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WYNAGRODZEN - WKROTCE NOWE
OBOWIAZKI PRACODAWCOW

Kwestie rownosci i warunkéw zatrudnienia oraz wynagradzania s3 jednymi
z najistotniejszych spraw, jakimi zajmuja si¢ organy UE. Mieliémy niedawno do
czynienia ze zmianami Kodeksu pracy, wzmacniajacymi niektére uprawnienia pra-
cownicze. Nastepnie UE ,wzieta na warsztat” kwestie rOwnouprawnienia kobiet
w zakresie pracy i placy. Tego dotyczy dyrektywa unijna, ktéra niebawem bedzie
musiata by¢ implementowana takze w Polsce. Z uwagi na wprowadzenie wielu
nowych obowigzkéow dla pracodawcédw, warto juz dzis§ rozpoczaé przygotowania
do ich wprowadzenia.

Nowe przepisy w sprawie ,,luki ptacowej”

W maju 2023 roku Parlament Europejski przyjal Dyrektywe nr 2023/970 w spra-
wie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechani-
zmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmdéw egzekwowania (opubliko-
wana w Dz.Urz.UE L z 17.05.2023 1., poz. 132, s. 21 - dalej Dyrektywa 2023/970).

Ostateczny termin wdrozenia zmian przepiséw krajowych wynikajacych z Dy-
rektywy 2023/970 to 7 czerwca 2026 r. (zgodnie z art. 34 ust. 1 Dyrektywy).
Oznacza to, ze polski ustawodawca ma juz niewiele czasu na wdrozenie nowych
przepiséw do prawa krajowego. Jednak z uwagi na wprowadzenie wielu no-
wych obowigzkéw dla pracodawcoéw, pracodawcy juz dzis powinni rozpoczaé
przygotowania do ich wprowadzenia.

W swoich zalozeniach nowe przepisy majg ,,zwalcza¢” wszelkiego rodzaju nie-
réwnosci ptacowe w zatrudnieniu mezczyzn i kobiet, w tym takze zjawiska (wska-
zane wprost w pkt 15 preambuty) okreslane jako ,,luka ptacowa” ze wzgledu na pte¢
(nizsze wynagradzanie kobiet w stosunku do mezczyzn zatrudnianych na iden-
tycznych stanowiskach), ktora wg organéw UE wynosita 4 lata temu okoto 13%.

Ponadto ma ona na celu zwalczanie takich negatywnych zjawisk skutkujacych
dyskryminacja ptacows i zatrudnieniowg kobiet, jak tzw. szklany sufit (brak moz-
liwosci awansu ponad okreslone stanowisko), ,,lepka podioga” (blokowanie jakiej-
kolwiek mozliwosci zmiany stanowiska na wyzsze w danym miejscu pracy) czy
nadreprezentacja osob okreslonej ptci w pewnych grupach zawodowych, zwlaszcza
nizej wynagradzanych.
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Te problemy maja by¢ rozwigzane za pomocg wprowadzenia regulacji prawnych
na poziomie unijnym, ktére pézniej maja by¢ wdrozone do prawa panstw czton-
kowskich. Czeka to takze Polske.

Nowe obowigzki — juz przy rekrutacji

Pierwsza powazng zmiang zakladang przez Dyrektywe jest wprowadzenie za-
sady przejrzystoéci wynagrodzen przed zatrudnieniem. Bedzie to jedna z najpo-
wazniejszych zmian dotyczacych pracodawcow i co wiecej — samo wejscie w zycie
Dyrektywy 2023/970 moze spowodowa¢ konieczno$¢ zmian w polityce rekruta-
cyjnej pracodawcow. Nie muszg bowiem te przepisy by¢ bezposrednio implemen-
towane, gdyz w razie potencjalnego sporu moga one stanowi¢ zrodto wykladni juz
obowigzujacych norm kodeksowych dotyczacych, np. zakazu dyskryminacji czy
obowiazku réwnego traktowania oséb zatrudnianych.

Zgodnie wiec z art. 5 ust. 1 Dyrektywy 2023/970 osoby starajace sie o zatrud-
nienie maja prawo do otrzymania od przyszlego pracodawcy informacji na temat:
o poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedzialu — opartego na obiektyw-
nych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow — przewidzianego w odnie-
sieniu do danego stanowiska, oraz
« wstosownych przypadkach - odpowiednich przepiséw uktadu zbiorowego
stosowanych przez pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska.

W dalszej czesci przepisu Dyrektywa wskazuje sposob realizacji tego obowiaz-
ku. Zgodnie ze zdaniem drugim art. 5 ust. 1 informacje o wynagradzaniu maja
by¢ przekazywane w taki sposob, aby zapewni¢ swiadome i przejrzyste negocjacje
dotyczace wynagrodzenia, na przyklad w opublikowanym ogloszeniu o wakacie,
przed rozmowa kwalifikacyjng lub w inny sposob.

Pracodawca bedzie miat wiec obowiazek poinformowania kandydatow o wyso-
kosci proponowanego wynagrodzenia i to przed podjeciem decyzji w kwestii
zatrudnienia.

Warto zauwazy¢, ze Dyrektywa nie przewiduje obowigzku przedstawiania
w samych ogloszeniach i ofertach pracy wysokosci pensji lub przynajmniej ,,wi-
detek” ptacowych dla danych stanowisk. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca
w ogoble moze zrezygnowac z tego obowiazku, jezeli stosowny wniosek czy pytanie
nie padng ze strony kandydata. Wrecz przeciwnie, pracodawca sam, z wlasnej
inicjatywy bedzie obowigzany poda¢ dane o proponowanym wynagrodzeniu.

Obowiazek podania informacji o wynagrodzeniu na proponowanym stano-
wisku nie jest zalezny od pytan czy wnioskéw kandydatéw, nalezy te¢ informacje
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poda¢ w ogloszeniu czy przed rozmowg kwalifikacyjna bez czekania na reakcje ze
strony kandydata.

Dalsza kwestig jest zakres informacji. Tu dyrektywa wymaga podania wysokosci
lub zakresu wynagrodzenia, co wskazuje na koniecznos¢ rzetelnego poinformo-
wania przyszlych pracownikow o faktycznej kwocie wynagrodzenia. Oznacza to
konieczno$¢ wyraznego wskazania — w sytuacji gdy mamy do czynienia z wielo-
sktadnikowym wynagrodzeniem - na jakie kwoty moze liczy¢ pracownik po za-
trudnieniu na pewno, a ktdre sktadniki sg tylko elementami potencjalnymi, ktére
pracownik moze otrzymac pod okreslonymi warunkami, albo ich nie uzyska.

Nie wolno pytaé o poprzednie wynagrodzenie

Z obowigzkiem podania danych o wynagrodzeniu na proponowanym sta-
nowisku laczy sie zakaz okreslony w art. 5 ust. 2 Dyrektywy 2023/970. Zgodnie
z nim pracodawca nie moze zadawac¢ osobom starajacym sie o zatrudnienie pyta-
nia o ich wynagrodzenie w obecnym stosunku pracy ani w poprzednich stosun-
kach pracy. Ten przepis stanowi swoiste wzmocnienie obowigzujacej i obecnie
zasady, zgodnie z ktora kwestia wynagrodzenia, wiedzy o jego wysokosci stanowi
w stosunkach z podmiotami trzecimi dobro osobiste pracownika, ktérym moze
gospodarowaé — moze wiec ujawni¢, ile zarabia sam z wlasnej inicjatywy, ale
wymaganie podania takich informacji, w dodatku pod rygorem odmowy zatrud-
nienia jest juz naruszeniem tych débr.

Przepisy Dyrektywy 2023/970 przenosza te kwestie na grunt regut antydyskry-
minacyjnych, co oznacza, ze ochrona pracownika, ale tez kandydatéw do pracy
w tym zakresie idzie o krok dalej. Zadawanie takich pytan moze by¢ bowiem
uznane jako zamiar nieréwnego traktowania pracownika, czyli wprowadzanie
elementu dyskryminacyjnego.

Ogtoszenia o pracy bez sugerowania pici

Kolejnym elementem réwnosciowym jest wprowadzenie juz wyraznego naka-
zu, aby informacja o wolnych stanowiskach pracy, ogloszenia o rekrutacji miaty
charakter neutralny pod wzgledem plci. Nakazuje to wprost art. 5 ust. 3 Dyrekty-
wy 2023/970, ktéry - poza tym wymogiem, wprowadza jeszcze dodatkowy nakaz
zapewnienia przez pracodawce takich warunkoéw, aby proces rekrutacji przebiegal
w sposdb niedyskryminacyjny, aby nie podwaza¢ prawa do réwnego wynagrodze-
nia za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

Wprowadzenie tego unormowania ma dwojakie konsekwencje.



Réwnos¢ w zatrudnieniu i jawno$¢é wynagrodzen

Pierwsza - z ogloszen o prace muszg znikna¢ sformulowania sugerujace ptec
kandydata. To oznacza, ze niezgodne z prawem beda oferty typu ,,zatrudnie
sprzedawczyni¢” czy ,kasjerka poszukiwana do pracy...”. Absolutnie wykluczo-
ne beda wigc sugestie zawarte w ogloszeniach czy ofertach o poszukiwaniu do

pracy osob konkretnej plci (np. ,,zatrudnie Panig do...”, ,,zatrudni¢ Pana w cha-
rakterze...” itd.).

Wydaje si¢ jednak, ze od powyzszych zasad Dyrektywy muszg pojawic si¢ wy-
jatki podyktowane np. koniecznoscig zapewnienia odpowiedniego personelu na
niektdrych stanowiskach (przykladem moze tu by¢ konieczno$¢ zapewnienia opieki
osobom okreslonej plci przez osoby tej samej plci np. w domach pomocy spolecz-
nej, hospicjach itp. placowkach). Tu usprawiedliwieniem wyboru pracownikéow
konkretnej ptci mogg by¢ warunki pracy, ale tez np. wymagania klientéw, pacjentéw
czy podopiecznych.

Drugim wyjatkiem moze by¢ sytuacja, w ktérej zatrudniany jest pracownik czy
pracownica wykonujaca okreslony zaw6d regulowany; w takim wypadku oferta czy
ogloszenie musza okresla¢ tenze zawod w sposdb zgodny z odrebnymi przepisami.

B PRZYKLAD

Przyktadem mogg tu by¢ stanowiska pielegniarek czy potoznych, na ktére tez moga byé
zatrudniani mezczyzni, ale z uwagi na formalne okreslenie tego zawodu (zob. ustawe
z15lipca 2011 r. o zawodach pielegniarki i potoznej, tekst jedn.: Dz.U. 22024 r. poz. 814 ze
zm.) nie powinno sie stosowac okreslen ,maskulinizowanych” (np. potocznie funkcjonuje
pojecie ,pielegniarza’, ale nie jest to nazwa formalna, ustawowa tego zawodu).

Prawo do informacji 0 wynagradzaniu w zaktadzie pracy

Kolejny obowiazek, jaki naklada na pracodawcéw Dyrektywa 2023/970, to
obowiazek przekazywania pracownikom informacji o wynagradzaniu w danym
zakladzie pracy. Artykut 7 ust. 1 Dyrektywy nakazuje przekazywanie zatrudnio-
nym informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
$rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujgcych taka samg prace jak oni lub prace o takiej samej war-
tosci jak ich praca. Zasady udzielania tych informacji oraz zapewnienie dostepu do
nich majg juz dookresli¢ przepisy krajowe. W dodatku, jezeli informacje o ptacach
i polityce placowej sa niedoktadne lub niekompletne, pracownicy, osobiscie lub
za posrednictwem ich przedstawicieli pracownikéw, majg prawo wystapi¢ o do-
datkowe i uzasadnione wyjasnienia i szczegélowe informacje dotyczace wszelkich
przekazanych danych oraz otrzymac merytoryczng odpowiedz. Takie prawo prze-
widuje art. 7 ust. 2 Dyrektywy.
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