zindywidualizowany stosunek pracy, zwtasz-
cza w procesie ksztaltowania sprawiedliwych relacji pta-
cowych (Nowak, 2014, s. 76-77; 2007, s. 192 i n.; Wandzel,
2006).

Projekt dyrektywy nie uwzglednia natomiast natural-
nych rdéznic w wynagrodzeniach, jakie wystepuja migdzy
poszczegOlnymi regionami danego kraju cztonkowskiego
UE czy tez pomigdzy poszczeg6lnymi krajami cztonkow-
skimi UE, bedacymi na rdznym poziomie rozwoju gospo-
darczego.

Uwagi koncowe

Projekt nowej dyrektywy unijnej zmierzajacy do wzmoc-
nienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla ko-
biet i mg¢zczyzn za taka sama pracg lub pracg o takiej sa-
mej wartoSci za poSrednictwem mechanizmow przejrzy-
stoSci wynagrodzef nalezy oceni¢ pozytywnie, jako chro-
nigcy stuszne interesy dyskryminowanych pracownikow,
jak rowniez lezacy w interesie spolecznym. Projekt ten
nie przewiduje pelnej jawnosci wynagrodzen, a jedynie
wymusza wiekszg ich przejrzysto$¢ oraz ustanawia prawo
do informacji o wynagrodzeniu. Polskie prawo pracy nie
jest jednak dostosowane do standardow zawartych w tym
projekcie. De lege lata trudno mowic o jawnoSci, przejrzy-
stosci 1 transparentnoSci wynagrodzefi w przepisach kra-
jowych. W praktyce w naszym kraju regula w stosunkach
zatrudnienia jest bowiem tajemnica zarobkdow.

Z jednej strony podawanie widetek ptacowych w ofer-
tach pracy powinno by¢ ustawowym obowiazkiem oraz

Przypisy/Notes

sprzyjac przejrzystosci i transparentnosci, a takze wymu-
sza¢ rowne wynagradzanie niezaleznie od pici i innych
kryteriow dyskryminacji. Obowiazek publikacji oferowa-
nego wynagrodzenia juz na etapie ogloszenia o pracy mo-
ze poprawi przejrzysto$¢ wynagrodzefi. Implementacja
nowej dyrektywy na grunt krajowy wplynie z pewnoscig
korzystnie na wprowadzenie nowych standardow w dzie-
dzinie polityki ptacowej nie tylko w zakresie przeciwdzia-
tania dyskryminacji ptacowej, ale i funkcjonowania ptacy
godziwej. Wspolna ocena ksztaltowania si¢ wynagrodzen
powinna by¢ przeprowadzana przez pracodawcow we
wspoltpracy z przedstawicielstwami pracownikow, a jezeli
w zakladzie pracy nie ma przedstawicieli pracownikdow, to
nalezy ich wyznaczy¢. Wspdlne oceny wynagrodzefi po-
winny prowadzi¢ do wyeliminowania dyskryminacji pta-
cowej ze wzgledu na pte¢ w systemach wynagrodzen oraz
zapewni¢ ich godziwy poziom. De lege ferenda nalezy za-
tem opowiedzie¢ si¢ jednak za wigksza jawnoscia wyna-
grodzen w stosunkach zatrudnienia (pracowniczego i nie-
pracowniczego) oraz wigksza ich przejrzystoscig oraz
transparentnoscia, co powinno przeciwdziata¢ w szcze-
gblnosci dyskryminacji ptacowej, a takze sprzyja¢ prze-
strzeganiu zasady godziwego wynagrodzenia za prace.

Z drugiej strony jednak przekazanie danych dotycza-
cych struktury i wysokoSci wynagrodzenia nieuprawnio-
nym osobom albo tez wykorzystanie danych osobowych
dla innych celéw moze prowadzi¢ do naruszenia dobr
osobistych pracownika, ktdrego te dane dotycza. Wspot-
pracownicy, dzialacze zwigzkowi i inne osoby oraz pod-
mioty nie moga zatem z pozyskiwanych danych o warun-
kach wynagrodzenia pracownikdw korzysta¢ w sposdb
dowolny, aby nie narusza¢ ich dobr osobistych.

| Entgelttransparenzgesetz vom 30. Juni 2017 (BGBL. I S. 2152). https://www.gesetze-im-internet.de/entgtranspg/BINR215210017.html (4.11.2021).
2 https://eur-lex.curopa.cu/legal-content/PL/TXT/?uri= CELEX:52021PC0093 (4.11.2021)

3 Wyrok NSA z 8 czerwca 2016 r., I OSK 3156/14, LEX nr 2106473.
4 Dz. Urz. UE L 2016.119.1 z 04.05.2016.

5 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri= CELEX:52021PC0093 (3.11.2021).

6 Sprawa C-66/85, Deborah Lawrie-Blum przeciwko Land Baden-Wiirttemberg, ECLI:EU:C:1986:284; sprawa C-428/09, Union Syndikate Solidarne
Izere przeciwko Premier minister i inni, ECLI:EU:C:2010:612; sprawa C-229/14, Endler Batkany przeciwko Kiesek Batruch-ud Recycling Technik
GmbH, ECLI:EU:C:2015:455; sprawa C-413/13, FNV Kiinsten Informatyce en Media przeciwko Stad der Niderlandom, ECLI:EU:C:2014:2411; spra-
wa C-216/15, Betriebsrat der Ruhrlandklinik GmbH przeciwko Ruhrlandklinik GmbH, ECLI:EU:C:2016:883; sprawa C-658/18, UX przeciwko Go-
nerko dekla Republice Italia, ECLI:EU:C:2020:572.
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