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Cel i gtowne zatozenia Dyrektywy

e Eliminacja luki ptacowej — luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ mierzy réznice w srednich zarobkach brutto
za godzine wyptacanych mezczyznom i kobietom w catej gospodarce i we wszystkich zaktadach.
Statystyki pokazujg statg luke ptacowg ze wzgledu na pteé, ktora w 2023 r. wynosita srednio 12%
dla panstw cztonkowskich UE (Eurostat).

e Zapewnienie rownego wynagrodzenia za takg samg prace lub prace o rownej wartosci — mechanizmy utatwiajgce
wykrywanie i korygowanie przypadkdw nierdwnosci.

* Realizacja prawa do informacji o poziomie wynagrodzenia — wzmocnienie pozycji pracownikéw.

* Nowe obowigzki pracodawcéw — monitorowanie i sprawozdawczos¢
w zakresie poziomu wynagrodzen w firmach.

* Wprowadzenie transparentnosc kryteriow ustalania wynagrodzen, premii i awansdéw — oparte na neutralnosci
ptciowej i obiektywnych wskaznikach.
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Powrdét do agendy
Zakres stosowania i podstawowe definicje

Dyrektywa obejmuje wszystkich pracodawcéw, zaréwno z sektora publicznego, jak i prywatnego, niezaleznie
od liczby zatrudnionych pracownikéw:

- Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikdw — zobowigzane sg do obligatoryjnego
raportowania danych dotyczacych réznic w wynagrodzeniach oraz do przeprowadzania analizy w zakresie
rownosci ptac.

- Pracodawcy zatrudniajacy od 50 do 99 pracownikdw — obowigzek sktadania raportow zostanie
wprowadzony w pdzniejszym terminie, zgodnie z przewidzianym harmonogramem.

- Pracodawcy zatrudniajacy mniej niz 50 osob — brak obowigzku raportowania, ale koniecznos¢ przestrzegania
zasady rownego traktowania.

Dyrektywa dotyczy wszystkich pracownikow zatrudnionych na umowe o prace lub pozostajgcych w stosunku
pracy okreSlonych przez prawo, uktady zbiorowe lub praktyke obowigzujace w poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich, a takze kandydatow do pracy.
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Zakres stosowania i podstawowe definicje

* luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ — rdznica srednich pozioméw wynagrodzenia miedzy zatrudnionymi
u pracodawcy kobietami i mezczyznami, wyrazona jako odsetek Sredniego poziomu wynagrodzenia
pracownikow ptci meskiej;

* mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ — réznica miedzy mediang wynagrodzenia pracownikow ptci
zenskiej i mediang wynagrodzenia pracownikéw ptci meskiej u danego pracodawcy, wyrazona jako
odsetek mediany wynagrodzenia pracownikow pfci meskiej;

* kwartyl wynagrodzenia — kazda z czterech rownych grup pracownikow, na ktére sg oni podzieleni
wedftug ich poziomow wynagrodzenia — od najnizszego do najwyzszego;

» kategoria pracownikow — pracownicy wykonujgc takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci
pogrupowani przez pracodawce w niearbitralny sposdb na podstawie niedyskryminacyjnych
i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow, o ktérych mowa w art. 4 ust. 4, w
stosownych przypadkach, we wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw zgodnie z prawem
krajowym lub praktyka krajowg;
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Zakres stosowania i podstawowe definicje

» dyskryminacja bezposrednia — sytuacja, w ktorej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze
wzgledu na ptec niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

* dyskryminacja posrednia — sytuacja, w ktorej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka
stawiataby osoby danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w porownaniu z osobami innej ptci,
chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione na podstawie zasadnego
celu, a srodki osiggniecia tego celu s3 odpowiednie i niezbedne;

* przedstawiciele pracownikéw — przedstawiciele pracownikéw zgodnie z prawem krajowym lub
praktyka krajowa.
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Czym jest ,taka sama praca” i ,,praca o takiej samej wartosci”?
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Pracodawcy majg obowigzek zapewni¢ rowne wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o rownej
wartosci.

»Praca o takiej samej wartosci” oznacza prace, ktorg okresla sie jako majacg te samg wartosc zgodnie
z niedyskryminacyjnymi i obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pftci kryteriami, o ktérych mowa w
art. 4 ust. 4.

Obowigzek pracodawcy wprowadzenia struktur wynagrodzen, zapewniajgcych aby w wynagrodzeniach
pracownikow wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci nie wystepowaty
réznice ze wzgledu na pte¢, ktore nie bytyby uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem
pici kryteriami. Nalezy stosowac kryteria umozliwiajgce poréwnanie wartosci roznych stanowisk pracy

w ramach tej samej struktury organizacyjnej i zaszeregowanie stanowisk przy uzyciu wskaznikow i modeli
neutralnych dla ptci. Dyrektywa proponuje, aby kryteriami definiujgcymi takg sama prace lub prace

o takiej samej wartosci byty: umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnos¢ i warunki pracy

(motyw 26 Dyrektywy).
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Czym jest ,taka sama praca” i ,,praca o takiej samej wartosci”?

Wysitek: Warunki psychiczne i fizyczne — obejmujg wysitek fizyczny i psychiczny oraz emocjonalny.

Warunki pracy: srodowisko pracy: temperatura, hatas, narazenie na substancje chemiczne i biologiczne;
stres, kontakt z ludzmi, praca pod presj3.

Odpowiedzialnos¢: zakres obowigzkéw — kierowanie ludzmi, nadzor finansowy, kontrola procesu
produkcji, odpowiedzialnos¢ za terminowos¢ zobowigzan.

Umiejetnosci: wiedza, doswiadczenie, odbyte szkolenia, umiejetnosci miekkie, twarde kompetencje.

Poniewaz nie wszystkie czynniki s3 w rownym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego stanowiska,
pracodawca powinien wywazyc¢ kazdy z tych czterech czynnikdw w zaleznosci od znaczenia tych kryteriow
dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna rowniez uwzglednia¢ dodatkowe kryteria, jezeli sg
one istotne i uzasadnione.
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Czym jest ,taka sama praca” i ,praca o takiej samej wartosci”?

Taka sama praca — oznacza prace identyczng lub bardzo podobng pod wzgledem charakteru; nie musi by¢
catkowicie taka sama, ale polega na wykonywaniu zblizonych obowigzkow, ktére wymagajg podobnych
kwalifikacji i umiejetnosci (np. specjalista ds. obstugi klienta a specjalista ds. kluczowych klientéw).
Niewielkie réznice pomiedzy stanowiskami, ktore nie wptywajg istotnie na zakres obowigzkdéw, nie maja
znaczenia. Natomiast réznice dotyczgce np. wyzszego poziomu odpowiedzialnosci mogg juz powodowad,
ze prace nie bedg traktowane tak samo.

Praca o tej samej wartosci — to prace rdznigce sie zakresem lub charakterem, ale uznawane za rownie
istotne z punktu widzenia pracodawcy; mogg to by¢ np. prace administracyjne i fizyczne (przyktad: praca
w obstudze administracyjnej a praca na hali magazynowej).
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Czym jest ,taka sama praca” i ,,praca o takiej samej wartosci”?
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Kryteria muszg by¢ uzgodnione z przedstawicielami pracownikdéw, o ile tacy przedstawiciele istnieja.
Celem tej regulacji jest zapewnienie, aby przedstawiciele pracownikdéw nie tylko byli Swiadomi tego, jakie
kryteria sg stosowane do tworzenia kategorii pracownikéw, ale tez, aby wyrazili na nie zgode.

Kryteria wymienione w art. 4 ust. 4 Dyrektywy stuzg ocenie wartosci pracy (stanowiska pracy), a nie
wysokosci wynagrodzenia danego pracownika. W pierwszej kolejnosci pracodawca oceni stanowisko
pracy, pogrupuje pracownikdw w kategorie, a nastepnie ustali wysokos¢ wynagrodzenia.

Pracodawcy mogg ksztattowad rézne poziomy wynagrodzen pracownikow wykonujgcych takg sama prace
lub prace o takiej samej wartosci, o ile kierujg sie obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci oraz
wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiggniecia i kompetencje (motyw 17).
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Czym jest ,taka sama praca” i ,praca o takiej samej wartosci”?

Panstwa cztonkowskie powinny zapewnic, aby dostepne byty szkolenia oraz specjalne narzedzia
i metody, ktore postuzg pracodawcom jako wsparcie i wskazowki na potrzeby oceny tego, co
stanowi prace o takiej samej wartosci. Powinno to utatwic¢ stosowanie tego pojecia, zwtaszcza
w odniesieniu do mikroprzedsiebiorstw oraz matych i sSrednich przedsiebiorstw. Uwzgledniajac
prawo krajowe, ukfady zbiorowe lub praktyke, panistwa cztonkowskie powinny maoc
zadecydowac o powierzeniu opracowania konkretnych narzedzi i metod partnerom spotecznym

lub opracowaniu ich we wspotpracy z partnerami spotecznymi lub po konsultacji z nimi
(motyw 30).
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Powrét do agendy

Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen

Dotyczace wszystkich pracodawcow:

1. Przejrzystosc¢ przed zatrudnieniem (art. 5) — Osoby starajgce sie o zatrudnienie majg prawo do
otrzymania od przysztego pracodawcy informacji na temat:

a) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego na obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriow — przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska; oraz

b) w stosownych przypadkach — odpowiednich przepiséw uktadu zbiorowego stosowanych przez
pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska.

Pracodawca nie moze zadawac¢ osobom starajgcym sie o zatrudnienie pytania o ich wynagrodzenie

w obecnym stosunku pracy ani w poprzednich stosunkach pracy. Pracodawcy zapewniajg, aby ogtoszenia
o wakatach i nazwy stanowisk pracy byty neutralne pod wzgledem pfici oraz aby proces rekrutacji
przebiegat w sposob niedyskryminacyjny.
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Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen

2. Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen (art. 6) — przejrzysta
polityka ptacowa. Pracodawcy zapewniajg swoim pracownikom tatwy dostep do kryteridw, ktore sg
stosowane do okreslania wynagrodzenia pracownikow, poziomow wynagrodzenia i progresji
wynagrodzenia. Kryteria te muszg by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem pifci.

Progresja ptac — dotyczy procesu przechodzenia pracownika na wyzszy poziom wynagrodzenia. Kryteria
ZWigzane z progresjg wynagrodzenia moga obejmowac miedzy innymi indywidualne osiggniecia, rozwaj
umiejetnosci i staz pracy (motyw 35).
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Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen

tatwy dostep dla pracownikéw oznacza, ze muszg moc oni w prosty i fatwy sposdb sie z nimi zapoznac,
powinny by¢ dostepne od reki, z wiasnej inicjatywy pracodawcy, np. zamieszczenie tych kryteriow w
intranecie.

Panstwa cztonkowskie moga zwolni¢ pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikow z
obowigzku zapewniania pracownikom dostepu do kryteriow zwigzanych z progresjg wynagrodzen. Nie
oznacza to automatycznie, ze pracodawcy ci sg zwolnieni z obowigzku posiadania takich kryteriow.

3. Prawo do informacji (art. 7) — Pracownicy majg prawo do wystepowania o informacje oraz do
otrzymywania na pismie, informacji dotyczgcych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
srednich poziomdéw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujgcych takg sama prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich praca.
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Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen

Dotyczace wiekszych pracodawcow (od 100 pracownikow):

1. Sprawozdawczos¢ w zakresie luki ptacowej miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej (art. 9):

a) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢;

b) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdow uzupetniajgcych lub zmiennych;

c) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte;

d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych;
e) odsetek pracownikéw ptci zenskiej i meskiej otrzymujgcych sktadniki uzupetniajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikéw ptci zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia;

g) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikow w podziale na kategorie pracownikow.
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Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen

2. Wspolna ocena wynagrodzen (art. 10)

Ma by¢ przeprowadzana w przypadku gdy:

a) sprawozdawczos¢ dotyczgca wynagrodzen wykazuje rdznice Sredniego poziomu wynagrodzenia miedzy
pracownikami ptci zenskiej i meskiej, wynoszgcg co najmniej 5 % w ktérejkolwiek kategorii pracownikow;
b) pracodawca nie uzasadnif takiej réznicy w srednim poziomie wynagrodzenia na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteridow;

c) pracodaweca nie zaradzit takiej nieuzasadnionej réznicy w srednim poziomie wynagrodzenia w ciggu
szesciu miesiecy od dnia przedtozenia sprawozdania dotyczgcego wynagrodzen.

Wspodlng ocene wynagrodzen przeprowadza sie w celu zidentyfikowania réznic w wynagrodzeniach
pracownikow ptci zenskiej i meskiej, ktore nie sg uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem
ptci kryteriami, a takze w celu zaradzenia tym réznicom i zapobiegania im. Obejmuje elementy
wymienione w art. 10 ust. 2 lit. a) — g). Polega ona na przegladzie i weryfikacji struktur wynagrodzen.
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Powrot do agendy

Pojecie wynagrodzenia do celéw jawnosci wynagrodzen

»Wynagrodzenie” oznacza zwyktg podstawowg lub minimalng ptace godzinowg lub ptace miesieczng oraz
wszelkie inne Swiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub
posrednio (sktadniki uzupetniajgce lub zmienne) od swojego pracodawecy z racji swojego zatrudnienia.

»,Poziom wynagrodzenia” oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajgce mu wynagrodzenie
godzinowe brutto.

,Mediana wynagrodzenia” — poziom wynagrodzenia, w stosunku do ktérego potowa pracownikow u
danego pracodawcy zarabia wiecej, a potowa zarabia mniej.
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Pojecie wynagrodzenia do celéw jawnosci wynagrodzen

Zasada rownosci wynagrodzen powinna byc¢ przestrzegana w odniesieniu do ptac godzinowych, ptac
miesiecznych lub wszelkich innych swiadczen, pienieznych lub rzeczowych, ktore pracownicy otrzymujg
bezposrednio lub posrednio od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia. Zgodnie z
orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci (np. wyrok TS z dnia 30.03.2004 r., Alabaster, C-147/02)
pojecie ,wynagrodzenia” powinno obejmowac nie tylko ptace miesieczng, ale réwniez sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne wynagrodzenia. W ramach sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych nalezy
uwzglednic¢ wszelkie Swiadczenia oprocz zwyktej podstawowej lub minimalnej ptacy godzinowej lub ptacy
miesiecznej, ktore pracownik otrzymuje bezposrednio lub posrednio, pienieznych lub rzeczowych. Takie
sktadniki uzupetniajgce lub zmienne mogg obejmowac miedzy innymi premie, rekompensate za prace

w godzinach nadliczbowych, znizki na przejazdy, dodatki mieszkaniowe i zywnosciowe, rekompensate za
udziat w szkoleniach, ptatnosci w przypadku zwolnienia, ustawowe swiadczenia chorobowe, ustawowo
wymagane odszkodowanie i emerytury pracownicze. Pojecie ,,wynagrodzenia” powinno obejmowac
wszystkie elementy wynagrodzenia naleznego na mocy prawa, uktadow zbiorowych lub praktyki

w kazdym panstwie cztonkowskim (motyw 21).
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Powrét do agendy

Egzekwowanie obowiazkow wynikajacych z dyrektywy:
* dostep do postepowan sgdowych w zwigzku z nieprzestrzeganiem zasady rownosci wynagrodzen
(art. 14),

e prawo do reprezentowania pokrzywdzonych w postepowaniach administracyjnych i sgdowych dla
stowarzyszen, organow i innych podmiotéw ds. rownosci (art. 15),

e zagwarantowanie prawa do odszkodowania lub zadosc¢uczynienia (art. 16),

* roszczenia pozapieniezne: nakaz zaprzestania naruszen i nakaz zapewnienia stosowania prawa do
rownosci wynagrodzen (art. 17),

e ciezar dowodu po stronie pracodawcy (art. 18),

* przestrzeganie zasady rownosci wynagrodzen jako wymaog udziatu w zamodwieniach publicznych
(art. 24),

* ochrona przed zwolnieniem od pracy dla skarzacych pracownikow lub ich przedstawicieli (art. 25),

» skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce kary dla pracodawcoéw (art. 23).
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Powrét do agendy

Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za prace

Kodeks pracy nie zawiera definicji legalnej pojecia wynagrodzenia za prace. Kodeks odrdznia
wynagrodzenie od innych Swiadczen zwigzanych z praca (art. 77(2) k.p). Uzywa réwniez pojecia inne
dodatkowe sktadniki wynagrodzenia (art. 78 § 2 k.p.), wiec mozna stwierdzi¢, ze wynagrodzenie sktada sie
z czesci zasadniczej oraz dodatkowych sktadnikdw. Na wynagrodzenie za prace mogg rowniez sktadacd sie
Swiadczenia przystugujgce miesiecznie oraz wyptacane rzadziej niz raz na miesigc (art. 85 kp).

Nalezy przyjac, iz w rozumieniu przepisow kodeksu pracy wynagrodzenie za prace to tzw. wynagrodzenie
zasadnicze (ustalone na podstawie stawek wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na
okreslonym stanowisku), a takze inne dodatkowe skfadniki wynagrodzenia, w tym wyptacane rzadziej niz
raz na miesigc. Pojeciem wynagrodzenia nie sg zas objete miedzy innymi odprawa rentowa, emerytalna
ani posSmiertna, inne Swiadczenia zwigzane z pracg oraz ekwiwalent za niewykorzystany urlop.
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Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za prace

Sktadniki wynagrodzenia sg ustalane w tresci umowy o prace. Wynagrodzenie moze miec forme
jednosktadnikowag lub sktadac sie z kilku czesci.

W przypadku wynagrodzenia wielosktadnikowego wyrdznia sie wynagrodzenie zasadnicze oraz
sktadniki dodatkowe.

Wynagrodzenie zasadnicze — staty element wynagrodzenia (ptatne co najmniej raz w miesigcu).
Dodatkowe sktadniki: premie (regulaminowe lub uznaniowe), nagrody (art. 105 k.p.), dodatki —

state lub zmienne (np. za prace w nocy, dodatek funkcyjny, stazowy), prowizje (procent od
uzyskanych efektéw pracy).
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Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za prace

Inne Swiadczenie zwigzane z pracg (przyznawane gtdwnie na podstawie przepisow szczegdlnych,
pragmatyk zawodowych, uktadéw zbiorowych pracy):

* odprawa emerytalna/rentowa,

* nagroda jubileuszowa,

* odprawa posmiertna,

e odprawa z tytutu zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw,

* odprawa przystugujgca pracownikowi zatrudnionemu na podstawie wyboru).
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Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za prace

Podstawowg cechg stosunku pracy jest jego odptatnos¢. Wynagrodzenie ma charakter obowigzkowy, jest
wyptacane regularnie i terminowo. Prawo pracy moze rowniez zobowigzywac pracodawce do wyptaty
innych Swiadczen zwigzanych z pracg, takich jak odprawa emerytalno-rentowa czy nagroda jubileuszowa.

Wynagrodzenie za prace powinno byc tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi
wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilos¢ i jakos¢
Swiadczonej pracy (art. 78 § 1 k.p.).

Wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang. Za czas niewykonywania pracy pracownik zachowuje
prawo do wynagrodzenia tylko wéwczas, gdy przepisy prawa pracy tak stanowig (art. 80. k.p.).

Pracownik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodzenia ani przeniesc¢ tego prawa na inng osobe
(art. 84 k.p.).

Pracodawca jest obowigzany wyptaca¢ wynagrodzenie w miejscu, terminie i czasie okreslonych
w regulaminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy (art. 86 § 1 k.p.).
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Powrét do agendy

Skutki wdrozenia dyrektywy dla MSP

,Jasne” strony:
» zdefiniowanie i przeciwdziatanie luce ptacowej;
e wzmochienie marki i wizerunku pracodawcy (employer branding);

* ustanowienie jasnych i przejrzystych kryteridw wynagradzania, skutkujgcych ograniczeniem rotacji,
pracownikow i zwiekszeniem ich motywacji;

* budowanie zaufania pracownikow;
e zapewnienie ,rownych szans” i uczciwego srodowiska pracy;

* skrécenie procesu rekrutacji (mniejszy koszt pozyskania pracownika).
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Skutki wdrozenia dyrektywy dla MSP

,Ciemne” strony:

* koszty administracyjne i personalne zwigzane z wdrozeniem dyrektywy w firmie;
* wzmochnienie pozycji negocjacyjnej pracownikow;

* ograniczenie konkurencyjnosci (na tle wiekszych pracodawcéw);

* zwiekszone kontrole w firmach;

e potencjalny wzrost liczby sporéw sgdowych;

* obawy przed ujawnieniem tajemnicy przedsiebiorstwa.
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Powrot do agendy

Stan prac nad implementacja

W grudniu 2024 r. w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej zostat powotany Zespot ds.
wdrozenia Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub za prace o takiej
samej wartosci.

Do zadan Zespotu ds. wdrozenia Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady UE ws. rownosci
wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn nalezy:

* wszechstronna analiza przepisow Dyrektywy,
* przygotowanie projektow aktéw normatywnych majgcych na celu jej implementacje,

* przygotowanie rekomendacji dotyczacych sposobu postepowania z opracowanymi projektami aktow
normatywnych,

* analiza skutkdw ekonomicznych i prawnych wprowadzenia wypracowanych rozwigzan.

Polska ma obowigzek wdrozenia Dyrektywy do 7 czerwca 2026 roku.




enterprise

Akty prawne Unii Europejskiej zwigzane z tematem rozmowy:

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmochienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace
lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw przejrzystosci wynagrodzen

oraz mechanizmoéw egzekwowania (Dz.U. L 132 z 17/05/2023, p. 21-44).
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Rozmowa zostata zrealizowana przez osrodek Enterprise Europe Network
dziatajacy przy Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci - www.een.org.pl

Katarzyna Kamecka
Ekspert ds. prawa pracy
Polskie Towarzystwo Gospodarcze

https://www.linkedin.com/in/katarzyna-kamecka-
3949b9199/



	Slajd 1: Dyrektywa o równości i jawności wynagrodzeń
	Slajd 2
	Slajd 3: Cel i główne założenia Dyrektywy
	Slajd 4: Zakres stosowania i podstawowe definicje    Dyrektywa obejmuje wszystkich pracodawców, zarówno z sektora publicznego, jak i prywatnego, niezależnie od liczby zatrudnionych pracowników:  - Pracodawcy zatrudniający co najmniej 100 pracowników – zob
	Slajd 5: Zakres stosowania i podstawowe definicje   
	Slajd 6: Zakres stosowania i podstawowe definicje
	Slajd 7: Czym jest „taka sama praca” i „praca o takiej samej wartości”?  Pracodawcy mają obowiązek zapewnić równe wynagrodzenie za taką samą pracę lub pracę o równej wartości.  „Praca o takiej samej wartości” oznacza pracę, którą określa się jako mającą t
	Slajd 8: Czym jest „taka sama praca” i „praca o takiej samej wartości”?    Wysiłek: Warunki psychiczne i fizyczne – obejmują wysiłek fizyczny i psychiczny oraz emocjonalny.  Warunki pracy: środowisko pracy: temperatura, hałas, narażenie na substancje chem
	Slajd 9: Czym jest „taka sama praca” i „praca o takiej samej wartości”?    Taka sama praca – oznacza pracę identyczną lub bardzo podobną pod względem charakteru; nie musi być całkowicie taka sama, ale polega na wykonywaniu zbliżonych obowiązków, które wym
	Slajd 10: Czym jest „taka sama praca” i „praca o takiej samej wartości”?   Kryteria muszą być uzgodnione z przedstawicielami pracowników, o ile tacy przedstawiciele istnieją. Celem tej regulacji jest zapewnienie, aby przedstawiciele pracowników nie tylko 
	Slajd 11: Czym jest „taka sama praca” i „praca o takiej samej wartości”?     Państwa członkowskie powinny zapewnić, aby dostępne były szkolenia oraz specjalne narzędzia i metody, które posłużą pracodawcom jako wsparcie i wskazówki na potrzeby oceny tego, 
	Slajd 12: Mechanizmy przejrzystości wynagrodzeń  Dotyczące wszystkich pracodawców:  1. Przejrzystość przed zatrudnieniem (art. 5) – Osoby starające się o zatrudnienie mają prawo do otrzymania od przyszłego pracodawcy informacji na temat:   a) początkowego
	Slajd 13: Mechanizmy przejrzystości wynagrodzeń   2. Przejrzystość ustalania wynagrodzeń oraz polityka wzrostu wynagrodzeń (art. 6) – przejrzysta polityka płacowa. Pracodawcy zapewniają swoim pracownikom łatwy dostęp do kryteriów, które są stosowane do ok
	Slajd 14: Mechanizmy przejrzystości wynagrodzeń  Łatwy dostęp dla pracowników oznacza, że muszą móc oni w prosty i łatwy sposób się z nimi zapoznać, powinny być dostępne od ręki, z własnej inicjatywy pracodawcy, np. zamieszczenie tych kryteriów w intranec
	Slajd 15: Mechanizmy przejrzystości wynagrodzeń  Dotyczące większych pracodawców (od 100 pracowników):   1. Sprawozdawczość w zakresie luki płacowej między pracownikami płci żeńskiej i męskiej (art. 9):  a) luka płacowa ze względu na płeć;  b) luka płacow
	Slajd 16: Mechanizmy przejrzystości wynagrodzeń   2. Wspólna ocena wynagrodzeń (art. 10)  Ma być przeprowadzana w przypadku gdy: a) sprawozdawczość dotycząca wynagrodzeń wykazuje różnicę średniego poziomu wynagrodzenia między pracownikami płci żeńskiej i 
	Slajd 17: Pojęcie wynagrodzenia do celów jawności wynagrodzeń   „Wynagrodzenie” oznacza zwykłą podstawową lub minimalną płacę godzinową lub płacę miesięczną oraz wszelkie inne świadczenia pieniężne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezpośrednio l
	Slajd 18: Pojęcie wynagrodzenia do celów jawności wynagrodzeń   Zasada równości wynagrodzeń powinna być przestrzegana w odniesieniu do płac godzinowych, płac miesięcznych lub wszelkich innych świadczeń, pieniężnych lub rzeczowych, które pracownicy otrzymu
	Slajd 19: Egzekwowanie obowiązków wynikających z dyrektywy:
	Slajd 20: Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za pracę  Kodeks pracy nie zawiera definicji legalnej pojęcia wynagrodzenia za pracę. Kodeks odróżnia wynagrodzenie od innych świadczeń związanych z pracą (art. 77(2) k.p). Używa również pojęcia inne dodatkow
	Slajd 21: Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za pracę    Składniki wynagrodzenia są ustalane w treści umowy o pracę. Wynagrodzenie może mieć formę jednoskładnikową lub składać się z kilku części. W przypadku wynagrodzenia wieloskładnikowego wyróżnia się
	Slajd 22: Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za pracę  Inne świadczenie związane z pracą (przyznawane głównie na podstawie przepisów szczególnych, pragmatyk zawodowych, układów zbiorowych pracy):          
	Slajd 23: Regulacje krajowe dot. wynagrodzenia za pracę  Podstawową cechą stosunku pracy jest jego odpłatność. Wynagrodzenie ma charakter obowiązkowy, jest wypłacane regularnie i terminowo. Prawo pracy może również zobowiązywać pracodawcę do wypłaty innyc
	Slajd 24: Skutki wdrożenia dyrektywy dla MŚP
	Slajd 25: Skutki wdrożenia dyrektywy dla MŚP
	Slajd 26: Stan prac nad implementacją
	Slajd 27
	Slajd 28

