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Rosja. Przekonac

czy pokonac¢?

Koniec tajemnic placowych

Resort pracy odkryt

karty, przedstawiajac dlugo oczekiwane
zalozenia projektu ustawy o jawnosci
plac. Pracodawcy obawiajg sie, ze
raportowanie luki uderzy w ich wizerunek

Patrycja Otto
patrycja.otto@infor.pl

Regulacja jest odpowie-
dzia na unijna dyrek-
tywe 2023/970, ktéra
ma zostac¢ wdrozona do
7 czerwca 2026 r. Celem
nowej ustawy, ktora, jak
zapewnia Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej, stanowi wier-
n3 transpozycje unijnych
przepiséw, jest wprowa-
dzenie mechanizmoéw
zwiekszajacych przejrzy-
sto$¢ systemow wynagra-
dzania i ulatwiajacych
pracownikom dochodze-
nie roszczen w przypadku
dyskryminacji ptacowe;j.
Fundamentem zmian
ma by¢é zobowigzanie
pracodawcéw - nieza-
leznie od wielkoSci fir-
my - do wprowadzenia
struktur wynagrodzen
opartych na obiektyw-
nych i neutralnych picio-
wo kryteriach. Ustawo-
dawca wprost wskazat
cztery minimalne fila-
Ty oceny warto$ci pracy:
umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialno$¢ oraz
warunki pracy. To wia-
$nie one maja umozliwic¢
rzetelne porownywanie
stanowisk i weryfikacje,
czy osoby wykonujace te
same obowiazki s3 tak
samo wynagradzane.
Obecni pracownicy
otrzymaja potezne na-
rzedzie kontrolne: pra-
wo do zadania informacji
o swoim indywidualnym
poziomie wynagrodzenia
oraz o Srednich zarob-
kach - w podziale na pte¢
- w odniesieniu do kate-
gorii pracownikéw wyko-
nujacych taka sama pra-
ce lub prace o jednako-
wej wartos$ci. Pracodawcy
beda musieli réwniez za-
pewnic latwy dostep do
kryteriéw, na podstawie
ktoérych ustalane s3 pen-
sje i podwyzki.
Raportowanie luki
Najwieksze wyzwania
administracyjne czekajg
duze firmy. Kluczowym
obowigzkiem dla pod-
miotéw zatrudniajgcych
co najmniej 100 0séb be-

dzie cykliczne sporzadza-
nie i przekazywanie do
organu monitorujacego
sprawozdan z luki pla-
cowej. Raporty te maja
by¢ niezwykle szczegb6-
lowe. Musza informowac
o luce placowej ze wzgle-
du na ptec (zaré6wno cat-
kowitej, jak i w skladni-
kach zmiennych), me-
dianie luki oraz odsetku
kobiet i mezczyzn w po-
szczegblnych przedzia-
lach wynagrodzen (kwar-
tylach). Co istotne, czes¢
tych danych, w tym ogo6l-
na informacja o luce, zo-
stanie upubliczniona.

Mechanizm ten wy-
posazono w ,,bezpiecz-
nik”, Jesli sprawozdanie
wykaze nieuzasadniong
luke ptacowa wynoszaca
co najmniej 5 proc., pra-
codawca bedzie zobli-
gowany do przeprowa-
dzenia wspélnej oceny
wynagrodzenh w konsul-
tacji ze strong spoteczng
- zwigzkami zawodowy-
mi lub przedstawiciela-
mi pracownikéw. Celem
tego procesu ma by¢ zi-
dentyfikowanie i usu-
niecie dyskryminujacych
réznic. Projekt przewi-
duje takze wzmocniona
ochrone prawna oraz do-
tkliwe sankcje. Za naru-
szenie obowiazkow - ta-
kich jak: brak oceny war-
tosci pracy, nieudzielenie
informacji, czy stosowa-
nie w umowach klau-
zul poufnosci wynagro-
dzenia - grozi¢ bedzie
kara grzywny od 2 tys.
do 60 tys. zl. Kompe-
tencje kontrolne zyskaja
m.in. organ ds. réwnosci
oraz Panistwowa Inspek-
cja Pracy.

W ocenie Roberta Lisic-
kiego, dyrektora departa-
mentu pracy w Konfede-
racji Lewiatan, same za-
lozenia prezentujg dosé
ogdlne kierunki zmian.
Ekspert pozytywnie oce-
nia fakt, ze projektodaw-
cy staraja sie wdrozy¢ po-
stanowienia dyrektywy
bez przewidywania roz-
wiazan wykraczajacych
poza jej zakres. Podkre-
§la jednak, ze problem
lezy w samym brzmie-

niu dyrektywy 2023/970,
ktéra bedzie skutkowa-
1a wieloma wyzwaniami,
szczegoblnie dla sektora
mikro, matych i Srednich
przedsigbiorstw. Srodo-
wisko przedsiebiorcow od
dluzszego czasu krytycz-
nie odnosi sie do doboru
§rodkéw prawnych przy-
jetych w Brukseli, uzna-
jac je w wielu punktach
za zbyt zlozone i niepro-
porcjonalne. Robert Lisic-
ki zwraca uwage m.in. na
obowiazek stosowania hi-
potetycznego kompara-
tora w przypadku braku
pracownika poréwnywal-
nego oraz zmiany w za-
kresie dochodzenia rosz-
czen i przedawnienia.

Ryzyko fikcji prawnej
Eksperci, cho¢ co do za-
sady popierajg idee réw-
nosci plac, dostrzegaja
w projekcie liczne luki,
ktére moga wypaczyé
jego sens. Doktor Kata-
rzyna Kalata, radca praw-
ny z Kancelarii Kalata,
uwaza, ze projekt w obec-
nym ksztalcie nie spelnia
podstawowych wymo-
goéw gwarantujgcych re-
alna skutecznos¢. Wska-
zuje, Ze wiele rozwigzan
jest zbyt ogdlnych, a klu-
czowe elementy pozo-
staja niedookreslone, co
rodzi ryzyko powstania
kolejnej regulacji for-
malnie wdrazajacej dy-
rektywe, ale niezmie-
niajacej praktyki rynko-
wej. Ekspertka punktuje
brak minimalnych stan-
dardéw metodyki warto-
Sciowania pracy. Jej zda-
niem w praktyce ozna-
cza to peina uznaniowos¢
pracodawcow i potencjal-
ne pole do sporéw, ponie-
waz bez wspdlnej podsta-
wy metodycznej niezwy-
Kle trudno bedzie ustali,
czy dane stanowiska rze-
czywiscie sa ,,0 jednako-
wej wartosci”.

Na jej brak zwraca
uwage réwniez prof. Ar-
kadiusz Sobczyk, partner
zarzadzajacy w Kancela-
rii Sobczyk & Wspdlnicy,
wskazujac przy okazji na
brak przepiséw dotycza-
cych tego, kto bedzie ra-
portowatl luke ptacowa
w zakresie pracownikow
tymczasowych. Czy be-
dzie to agencja, czy pra-
codawca. Jedli ten drugi,
to pojawia sie koniecz-
nos¢ uregulowania dla
niego dostepu do danych

pracownika, w tym tych
o wynagrodzeniu.

Powazne watpliwosci
ekspertéw budzi réw-
niez zakres nowych obo-
wigzkéw informacyjnych
w kontekscie ochrony da-
nych osobowych.

- Przepisy obejmga
wszystkich pracodaw-
cow, niezaleznie od wiel-
ko$ci organizacji. W ma-
lych firmach, o kilku-
etapowych strukturach,
udostepnienie danych
o Srednich wynagrodze-
niach na stanowiskach
poréwnywalnych moze
prowadzié¢ wprost do
identyfikacji konkret-
nych osdb. Projekt nie
przewiduje w tym zakre-
sie zadnych zabezpieczen
chronigcych prywatnosé
pracownikéw. To luka
wymagajaca uzupelnie-
nia - zaznacza dr Kata-
rzyna Kalata.

Podobne obawy wy-
raza Edyta Defanska-
-Czujko, partnerka w ze-
spole Prawa HR w De-
loitte Legal. Zwraca ona
uwage na wysokie kary
za niewywiazywanie
sie z obowiazkéw, dosé
krétkie terminy dla pra-
codawcow na udziela-
nie odpowiedzi - 14 dni
na wyjasnienia w spra-
wie przekazywanych
danych w sprawozdaniu
z luki placowej, w tym
tych dotyczacych réz-
nic ze wzgledu na pteé
oraz brak precyzji co do
publikacji danych przez
organ monitorujacy. Nie
doprecyzowano bowiem,
czy informacje o luce pta-
cowej beda publikowane
anonimowo, czy z poda-
niem nazwy pracodawcy.
W przypadku tej drugiej
opcji mogtoby to stwo-
rzy¢ powazne zagrozenie
wizerunkowe dla firm,
zwlaszcza ze publikowa-
ne maja by¢ same staty-
styki dotyczace luki, bez
towarzyszacego im uza-
sadnienia.

Na problem obcigzen
dla najmniejszych firm
zZwraca uwage tez Robert
Lisicki. W §wietle zalozen
podmioty zatrudniajace
do 50 pracownikow beda
musialy przekazywac in-
formacje o kryteriach
wzrostu wynagrodzen
na wniosek pracowni-
ka. Przedstawiciel Le-
wiatana sugeruje, ze dy-
rektywa pozwala na da-
lej idgce zwolnienia dla
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Sukces zalezy od jakosci

AGNIESZKA ANUSEWICZ

senior managing associate w zespole
Prawa HR w Deloitte Legal

stawa moze zmieni¢ rynek pracy, ale pod
pewnym warunkiem, Ustawodawca musi
da¢ firmom jasne zasady i wystarczajgco
duzo czasu na przygotowanie sie do nich.
Bez tego ryzykujemy, Ze transparentnos$¢ wynagro-
dzen stanie sie przede wszystkim dodatkowg
biurokracja, a nie realnym narzedziem réwnosci.
Sukces zalezy w duzej mierze od jako$ci finalnej
ustawy, jasno$ci definicji oraz praktycznych
narzedzi, jakie otrzymajg pracodawcy, takich jak
wytyczne czy wzory raportow. Mechanizmy
dyrektywy s3 sensowne, ale ich wdrozenie w Polsce
wymaga uwaznego podejscia, by nie przeksztatcily
sie w zestaw formalnych obowigzkéw, ktére nie
niosg realnej poprawy, a jedynie zwiekszaja
obcigzenia regulacyjne. Przedstawione zatozenia,
ze wzgledu na swoj ogélny ksztalt, na razie jedynie

potwierdzaja te watpliwosci.

tej grupy, np. z obowigz-
ku zwigzanego z progre-
sja wynagrodzen.

- Panistwa czlonkow-
skie mogg zwolni¢ praco-
dawcéw zatrudniajacych
mniej niz 50 pracowni-
kéw z obowigzku zwig-
zanego z progresja wy-
nagrodzen okreSlonego,
tj. procesu przenoszenia
sie pracownika na wyzszy
poziom wynagrodzenia.
Kryteria zwigzane z pro-
gresjg wynagrodzenia
maja obejmowac m.in.
indywidualne osiagnie-
cia, rozwdj umiejetnosci
i staz pracy - podkresla.

Zapowiada tez, ze
w trakcie prac nad usta-
wa Konfederacja Lewia-
tan z pewnoscia zwréci
uwage na rozbudowa-
ny katalog sankcji, ktore
maja charakter odstra-
szajacy, zwlaszcza gdy
pracodawca m.in. nie
oceni wartos$ci poszcze-
g6lnych stanowisk pracy
lub jej rodzaju.

Krotki czas
na wdrozenie

Cho¢ termin implemen-
tacji dyrektywy uplywa
W CZerwcu 2026 r., czasu
na przygotowanie jest
wbrew pozorom niewie-
le. Edyta Defaniska-Czuj-
ko alarmuje, ze brak do-
tad konkretnego projektu
ustawy oznacza niepew-
nos$c i trudnosci w pla-
nowaniu budzetéw. Pod-
kres$la, ze przedsiebior-
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cy potrzebujg czasu, aby
przygotowac struktury
placowe, procedury i sys-
temy kadrowo-placowe.
Wdrozenie obowigzkow
informacyjnych i rapor-
towania luki ptacowej
wymaga przegladu catej
siatki plac, a czesto takze
przeprowadzenia od pod-
staw warto$ciowania sta-
nowisk. To realne obcia-
zenie czasowe i kosztowe,
zwlaszcza dla Srednich
firm zatrudniajacych po-
wyzej 100 pracownikéw,
ktére czesto nie maja roz-
budowanych dziatéw HR.
Bez odpowiedniego vaca-
tio legis grozi nam wdra-
zanie rewolucyjnych obo-
wigzkéw w pospiechu.
Mimo licznych obaw
eksperci widza w nowych
przepisach szanse na upo-
rzadkowanie rynku. Edy-
ta Defariska-Czujko do-
brze ocenia obowigzek
opierania wynagrodzen
na obiektywnych kryte-
riach, co moze poprawié
transparentno$¢ zasad
placowych. Zaznacza, ze
dla pracodawcow, ktorzy
juz dzis stosuja przejrzy-
ste zasady, nowe regulacje
nie powinny by¢ drastycz-
nym obcigzeniem. ©®
Etap legislacyjny
Projekt ustawy o wzmocnieniu
stosowania prawa do jednako-
wego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za jednakowa prace lub
za prace o jednakowej wartosci
wpisany do wykazu prac legisla-

cyjnych i programowych Rady
Ministréw




