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Dyrektywa 2023/970
przejrzystosc¢ wynagrodzen
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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 taka
sama prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen
oraz mechanizmow egzekwowania

 Wzmocnienie stosowania zasady rownosci wynagrodzen.
 Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen.
* Mechanizmy egzekwowania.
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Przedmiot (art.1)

W niniejszej dyrektywie ustanawia sie minimalne wymogi stuzqgce wzmochnieniu
stosowaniazasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg
prace lub prace o takiej samej wartosci (zwanej dalej ,zasadq réwnosci
wynagrodzen”), ktorg zapisano w art. 157 TFUE, a takze wzmocnieniu zakazu
dyskryminacji okreslonego w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE, w szczegolnosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz wzmocnionych
mechanizmow egzekwowania.

« Zasada zapisana w art. 157 TFUE.

* Dyrektywa wykonawcza w stosunku do dyrektywy 2006/54/WE (dyrektywa
W sprawie wprowadzenia w zycie roOwnosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy).
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Zakres stosowania (art. 2)

Dyrektywa ma zastosowanie:

« do pracodawcow zaréwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym (ust. 1),
« do pracownikow (ust. 2),

« dlaceléw art. 5 - do 0séb starajacych sie o zatrudnienie (ust. 3).
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Pracownik

» Pracownik-to-osoba zatrudniona na umowe o prace lub pozostajagca w stosunku pracy okreslonym przez
prawo;-uktady~zbiorowe lub praktyke obowigzujace w poszczeéolnych panstwach cztonkowskich, przy
uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci (art. 2 ust. 2).

. V\P wyrok z dnia 3 lipca 1986 r. w sprawie 66/85 Deborah Lawrie-Blum przeciwko Land Baden-
Virttemberg. Pracownikiem jest osoba, ktéra przez pewien czas Swiadczy ustugi na rzecz i pod
kierownictwem innej osoby, w zamian za co otrzymuje wynagrodzenie.

Motyw 18

Niniejsza dyrektywa powinna miec zastosowanie do wszystkich pracownikow, w tym pracownikow zatrudnionych w
niepetnym wymiarze czasu pracy, pracownikow zatrudnionych na podstawie umow na czas okreslony oraz osob
zatrudnionych na umowe o prac% lub przez a%(e.nqe pracy tymczasowej lub pozostajqcych z takg agenci)q w stosunku
pracy, a takze pracownikéw na stanowiskach kierowniczych, ktorzy sq zatrudnieni na umowe o prace lub pozostajg w
stosunku pracy zgodnie z definicjq przewidzianq przez prawo, uktad zbiorowy lub praktyke obowiqzujgcqg w kazdym
panstwie cztonkowskim, z uyvzgl;dmemgm orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci(5). Zakresem niniejszej
dyrektywys objeci-sq pracownicy domowi, pracownicy na zqdanie, pracownicy wykonujgcy prace przerywang,
pracownicy-w-systemie bonow ustugowych, osobK pracujqce za posrednictwem platform internetowych, pracownicy
wykonujqcy prace chroniong, stazysci i praktykanci, pod warunkiem ze spetniajq oni stosowne kryteria. Przy
stwierdzaniu istnienia stosunku pracy nalezy brac pod uwage fakty swiadczqgce o rzeczywistym wykonywaniu pracy, a
nie sposob, w jaki strony opisujq tqczqcy ich stosunek.
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Wybrane definicje z art. 3
— wynagrodzenie

» Jest to definicja wynagrodzenia na potrzeby ogdlnego stosowania zasady rownosci wynagrodzen
(porgart: 183cl§ 2).

,2wynagrodzenje” oznacza zwykte podstawowe lub minimalne wynagrodzenie oraz wszelkie inne
swiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio
(slfr%dnllil ijzl.tépe)’mlajace lub zmienne) od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia (zob.
art. 3 ust. 1 lit. a).

Motyw 21

Zasada rownosci wynaﬁrod.zer'l powinna byc¢ przestrzegana w odniesieniu do ptac godzinowych, ptac
miesiecznych lub wszelkich innych swiadczen, pienieznych lub rzeczowych, ktore pracownicy otr?/qu
bezposrednio lub posrednio od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia. Z%o hie "z
orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci pojecie ,wynagrodzenia” powinno pbe{/r\?owac nie tylko ptace
miesieczng, ale rowniez sktadniki qzupew‘majgc.el [ub’ zmienne wynagrodzenia. 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 mogqg 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.
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Wybrane definicje z art. 3
— poziom wynagrodzenia

,Poziom*wyndagrodzenia” oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajgce mu
wyhagrodzenie godzinowe brutto - art. 3 ust. 1 lit. b).

Motyw 22

Aby zapewnic jednolitq prezentacje informacji wymaganych niniejszq dyrektywaq,
poziomy wynagrodzenia powinny byc¢ wyrazone jako roczne wynagrodzenie brutto i
odpowiadajgce mu wynagrodzenie godzinowe brutto. Obliczenie poziomow
wynagrodzenia powinno by¢ mozliwe na podstawie rzeczywistego wynagrodzenia
okreslonego dla danego pracownika, niezaleznie od tego, czy jest ono ustalane jako
stawka roczna, miesieczna, godzinowa czy tez w inny sposob.
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Wybrane definicje z art. 3
— poziom wynagrodzenia c.d.

* Najpierw - nalezy obliczy¢ roczne wynagrodzenie brutto dla kazdego
pracownika, a nastepnie odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe brutto.

e Celem obliczania zardbwno wynagrodzenia rocznego, jak i godzinowego jest
umozliwienie pracodawcom wyjasnienia luki ptacowej - np. w sytuacji, gdy
kobiety pracujg na pot etatu, zarabiaja mniej niz mezczyzni pracujacy na peten
etat.

* Pojecie uzywane np. do obliczania wskaznikow luki ptacowej ze wzgledu na
ptec.

» Pojawia sie rowniez w kontekscie art. 71 10.
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Wynagrodzenie na potrzeby przejrzystosci wynagrodzen

* Niektore sktadniki wynagrodzenia w rozumieniu pojecia wynagrodzenia
stosowanego do celéw zasady rownosci wynagrodzen (art. 3 ust. 1 lit. a),
motyw 21), nie sg uwzgledniane do celdéw $rodkéw w zakresie przejrzystosci

wynagrodzen, o ktérych mowa w art. 7, 9 i 10 Dyrektywy (art. 3 ust. 1 lit b),
motyw 22).

 Sktadniki wynagrodzenia uwzgledniane na potrzeby ww. srodkow w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen muszg odnosi¢ sie do rzeczywistego
wynagrodzenia (motyw 22) pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy w
danym okresie sprawozdawczym.
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Przykiady

Zarowno na potrzeby srodkow w zakresie przejrzystosci wynagrodzen, jak i na potrzeby stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen, do wynagrodzenia wlicza sie na przyktad:

» sktadki ptacone przez pracodawcow,

* Swiadczenia rzeczowe, np. korzystanie z samochodu stuzbowego, co bedzie wymagato przypisania im okreslonej wartosci
pieniezne;j.

Na potrzeby srodkéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen do wynagrodzenia nie wlicza sie na przyktad:
* odprawy ztytutu zakonczenia zatrudnienia,

* sSwiadczen pienieznych lub rzeczowych, do ktérych nie stosuje sie zadnych kryteriow dopuszczalnosci skorzystania z nich i
ktore sg wyptacane/przyznawane wszystkim pracownikom w ramach kategorii bez wyjatkow (taka sama kwota/takie samo
Swiadczenie dla kazdego pracownika), np. voucher na lunch, bozonarodzeniowa karta podarunkowa;

* Swiadczen pienieznych lub rzeczowych, ktdore s3 dostepne dla wszystkich pracownikdow w ramach kategorii i z ktorych
pracownicy mogg skorzystag, jesli chcg, bez zadnych kryteriow dopuszczalnosci i bez wyjatkdw, np. karnet na sitownie.
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Wybrane definicje z art. 3
— organ ds. rownosci

,organ ds. rownosci’ oznacza organ lub organy wyznaczone na mocy art. 20 dyrektywy
2006/54/WE - art. 3 ust. 1 lit. )

Stosownie do art. 18 ust. 1 ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, wykonywanie zadan

dotyczacych realizacji zasady réwnego traktowania zostato powierzone Rzecznikowi
Praw Obywatelskich oraz Ministrowi do spraw Réwnosci.
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Wybrane definicje z art. 3
— przedstawiciele pracownikow

,przedstawiciele pracownikow” oznaczajq przedstawicieli pracownikow zgodnie z prawem
krajowym lub praktykq krajowgq. - art. 3 ust. 1 lit. m)

Motyw 24

Aby pracownicy byli chronieni oraz aby odniesc¢ sie do ich obaw przed wiktymizacjq przy
stosowaniu zasady rownosci wynagrodzen, powinni oni moc byc reprezentowani przez
przedstawiciela. Jako przedstawiciele mogtyby wystepowac zwiqzki zawodowe lub inni
przedstawiciele pracownikow. Jezeli nie ma przedstawicieli pracownikéw, pracownicy
powinni‘-moc-byc reprezentowani przez wybranego przez siebie przedstawiciela. Panstwa
cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ uwzglednienia swoich uwarunkowan krajowych
oraz roznych rol zwigzanych z reprezentacjq pracownikow.
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Wybrane definicje z art. 3
— dyskryminacja krzyzowa

Do celédw: dyrektywy dyskryminacja obejmuje m.in.:
dyskryminacje krzyzowq, ktdra jest oparta na potqczeniu dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ z
dyskryminacjq z powodu jakiejkolwiek innej cechy lub innych cech chronionych na mocy dyrektyw
2000/43/WE lub 2000/78/WE - art. 3 ust. 2 lit. e).

Katalog zamkniety cech chronionych:

« cechy chronione stosownie do dyrektywy 2000/43/WE to: pochodzenie rasowe lub
etniczne,

« cechy chronione stosowanie do dyrektywy 2000/78/WE to: religia lub przekonania,
niepetnosprawnosc, wiek, orientacja seksualna.

Przy czym, nalezy zauwazyc¢, ze dyrektywa nie naktada na pracodawcéw dodatkowych

obowigzkow w zakresie zbierania danych, o ktorych mowa w dyrektywie, dotyczacych

innych niz pte¢ cech chronionych bedacych przyczyna dyskryminacji (art. 3 ust. 3).
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Wybrane definicje z art. 3
— dyskryminacja krzyzowa, c.d.

« Dyskryminacje krzyzowa (ang. intersectional discrimination) nalezy odréznié od dyskryminacji
z wielu przyczyn jednoczesnie (ang. multiple discrimination). W przypadku dyskryminacji z
wielu przyczyn jednoczesnie kazda z przyczyn dyskryminacji jest oceniana osobno, podczas

gdy w przypadku dyskryminacji krzyzowej te przyczyny sg oceniane razem. Dana osoba
moze nie by¢ dyskryminowana na podstawie ptci i wieku ocenianych osobno, ale moze by¢
dyskryminowana na podstawie ptci i wieku ocenianych razem.

* Do dyskryminacji krzyzowej odnosza sie m.in. przepisy dotyczace odszkodowania (art. 16
ust. 3), kar (art. 23 ust. 3), zadan organu monitorujacego (art. 29 ust. 3 lit. a)).
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Wybrane definicje z art. 3
— dyskryminacja krzyzowa, motyw 25

moze w praktyce przybierac rozne formy. Moze wiqzac sie z krzyzowaniem sie roznych osi
dgskrymmaq: lub nieréwnosci, gdy pracownik nalezy do jedne/ lub wiekszej liczby grup
objetych ochronq przeciwko dyskryminacji, z jedne/ strony ze wzgledu na pftec, oraz, z dru ’gfl
strony, ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub sw:atopOﬁq :
niepetnosprawnosc, wiek lub orlenta%seksualng,,égodme Z ochrong na mocy dyrektyw
Rady--2000/43/WE(7)lub 2000/78/WE(8). Wsréd™ grup, ktére mogq sie spotka¢ z
dyskryminacjq krzyzowc%, sq kobiety z niepetnosprawnosciami, kobiety o zrozmcowanrm
pochodzeniu rasowym lub etnicznym, w tym kobiety romskie, oraz kobiety mtode lub
starsze. Niniejsza dyrektywa powinna zatem zawiera¢ wyjasnienie, ze w kontekscie
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ nalezy stworzy¢ mozliwos¢ uwzglednienia
takiego potgczenia, a tym samym wyeliminowac wszelkie wqtpliwosci, jakie mogq pojawic
sie w tym wzgledzie w obowiqzujqcych ramach prawnych, oraz umozliwi¢ sqdom krajowym,
organom ds. réwnosci i innym witasciwym organom nalezyte uwzglednienie kazdej
niekorzystnej sytuacji wynikajqcej z takiej dyskryminacji kI’ZXZOWGJ, w szczegolnosci do celow
merytorycznych i proceduralnych, w tym w celu uznania faktu wystepowania dyskryminacji,
podjecia decyzji w sprawie odpowiedniego komparatora, dokonania oceny proporcjonalnosci
oraz w celu okreslenia, w stosownglch przypadkach, poziomu przyznanego odszkodowania
lub-natozonych kar. - z motywu 2

(...) Dyskeyminacja ptacowa ze Wng?du na ptec, w ktorej ptec ofiary odgrywa kluczowgq role,
0
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Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci (art. 4)

Pracodawcy:»muszg dysponowac strukturami wynagrodzen zapewniajagcymi rowne
wynagrodzenie za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

* Obowigzek ten dotyczy wszystkich pracodawcéw, bez wzgledu na ich wielkos¢.

«:Aby zapewniC poszanowanie prawa do rownego wynagrodzenia, pracodawcy muszq
wprowadzic struktury wynagrodzen zapewnidjqce, aby w wynagrodzeniach pracownikow
wykonujgcych takqg samq prace lub prace o takiej samej wartosci nie wystepowaty roznice ze
wzgledu na ptec, ktore nie bytyby uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem
ptci_kryteriami. Takie struktury wynagrodzen powinny umozliwiac poréwnanie wartosci
réznych.stanowisk pracy w ramach tej samej struktury organizacyjnej (z motywu 26).

» Kryteria stuzg ocenie stanowisk pracy (a nie konkretnych pracownikéw) w celu
okreélenia ich wartosci i pogrupowaniu pracownikow w_kategorie pracownikéw oraz

stworzeniu struktur wynagrodzen.
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Definicje kategorii pracownikow
| pracy o takiej samej wartosci

Definicje kategorii pracownikéw i pracy o takiej samej wartosci z art. 3,
odnoszace sie do art. 4 ust. 4:

,kategoria pracownikow” oznacza pracownikow wykonujgcych takg samg
prace lub prace o takiej samej wartosci pogrupowanych przez pracodawce
tych pracownikow  w  niearbitralny  sposob na  podstawie
niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pftci
kryteriow, o ktorych mowa w art. 4 ust. 4, w stosownych przypadkach, we
wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw zgodnie z prawem krajowym
lub praktykg krajowq - art. 3 ust. 1 lit. h).

Jpraca o-takiej samej wartosci” oznacza prace, ktorg okresla sie jako majqgcq
te samqg wartos¢ zgodnie z niedyskryminacyjnymi i obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami, o ktorych mowa w art. 4 ust. 4 -
art. 3 ust. 1 lit. g).
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Kryteria oceny
- art. 4 ust. 4

* Prawodaweca--okreslit jako wymog minimalny cztery obligatoryjne kryteria oceng czy
pracownicy s3 w porownywalnej sytuacji w odniesieniu do “wartosci pracy. 53 to
umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy.

» Pracodawcy moga jednak, w stosownych przgpadkach, uwzglednia¢ dodatkowe kryteria,
ktore majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danych stanowisku.

Z motywu 26

(..) Aby utatwic¢ - zwtaszcza mikroprzedsiebiorstwom oraz matym i srednim przedsiebiorstwom -
stosowanie pojecia pracy o takiej samej wartosci, obiektywne kryteria, ktorymi nalezy sie
postugiwac, powinny obejmowac cztery czynniki: umiejetnosci vi/)/s.lf.ek odpowiedzialnosc i warunki
pracy. Czynniki te zostaty wskazane w istniejqcych wytycznych Unii jako niezbedne i wystarczajqce
do oceny zadan wykonywanych w danej organizacji niezaleznie od sektora gospodarki, do ktérego
dana organizacja -nalezy.

Poniewaz nie wszystkie czynniki sq w réw,nxm. stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego
stanowiska, pracodawca powinien wywazy¢ kazdy z tych czterech czynnikow w zaleznosci od

znaczenia tych kryteriow dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna réwniez
uwzgledniaé dodatkowe kryteria, jezeli sq one istotne i uzasadnione. (...)
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Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci c.d.

« Kryteria-musza by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem ptci.

 Kryteria musza byC¢ stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem ptci sposdb,
wykluczajgcy wszelkg dyskryminacje.

- Kryteria musza byC uzgodnione z przedstawicielami pracownikow, o ile tacy przedstawiciele
istnieja. Celem tej regulacji jest zapewnienie, aby przedstawiciele pracownikéw nie tylko byli
swiadomi tego, jakie kryteria sq stosowane do tworzenia kategorii pracownikow, ale tez, aby

wyrazili na nie zgode.

Kryteria (czynniki) wymienione w art. 4 ust. 4 stuza ocenie wartosci pracy (stanOW|ska pracy), a nie
wysokosci wynagrodzenia konkretnego pracownika. Najpierw pracodawca ocenia stanowiska
pracy, grupuje pracownikow w kategorie, a nastepnie ustala wynagrodzenia.

Pracodawcy moga réznie wynagradzac pracownikow wykonujacych taka samga prace lub prace o
takiej samej wartosci, o ile kieruja sie oblektywnyml neutralnymi pod wzgledem ptci oraz wolnymi
od uprzedzen kryterlaml takimi jak osiggniecia i kompetencje (zob. motyw 17).
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Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
- art. 4 ust. 2

Udostephienie ;pracodawcom i partnerom spotecznym narzedzi analitycznych lub metod stuzacych
wspieraniu i zapewnianiu wskazéwek w ramach procesu oceny i poréwnywania wartosci pracy (ust. 2) -
powinny by¢ one udostepnione najpdzniej do konca terminu na wdrozenie Dyrektywy, czyli 7 czerwca
2026 r.

Dyrektywa nie okresla, z jakiego konkretnie narzedzia oceny nalezy skorzystac. Istniejg rézne narzedzia
analityczne/metody, ktére mogg byc¢ stosowane przez pracodawcow do systematycznego oceniania i
porownywania wszystkich stanowisk pracy w organizacji.

Motyw 30

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 utatwi¢ stosowanie tego pojecia, zwtaszcza w odniesieniu do
mikroprzedsiebiorstw oraz matych i srednich przedsiebiorstw. Uwzgledniajgc prawo krajowe, uktady zbiorowe
lub praktyke, panstwa cztonkowskie powinny moc zadecydowac o powierzeniu opracowania konkretnych
narzedzi i metod partnerom spotecznym lub opracowaniu ich we wspodtpracy z partnerami spotecznymi lub po
konsultacji z nimi.



s d4= Ministerstwo Rodziny,
V8N Pracy i Polityki Spotecznej

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
- art. 4 ust. 3

W stosownych przypadkach Komisja moze aktualizowac ogolnounijne wytyczne dotyczqgce
neutralnych pod wzgledem pftci systemow ocen i zaszeregowania stanowisk pracy, w
konsultacji z Europejskim Instytutem ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE)- art. 4 ust. 3

 EIGE pracuje nad step-by-step toolkit on gender-neutral job
evaluation and classification systems. Prawdopodobnie bedzie

dostepny online wiosng 2026 .



4% Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
- motyw 26

Z motywu 26

(...) Powinno by¢ mozliwe oparcie takich struktur wynagrodzen na istniejgcych
wytycznych Unii dotyczqcych neutralnych pod wzgledem pftci systemow oceny i
zaszeregowania stanowisk pracy lub na wskaznikach i modelach neutralnych pod
wzgledem pfci. Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci wartosc pracy
powinna byc oceniana i porownywana na podstawie obiektywnych kryteriow, w
tym wymogow w zakresie wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych i szkolen,
umiejétnosci, wysitku, odpowiedzialnosci i warunkow pracy, niezaleznie od roznic
w modelu organizacji pracy. (...)

W stosownych przypadkach Komisja powinna moc aktualizowac istniejqgce
wytyczne Unii, w konsultacji z Europejskim Instytutem ds. Rownosci Kobiet |
Mezczyzn (EIGE).



49~ Ministerstwo Rodziny,
38\ Pracy i Polityki Spotecznej

Rozdziat Il
Przejrzystos¢ wynagrodzen

SrodKitw zakresie przejrzystosci wynagrodzen obejmuja:
* Przejrzystosc¢ przed zatrudnieniem (art. 5),

* Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen
(art. 6),

«Prawo do informaciji (art. 7),

* Sprawozdawczos¢ w zakresie luki ptacowej miedzy pracownikami pftci
zenskiej i meskiej (art. 9),

* Wspodlna ocene wynagrodzen (art. 10).



s d4= Ministerstwo Rodziny,
I8N Pracy i Polityki Spotecznej

Przejrzystos¢ wynagrodzen
przed zatrudnieniem - art. 5 ust. 1

* Do ¢eléowart..5 Dyrektywa ma zastosowanie do 0sob starajacych sie o zatrudnienie
(art. 2 ust. 3).

« Obowigzek przekazania informacji nt. poczatkowego wynagrodzenia lub jego
przedziatu przewidzianego dla danego stanowiska.

«Obowigzek przekazywania, w stosownych przypadkach, informacji na temat
odpowiednich przepisow uktadu zbiorowego stosowanych przez pracodawce w
odniesieniu do danego stanowiska. Nalezy podac¢ informacje o odpowiednim
postanowieniu uktadu zbiorowego, a nie tylko o tym, ktéry uktad zbiorowy ma
zastosowanie. Nalezy podac tres¢ wszelkich odpowiednich postanowien uktadow
zbiorowych.



2 44= Ministerstwo Rodziny,
8RN Pracy i Polityki Spotecznej

Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
—art. 5 ust. 1 c.d.

» |nformacja:taka nie moze byc¢ iluzoryczna. Zabronione jest przekazywanie zbyt szerokiego
przedziatu wynagrodzenia, ktory sprawia, ze informacja nie spetnia swojej funkgji.

« Jest to prawo do informacji, a nie prawo do zadania informacji, tzn. osoba starajgca sie o
zatrudnienie ma jg otrzymac, nie muszac o nig prosic.

« Dyrektywa pozostawia elastycznos¢ w zakresie sposobu przekazywania informacji (na
przyktad w opublikowanym wakacie, przed rozmowq kwalifikacyjng lub w inny sposéb), ale
kandydat musi rozpocza¢ rozmowe kwalifikacyjna, majac informacje pozwalajace prowadzic
Swiadome negocjacje. Informowanie kandydatéw w czasie rozmowy kwalifikacyjnej nie
bytoby wystarczajace.



DA€ Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
- art. 5 ust. 1 w zw. z motywem 32

Motywi32

Brak informacji o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowisku pracy tworzy
asymetrie informacyjng, ktora ogranicza site przetargowq_ oséb starajgcych sie o zatrudnienie.
Zapewnienie przejrzystosci powinno umozliwi¢ potencjalnym pracownikom podejmowanie
swiadomych de,ct))/zu w odniesieniu do oczekiwanego wynagrodzenia, bez ograniczania w
jakikolwiek sposob sity przetargowef/ pracodawcy lub pracownika w negocjowaniu wynagrodzenia
nawet poza wskazanym przedziatem. Przejrz¥stosg zapewniataby jednoznaczng, pozbawiong
uprzedzen ze wzgledu na pte¢ podstawe ‘ustalania wynagrodzen oraz przerwataby praktyKki
polegajqce na zanizaniu wynagrodzenia w porownaniu_ z umiejetnosciami i doswiadczeniem.
Przejrzystosc odnositaby sie rowniez do dyskryminacji krzyzowej, w przypadku ktorej meprzejrz?/ste
systemy ustalania wynagrodzen pozwalajg na stosowanie praktyk dyskryminacyjnych ze wzgledu
na wiele przyczyn. Osoby .starall?qce sie o zatrudnienie powinny otrzymywac informacje o
poczgtkewym..wynagrodzeniu lub o jego przedziale w sposéb zapewniajgcy prowadzenie
swiadomych'i‘przejrzystych negocjacji dotycz cychnwynagrodz_ema, na przyktad w opublikowanym
Q%jpszenlq o wakacie, przed rozmowq kwah%kacy ng lub, w innym przypadku, przed zawarciem
jakiejkolwiek umowy o prace. Informacje powinny byc przekazywane przez pracodawce lub w inny

sposob, na przyktad przez partnerow spotecznych.



44~ Ministerstwo Rodziny,
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Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
- art. 5ust. 2i 3 wzw. z motywem 33

* Pracodawea nie moze zadawac osobom starajgcym sie o zatrudnienie pytania o ich wynagrodzenie w obecnym
stosunkupracy-ani w poprzednich stosunkach pracy (ust. 2)

Motyw 33

(...) Pracodawcy nie powinni mie¢ prawa do dopytywania sie u oséb starajqcych sie o zatrudnienie o to, jak
ksztaftuje sie ich obecne wynagrodzenie lub o to, jak ksztattowato sie ono w przesztosci, lub do proaktywnego
szukania informacji na ten temat.

s Pracodawcy nadal mogg pyta¢ kandydatéw o oczekiwane wynagrodzenie, Dyrektywa zabrania jednak
zadawania pytan na temat historii wynagrodzen.

» Zakaz pytania o historie wynagrodzenia, ktory obowiazuje rowniez zewnetrznych rekruteréw.

* Neutralnos¢ ptciowa ogtoszen o prace i nazw stanowisk pracy oraz niedyskryminacyjny sposob przebiegu
progesu rekrutacji (ust. 3)

Motyw 33

Aby przerwac proces utrwalania sie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ majqcej wptyw na poszczegolnych
pracownikow przez dtuzszy czas, pracodawcy powinni zapewnic, aby ogtoszenia o wakatach i nazwy stanowisk
pracy byty neutralne pod wzgledem ptci oraz aby proces rekrutacji przebiegat w sposob niedyskryminacyjny, tak
aby nie podwazac prawa do rownego wynagrodzenia. (...)



2 Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen

— art. 6 ust. 1

tatwy dostep do kryteriow, ktoére sg stosowane do okreslania:

wynagrodzenia pracownikow,
poziomow wynagrodzenia,
progresji wynagrodzenia.

Wynagrodzenie: pracodawcy mogg réznie .wynagkradzaé pracownikdéw wykonujacych tak
samg prace lub prace o takie] samej wartosci, o ile kierujg sie obiektywnymi, neutralnymi po
wzgledem ptci oraz wolnymi od uprzedzen kryterlaml, takimi jak osiggniecia i kompetencje

(zob. motyw 17

Poziom .wynagrodzenia - roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu godzinowe
wynagrodzenie brutto Pojecie uzywane m.in, do obliczania wskaznikow luki ptacowej ze
wzgledu na ptec. Z motywu 22: Obliczenie pozioméw wynagrodzenia powinno byc mozliwe na
podstawie rzeczywistego wynagrodzenia.

Progresja wynagrodzenia - z motywu 35: Progresja vg/nagrodzenia_ odnosi sie do procesu
przenoszenia sie pracownika na wyzszy poziom wynagrodzenia. Kryteria zwiqzane z progresjq
V\{_ynagrodzema mogq obejmowac miedzy innymi indywidualne osiggniecia, rozwodj umiejetnosci i
staz pracy.



49~ Ministerstwo Rodziny,
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Przejrzystosc ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen
- art. 6 ust. 1, c.d.

« Kryteria te musza by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem ptci (ust. 1).

« tatwy dostep dla pracownikdw oznacza, ze muszg moc oni w prosty i tatwy sposob
sie=*z nimi zapoznac¢, powinny by¢ dostepne od reki, z wtasnej inicjatywy
pracodawcy, a nie tylko na wniosek pracownika, np. zamieszczenie tych kryteriow
w intranecie.

 Celemart. 6 jest zapewnienie, aby pracownicy byli informowani o tym, w jaki
sposéb ustalane jest wynagrodzenie i jak ich wynagrodzenie moze wzrosnac¢ (w
oparciu o jakie kryteria). Kryteria te moga obejmowac czynniki wtasciwe dla
danego pracodawcy, szczegdlnie jesli pracodawca dziata w kilku regionach,
wskaznik kosztéw zycia, okolicznosci ekonomiczne w danym regionie, itd.



49~ Ministerstwo Rodziny,
8RN Pracy i Polityki Spotecznej

Przejrzystos¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen
— art. 6 ust. 2

« Panstwa moga zwolni¢ pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 50 pracownikéw
z obowigzku zapewniania pracownikom dostepu do kryteriow zwigzanych z
progresja wynagrodzen (ust. 2).

»-\WWytaczenie, o ktdorym mowa w art. 6 ust. 2, odnosi sie wytacznie do informacji o
progresji wynagrodzen.

* Nawet jesli PCz, zgodnie z ust. 2, zwolni pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz
50 pracownikdw z udostepniania kryteriow progresji wynagrodzenia, to
pracodawcy ci nie sg zwolnieni z obowigzku posiadania takich kryteriow.

» Panstwa cztonkowskie powinny by¢ w stanie zwolni¢ pracodawcow bedgcych
mikroprzedsiebiorstwami lub matymi przedsiebiorstwami Z obowiqgzku zwigzanego z
progresjq wynagrodzen, na przyktad zezwalajgc im na udostepnienie kryteriow
dotyczqcych progresji wynagrodzen na wniosek pracownikow. - z motywu 35



49~ Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen oraz polityka wzrostu wynagrodzen
— motyw 35

Motyw 35

Pracodawcy powinni udostepnia¢ swoim pracownikom kryteria stosowane do okreslania
poziomow wynagrodzenia i progresji wynagrodzenia. Progresja wynagrodzenia odnosi sie
do _procesu przenoszenia sie pracownika na wyZszy poziom wynagrodzenia. Kryteria
zwigzane z progresjq wynagrodzenia mogq obejmowac miedzy innymi indywidualne
osiggniecia, rozwoj umiejetnosci | staz pracy.

Wykonujqc ten obowiqzek, panstwa cztonkowskie powinny zwrocic szczegolng uwage, aby
unika¢ naktadania nadmiernych obcigzen administracyjnych na mikroprzedsiebiorstwa i
mate przedsiebiorstwa. Panstwa cztonkowskie powinny by¢ réwniez w stanie zapewnic,
jako srodek.tagodzqcy, ?Qtowe szablony w celu wsparcia mikroprzedsiebiorstw i matych
przedsiebiorstw-w wypetnianiu tego obowiqgzku.

Panstwa cztonkowskie powinny by¢ w stanie zwolni¢ pracodawcéw bedqcych
mikroprzedsiebiorstwami lub matymi przedsiebiorstwami z obowiqzku zwiqzanego z
progresjqg wynagrodzen, na C/orzykw‘a zezwalajgc im na udostepnienie kryteriow
dotyczqcych progresji wynagrodzen na wniosek pracownikow.



49~ Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Prawo do informac;ji (art. 7)
- zakres zadanych informagji

Art. 7 ' ma zastosowanie do wszystkich pracodawcéw, bez wzgledu na rozmiar.

Prawo pracownikéw do wystepowania o informacje i otrzymywania ich na piSmie w
odniesieniu do:

* |ch indywidualnego poziomu wynagrodzenia,

* Srednich poziomoéw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujacych taka samg prace jak oni lub prace o takiej samej
wartesci-jak:ich praca.

Pracownik moze wiec zada¢ informacji dotyczacych wytacznie kategorii
pracownikéw, do ktorej nalezy dany pracownik, a nie jakiejkolwiek kategorii
pracownikow.



49~ Ministerstwo Rodziny,
I8N Pracy i Polityki Spotecznej

Prawo do informacji
- art. 7 ust. 2-4.

 Mozliwos¢ -wystepowania osobiscie, za posrednictwem przedstawiciel
pracownikow, za posrednictwem organéw ds. rownosci (ust. 2).

* Mozliwos¢ wystepowania o dodatkowe wyjasnienia i informacje, jesli
otrzymane informacje nie sg kompletne (ust. 2).

« Obowigzek pracodawcow corocznego informowania pracownikow o
przystugujacym im prawie i procedurze w tym zakresie (ust. 3)

* Pracodawcy udostepniajg informacje w rozsadnym terminie, a w kazdym
razie w:ciagu dwoch miesiecy od dnia zwrdcenia sie o te informacje (ust. 4).

* Pracodawcy mogq rowniez z wtasnej inicjatywy zdecydowac sie na udzielenia
takich informacji, bez koniecznosci zwracania sie o nie przez pracownikow - z
motywu 36.



44~ Ministerstwo Rodziny,

& Pracy i Polityki Spotecznej

Prawo do informacji
— motyw 36

Motyw 36

Kazdy pracownik powinien mie¢ prawo do uzyskania, na swoj wniosek, informacji
dotyczqcych jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz srednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale na ptec, w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujgcych takqg samgq prace jak on lub prace o takiej samej wartosci jak jego praca.

Powinien on rowniez mie¢ mozliwos¢ otrzymania informacji za posrednictwem
przedstawicieli pracownikow lub organu ds. rownosci.

Pracodawcy powinni co roku informowac swoich pracownikow o tym prawie, a takze o
krokach;jakie-bedq podejmowane w celu wykonywania tego prawa.

Pracodawcy mogq rowniez z wtasnej inicjatywy zdecydowac sie na udzielenie takich
informacji, bez koniecznosci zwracania sie o nie przez pracownikow.



2 44= Ministerstwo Rodziny,
8RN Pracy i Polityki Spotecznej

Prawo do informacji
—art.7ust.516

* Pracownikom nie uniemozliwia sie ujawniania ich wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania
zasady rownosci wynagrodzen. W szczegolnosci zakaz wprowadzania warunkéw umowy, ktore
uniemozliwiajq pracownikom ujawnianie informacji o ich wynagrodzeniu - ust. 5.

«..Pracodawcy mogq wymagac, aby pracownicy, ktorzy na mocy niniejszego artykutu uzyskali
informacje inne niz dotyczqgce ich wtasnych wynagrodzen lub poziomu wynagrodzenia, nie
wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek innego celu niz cel polegajgcy na
wykonywaniu ich prawa do rownego wynagrodzenia - ust. 6.

« Ust. 5 dotyczy ujawniania przez pracownika swojego wynagrodzenia. Z kolei ust. 6 dotyczy
infarmacji; “ktoére pracownik uzyskuje od pracodawcy na podstawie art. 7 innych niz
dotyczace jego witasnego wynagrodzenia lub poziomu wynagrodzen. Korzystanie z takich
informacji moze zostac ograniczone.



2 44€ Ministerstwo Rodziny,
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Dostepnosc informacji (art. 8)

Pracodawcy:-przekazujqg wszelkie informacje, ktore udostepniajg pracownikom lub osobom
starajgcym sie o zatrudnienie na podstawie art. 5, 6 i 7 w formacie, ktory jest przystepny dla osob z
niepetnosprawnosciami i ktory uwzglednia ich szczegolne potrzeby.

Motyw 37 :

Niniejsza dyrektywa powinna zapewniac, aby osoby z niepetnosprawnosciami miaty odpowiedni
dostep do informacji przekazywanych na jej podstawie osobom starajgcym sie o zatrudnienie i
pracownikom. Takie informacje powinny by¢ przekazywane tym osobom w sposéb uwzgledniajqgcy
rodzaj ich indywidualnej niepetnosprawnosci, w takim formacie i odpowiedniej formie pomocy i
wsparcia, ktore zapewniajq im dostep do tych informacji i ich zrozumienie. Moze to obejmowac
dostarczanie-informacji w_zrozumiaty i przystepny dla nich sposob, przy uzyciu odpowiedniego
rozmiaru czcionek, zastosowaniu wystarczajgcego kontrastu lub w innym trybie odpowiednim dla
ich _rodzaju niepetnosprawnosci. W stosownych przypadkach zastosowanie ma dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/2102.




Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Sprawozdawczosc¢ w zakresie luki ptacowej (art. 9)

Kto?

* Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow.

* Pracodawcy zatrudniajacy mniej niz 100 pracownikéw (art. 9 ust. 5):
a) mogg zosta¢ zobowigzani przez PCz ( motyw 38),

b) moga dobrowolnie przekazywac informacje (motyw 42).

Liczba pracownikow zatrudnionych przez pracodawcow, ktéra ma byc¢ stosowana jako kryterium tego, czy pracodawca

podlega obowigzkowi sktadania sprawozdan dotyczqgcych wyn%\r/odzer'n, o ktorym mowa w n.mte{'szej dyrektywie,
wyznaczana jest ézrzy uwzglednieniu zalecenia Komisji 2003/361/WE dotyczqcego mikroprzedsiebiorstw oraz matych i
i

srednich przedsiebiorstw. - z motywu 34

Jak czesto?

Co rokuralboco trzy'lata w zaleznosci od liczby zatrudnianych pracownikoéw.
Informacje dotyczace tylko poprzedniego roku kalendarzowego, a nie wszystkich trzech lat.
Pierwsze sprawozdanie:

Do 7.06.2027 r. - pracodawcy zatrudniajgcy od 150 pracownikow,
Do0,7.06.2031 r. - pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikdw.
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Informacje podlegajace raportowaniu z art. 9 ust. 1
- lit. a), b)

Jakielinformacje?

Art. 9 ust. 1 lit. a) - g), z czego lit. a) - f) to wskazniki liczone na podstawie danych
dotyczacych wszystkich pracownikéw zatrudnionych przez tego samego pracodawce, a lit. g)
to wskaznik liczony w poszczegdlnych kategoriach pracownikow.

a) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢;
b) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajacych lub zmiennych;

Juka ptacowa ze wzgledu na pte¢” oznacza roznice srednich pozioméw wynagrodzenia miedzy
zatrudnionymi u pracodawcy pracownikami ptci zenskiej i meskiej, wyrazonq jako odsetek
sredniego poziomu wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej - art. 3 ust. 1 lit. c)
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Informacje podlegajace raportowaniu z art. 9 ust. 1
— lit. ©), d)

c) mediana luki ptacowej ze wzgledu na ptec¢;

d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw
uzupetniajgcych lub zmiennych;

,mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢” oznacza rdéznice miedzy medianqg wynagrodzenia
pracownikow pftci zenskiej i mediang wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej u danego
pracodawcy, wyrazonq jako odsetek mediany wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej - art. 3
ust. 1 lit.-e)

,mediana wynagrodzenia” oznacza poziom wynagrodzenia, w stosunku do ktérego potowa

pracownikow u danego pracodawcy zarabia wiecej, a potowa zarabia mniej — art. 3 ust. 1 lit.
d)



s d4= Ministerstwo Rodziny,
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Informacje podlegajace raportowaniu z art. 9 ust. 1
- lit. e), f)

e) odsetek pracownikow ptci zenskiej i meskiej otrzymujacych skfadniki
uzupetniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu
wynagrodzenia;

~kwartyl wynagrodzenia” oznacza kazdq z czterech rownych grup pracownikéw, na ktore
sq oni podzieleni wedtug ich poziomow wynagrodzenia - od najnizszego do najwyzszego
— art. 3 ust. 1 1it. f).



49~ Ministerstwo Rodziny,
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Informacje podlegajace raportowaniu z art. 9 ust. 1
- lit. g)

g)fuka ptacowa ze wzgledu na pteé¢ wsréd pracownikéw w podziale na
kategorie pracownikéow, wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej
lub miesiecznej oraz sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych.

~kategoria pracownikow” oznacza pracownikéow wykonujgcych takqg samg
prace lub prace o takiej samej wartosci pogrupowanych przez pracodawce tych
pracownikow w niearbitralny sposob na podstawie niedyskryminacyjnych i
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow, o ktorych mowa w
art. 4 ust. 4, w stosownych przypadkach, we wspotpracy z przedstawicielami
pracownikow zgodnie z prawem krajowym lub praktykg krajowg - art. 3 ust. 1
lit. h).



s d4= Ministerstwo Rodziny,
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Sprawozdawczosc¢ w zakresie luki ptacowej
—art.9ust. 6,719

» Kierownictwo pracodawcy potwierdza rzetelnos¢ informacji po skonsultowaniu sie z
przedstawicielami pracownikow. Przedstawiciele pracownikow muszqg miec¢ dostep do
metodologii stosowanej przez pracodawce - art. 9 ust. 6.

 Wszystkie informacje przekazuje sie organowi monitorujgcemu. Informacje, o
ktorych mowa w lit. a)-f) sa udostepniane publicznie, tzn. sa publikowane przez
organ monitorujacy. Roéwniez pracodawca moze je udostepnic¢ publicznie (np. na
swojej stronie internetowej) - art. 9 ust. 7, motyw. 38

* Pracodawcy mogq zdecydowac sie na dotqczanie do publikowanych danych wyjasnien
dotyczgcych wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec lub luk
ptacowych:{z motywu 39)

* Informacje, o ktérych mowa w ust. 1 lit. g), nie sa podawane do publicznej
wiadomosci. Pracodawca przekazuje je wszystkim swoim pracownikom i
przedstawicielom pracownikéw (proaktywnie, bez czekania na wniosek), a na
whniosek takze inspektorowi pracy oraz organowi ds. rownosci. - art. 9 ust. 9.
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Sprawozdawczosc¢ w zakresie luki ptacowej
—art. 9 ust. 8

2 scenariusze:
|.  Pracodawcy samodzielnie zestawiajg wszystkie informacje i przekazujs je.

II. PCz samodzielnie zestawiajg informacje, z wytaczeniem lit. g) (fakultatywne
zbieranie danych przez PCz - art. 9 ust. 8, motyw 40).

Zgodnie z Il scenariuszem:

« Panstwa cztonkowskie mogg samodzielnie zestawiac¢ informacje, o ktérych mowa
w ust. 1 lit. a)-f) na podstawie danych administracyjnych, takich jak dane
przekazane przez pracodawcoéw organom podatkowym |ub organom
Zzabezpieczenia spotecznego .

 Informacje te podaje sie do wiadomosci publicznej zgodnie z art. 29 ust. 3 lit. c).
* Na pracodawcy wciaz spoczywaja obowiazki w zakresie wskaznikow z lit. g).



4% Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Sprawozdawczos¢ w zakresie luki ptacowej
—art. 9ust. 10

Art. 9 Ust." 10

* Pracownicy, przedstawiciele pracownikdéw, inspektoraty pracy oraz organy
ds. rownosci majg prawo zwroci¢ sie do pracodawcy o dodatkowe
wyjasnienia i szczegdty dotyczace wszelkich przekazywanych danych, w tym
o-wyjasnienia dotyczace wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na
ptec.

 Pracodawcy udzielajg merytorycznej odpowiedzi na takie zapytania w
rozsadnym. terminie.

 Jezeli roznice nie sg uzasadnione, to pracodawcy podejmujg srodki zaradcze
w scistej wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw, inspektoratem pracy
lub organem ds. rownosci w rozsadnym terminie.
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Wspolna ocena wynagrodzen
— przestanki przeprowadzenia (art. 10 ust. 1)

« Z obowigzkiem sprawozdawczym z art. 9 moze (jesli spetnione sg kumulatywne przestanki)
wigzac sie uregulowany w art. 10 obowigzek przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen.

 Wspdlna ocena, bo przeprowadzana wspodlnie z przedstawicielami pracownikow. Jezeli nie ma
przedstawicieli pracownikdw, pracownicy powinni ich wyznaczy¢ do tego celu (motyw 43).

« 3 kumulatywne przestanki powstania obowigzku przeprowadzenia wspdlnej oceny
wynhagrodzen:

1) rdéznica sredniego poziomu wynagrodzenia miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej co
najmniej 5% w ktorejkolwiek kategorii pracownikow,

2) pracodawca nie uzasadnit takiej réznicy na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriow,

3) pracodawca nie zaradzit takiej réoznicy w ciggu szesciu miesiecy od dnia przedtozenia
sprawozdania.



244= Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Wspolna ocena wynagrodzen
— motyw 43

Motyw:43

W nastepstwie wspdlnych ocen wynagrodzen nalezy podejmowac przeglqdy i weryfikacje struktur
wynagrodzen w organizacjach zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikow, w ktorych wystepujq
nierownosci w wynagradzaniu. Wspdlna ocena wynagrodzen powinna zostac¢ przeprowadzona w
sytuacji, gdy zainteresowani pracodawcy i przedstawiciele pracownikow nie sq zgodni co do tego,
ze réznica w poziomie sredniego wynagrodzenia pomiedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej
wynoszqgca co najmniej 5 % w danej kategorii pracownikow moze byc¢ uzasadniona na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow, jesli takie uzasadnienie nie zostanie
przedstawione przez pracodawce lub jesli pracodawca nie zaradzit takiej roznicy w poziomie
wynagrodzenia w ciqgu szesciu miesiecy od dnia ztozenia sprawozdania dotyczqcego wynagrodzen.
Wspolna ocena wynagrodzen powinna byc przeprowadzana przez pracodawcow we wspotpracy z
przedstawicielami-pracownikow. Jezeli nie ma przedstawicieli pracownikow, pracownicy powinni
ich wyznaczy¢ do celu przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen. Wspolne oceny
wynagrodzen powinny prowadzi¢, w rozsqdnym terminie, do wyeliminowania dyskryminacji
ptacowej ze wzgledu na ptec poprzez przyjecie srodkow zaradczych



& Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Wspolna ocena wynagrodzen

— cel i elementy (art. 10 ust. 2)

» Cel -pzidentyfikowanie réznic oraz zaradzenie i zapobieganie im.

Ocena ta obejmuje nastepujace elementy (lit. a) - g)):

a)
o))

analize odsetka pracownikéw ptci zeriskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikéw;

informacje na temat srednich poziomoéw wynagrodzenia pracownikéw ptci zenskiej i meskiej oraz sktadnikéw
uzupetniajgcych lub zmiennych dla kazdej kategorii pracownikdéw;

wszelkie roznice w Srednich poziomach wynagrodzenia pracownikow ptci zenskiej i meskiej w_kazdej kategorii
pracownikow;

przyczyny takich réznic w srednich poziomach wynagrodzenia, na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriow, jezeli takie istniejg, ustalone wspodlnie przez przedstawicieli pracownikéw oraz
pracodawce;

odsetek.-pracownikow ptci zenskiej i meskiej, ktérzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy wynagrodzenia po
powrocie—z-urlopu macierzynskiego lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekunczego, o ile taka poprawa
nastapita w danej kategorii pracownikéw w okresie przebywania na urlopie;

srodki majgce na celu odniesienie sie do réznic w wynagrodzeniu, jezeli nie s3 one uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami;

ocene skutecznosci srodkow uwzglednionych we wczesniejszych wspdlnych ocenach wynagrodzen



2 Ministerstwo Rodziny,
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Wspolna ocena wynagrodzen
—art. 10ust. 314

Pracodawcy-udostepniajg wspolng ocene wynagrodzen:
 pracownikom,

» przedstawicielom pracownikow,

* na wniosek - inspektoratowi pracy i organowi ds. rownosci,

s‘0rganowi monitorujgcemu. Zgodnie z art. 29 ust. 3 lit. d) organ monitorujacy gromadzi wspodlne
oceny wynagrodzen, ale ich nie publikuje.

Przy wdrazaniu srodkow wynikajgcych ze wspodlnej oceny wynagrodzen pracodawca podejmuje
dziatania zaradcze w rozsagdnym terminie w Scistej wspotpracy z przedstawicielami pracownlkow
Inspektorat pracy lub organ ds. rownosci moga zosta¢ poproszone o wtaczenie sie w proces.
Wdrazanie srodkow obejmuje analize istniejagcych systeméw oceny i zaszeregowania stanowisk
pracy lub ustanowienie takich systemow.

Wspdlne oceny wynagrodzen powinny prowadzi¢, w rozsqdnym terminie, do wyeliminowania
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec¢ poprzez przyjecie srodkow zaradczych - z motywu 43.




44 Ministerstwo Rodziny,
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Wsparcie dla pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 250 pracownikow
(art. 11)

» Panstwa cztonkowskie zapewniajg wsparcie, w formie pomocy technicznej i
szkolenia, pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 250 pracownikow oraz
zainteresowanym  przedstawicielom pracownikow, aby umozliwic im
przestrzeganie obowigzkow okreslonych w niniejszej dyrektywie.

 Celem art. 11 jest utatwienie matym i Srednim przedsiebiorcom
zapewnienia zgodnosci. Przyktady mozliwego wsparcia w formie pomocy
technicznej i szkolenia obejmuja: gotowe szablony, checklisty i wytyczne,
materiaty.-dostepne online, oprogramowania.
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Ochrona danych
— art. 12 ust. 1

* Przepis dotyczy ochrony danych osobowych przy przekazywaniu informacji
zgodnie ze sSrodkami podjetymi na podstawie:
- art. 7 (tj. w ramach prawa do informacji),
- art. 9 (tj. w ramach obowiazku sprawozdawczosci),
=art. 10 (tj. w ramach wspdlnej oceny wynagrodzen).

« W zakresie, w jakim informacje te wigzg sie z przetwarzaniem danych
osobowych, przekazuje sie je zgodnie z RODO.
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Ochrona danych, c.d.

Spetnione 'muszg by¢ 3 przestanki z RODO, aby ujawnianie informacji na podstawie
art. 7, 9, 10 odbywato sie zgodnie z RODO, tj.:

1. Przetwarzanie jest niezbedne do wykonania zadania realizowanego w interesie
publicznym (art. 6 ust. 1 lit. €) RODO) - przestanka celu publicznego jest spetniona,
gdyz rowne wynagrodzenie za rowng prace jest zasadg wynikajacg z Traktatow.

2. Podstawa takiego przetwarzania musi by¢ okreslona w prawie (art. 6 ust. 3 RODO)
- podstawe prawng stanowi Dyrektywa.

3. Cel przetwarzania jest okreslony w tej podstawie prawnej (art. 6 ust. 3 RODO) -
cel 'okresla-~art. 12 ust. 2 Dyrektywy i jest nim stosowanie zasady réownosci
wynhagrodzen.
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Pracy i Polityki Spotecznej

Ochrona danych
- Srodek fakultatywny z art. 12 ust. 3

Jezelitujawnienie informacji prowadzitoby do ujawnienia bezposrednio albo posrednio
wynagrodzenia pracownika mozliwego do zidentyfikowania, mozna wprowadzi¢ srodek
fakultatywny, o ktérym mowa w art. 12 ust. 3.

Srodek nie jest obowiazkowy, poniewaz zgodno$¢ z RODO jest zapewniona bez jego stosowania.
Art. 12 ust. 3 jest dodatkowym zabezpieczeniem. Nawet jesli PCz nie wdrozy ust. 3, to
udostepnianie informacji jest zgodne z RODO.

Srodek fakultatywny: dostep do informacji maja wytacznie przedstawiciele pracownikdw,
inspektorat pracy lub organ ds. rownosci.

Przedstawiciele pracownikow lub organ ds. rownosci doradzajg pracownikom w odniesieniu do
ewentlialnego.’..roszczenia, nie ujawniajac rzeczywistych poziomdéw wynagrodzenia
poszczegolnych pracownikdw wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

Do celéw monitorowania na podstawie art. 29 informacje udostepnia sie bez ograniczen.



49~ Ministerstwo Rodziny,
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Dialog spoteczny (art. 13)

« Odpowiednie Srodki, aby zapewni¢ skuteczne zaangazowanie partneréw
spotecznych.

* Odpowiednie srodki w celu promowania roli partneréw spotecznych oraz
zachecania do wykonywania prawa do negocjacji zbiorowych.

« Art. 13 nalezy czyta¢ wraz z motywem 45.
* Nie ma uniwersalnych, jednakowych dla wszystkich PCz srodkdw.

* Przyktady mozliwych srodkdéw: konsultacje z partnerami spotecznym w
zakresie“wdrozenia dyrektywy, wsparcie finansowe lub innego typu w celu
budowania potencjatu partneréw spotecznych.
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Dialog spoteczny (art. 13)
- motyw 45

Motyw 45

Wazne jest, aby partnerzy spoteczni omawiali kwestie rownosci wynagrodzen i zwracali
na nie szczegolng uwage podczas negocjacji zbiorowych. Nalezy przy tym uwzgledniac
rozne cechy krajowych systemow dialogu spotecznego i negocjacji zbiorowych w catej Unii
oraz-autonomie i swobode zawierania umow przez partnerow spotecznych, a takze ich
funkcje jako przedstawicieli pracownikoéw i pracodawcow. W zwigzku z tym panstwa
cztonkowskie powinny podjqc, zgodnie ze swoimi krajowymi systemami i praktykami,
odpowiednie srodki, aby zachecac partnerow spotecznych do zwracania nalezytej uwagi
na kwestie rownosci wynagrodzen; srodki te mogqg obejmowac dyskusje na odpowiednim
szczeblu—negocjacji zbiorowych, srodki stuzgce stymulowaniu wykonywania prawa do
negocjacji zbiorowych dotyczqgcych odnosnych kwestii i likwidacji nieuzasadnionych
ograniczen w tym zakresie oraz srodki stuzqce opracowaniu neutralnych pod wzgledem
ptci systemow oceny i zaszeregowania stanowisk pracy.



1€ Ministerstwo Rodziny,
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) Rozdziat lli
Srodki ochrony prawnej
| egzekwowanie



44 Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Ochrona praw
—art. 14

Panstiva- cztonkowskie zapewniajq, aby po ewentualnym skorzystaniu z
postepowania pojednawczego wszyscy pracownicy, ktorzy uwazajq sie za
pokrzywdzonych w zwiqzku z nieprzestrzeganiem zasady rownosci wynagrodzen,
mieli dostep do postepowan sqgdowych w celu egzekwowania praw i obowigzkow
zwigzanych z zasadq rownosci wynagrodzen. Postepowania takie muszq byc
tatwo dostepne dla pracownikéw oraz dla osob dziatajgcych w ich imieniu, takze
po ustaniu stosunku pracy, w ramach ktorego miata miejsce zarzucana
dyskryminacja.



2446z Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Ochrona praw
— motyw 46

Motyw 46

Wszyscy pracownicy powinni mie¢ do dyspozycji niezbedne procedury utatwiajqgce
wykonywanie prawa dostepu do wymiaru sprawiedliwosci. Przepisy krajowe przewidujqce
stosowanie procedury pojednawczej lub wprowadzajgce obowiqgzek interwencji organu ds.
rownosci lub system zachet lub kar w odniesieniu do takiej interwencji, nie powinny
uniemozliwiac¢ stronom wykonywania przystugujgcego im prawa dostepu do sqgdow.



2 Ministerstwo Rodziny,
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Procedury w imieniu pracownikow lub na ich rzecz
—art. 15 w zw. z motywem 47

Panstwas 'cztonkowskie zapewniajq, aby stowarzyszenia, organizacje, organy ds. rownosci i
przedstawiciele pracownikow lub inne podmioty prawne, ktore majq, zgodnie z kryteriami okreslonymi w
prawie krajowym, uzasadniony interes w zapewnianiu rownosci mezczyzn i kobiet, mogty wszczynac
wszelkie procedury administracyjne lub postepowania sqdowe zwigzane z zarzucanym naruszeniem
praw lub obowiqzkow zwigzanych z zasadqg rownosci wynagrodzenn. Mogq oni dziata¢ w imieniu lub na
rzecz pracownika, ktory jest domniemanq ofiarg naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigzkow
zwigzanych z zasadqg rownosci wynagrodzen, za zgodgq tej osoby.

Motyw 47

(...) Aby pokonac przeszkody proceduralne i zwiqzane z kosztami, z jakimi mierzq sie¢ pracownicy
usitujgcy wykonywac swoje prawo do rownego wynagrodzenia, nalezy umozliwic organom ds. rownosci,
a takze stowarzyszeniom, organizacjom i przedstawicielom pracownikow lub innym podmlotom
prawnym zainteresowanym zapewnianiem rownosci mezczyzn i kobiet reprezentowanie osob fizycznych.
Powinny one mie¢ mozliwos¢ udzielania pomocy pracownikom dziatajgc w ich imieniu lub w ramach
udzielanego im wsparcia, co umozliwitoby pracownikom, ktorzy doswiadczyli dyskryminacji, skuteczne
dochodzenie roszczen dotyczqcych zarzucanego naruszenia ich praw oraz zasady rownosci wynagrodzen



49~ Ministerstwo Rodziny,
8RN Pracy i Polityki Spotecznej

Prawo do odszkodowania
- art. 16

« Odszkodowanie lub zadoscuczynienie za szkode poniesiong w wyniku
naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada
rownosci wynagrodzen (ust. 1)

* Wysokos$¢ odszkodowania i zado$¢uczynienia (ust. 2-4)
M.in::

» zakaz ustalania z géry maksymalnej wysokosci,

» petne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia,

* odszkodowanie za utracone szanse,

« odsetki za zwtoke, odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne
odpowiednie czynniki, ktére mogg obejmowac dyskryminacje krzyzowa.

* naprawienie szkody w sposob odstraszajacy i proporcjonalny.



s d4= Ministerstwo Rodziny,
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Prawo do odszkodowania
— motyw 50

Motyw 50;

Odszkodowanie powinno w petni pokrywac straty i szkody poniesione w wyniku
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec zgodnie z orzecznictwem Trybunatu
Sprawiedliwosci™. Powinno ono obejmowac petne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia i
zwiqzanych z nim premii lub swiadczen rzeczowych oraz odszkodowanie za utracone
szanse, takie jak dostep do niektorych swiadczen zaleznych od poziomu wynagrodzenia, a
takze- zadoscuczynienie za szkody niematerialne, takie jak stres wynikajgcy z
niedocenienia  wykonanej ,pracc}/. W stosownych przypadkach przy ustalaniu
odszkodowania mozna bra¢ pod uwage szkody spowodowane przez dyskryminacje
ptacowg ze wzgledu na ptec, ktora krzyzuje sie z innymi cechami chronionymi bedqcymg
przyczynq dyskryminacji. Panstwa cztonkowskie nie powinny ustalac z gory maksymalnej
wysokasci-takiego odszkodowania.

*Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 grudnia 2015 r., Arjona Camacho, C407/14, ECLI:EU:C:2015:831, pkt 45.
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I8N Pracy i Polityki Spotecznej

Inne srodki ochrony prawnej
—art. 17

1. Panstwa cztonkowskie zapewniajq, aby w przypadku naruszenia praw lub
obowiqzkow zwiqgzanych z zasadqg rownosci wynagrodzen wtasciwe organy
lub sqdy krajowe, zgodnie z prawem krajowym, mogty wydac, na wniosek
powoda i na koszt pozwanego:

a)nakaz zaprzestania naruszenia;

b) nakaz podijecia srodkéw stuzqcych zapewnieniu, aby stosowane byty
prawa lub obowiqgzki zwigzane z zasadqg rownosci wynagrodzen.

2. We'przypadku gdy pozwany nie przestrzega nakazu wydanego nha
podstawie ust. 1, panstwa cztonkowskie zapewniajq, aby ich wtasciwe
organy lub sqdy krajowe byty w stanie, w stosownych przypadkach, wydac
nakaz powtarzalnej kary pienieznej, z myslq 0 zapewnieniu przestrzegania
przepisow.
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Inne srodki ochrony prawnej
- motyw 51

Motyw 51:

Wtasciwe organy lub sqdy krajowe powinny miec¢ na przyktad mozliwos¢ wymagania od
pracodawcy wprowadzenia S$rodkow strukturalnych lub  organizacyjnych w celu
wywigzania sie z obowiqzkow zwigzanych z rownosciqg wynagrodzen. Srodki takie mogg
obejmowac na przyktad obowiqgzek dokonywania przeglgdu mechanizmu ustalania
wynagrodzen w oparciu o neutralne pod wzgledem ptci ocene i zaszeregowanie
stanowisk pracy; opracowania planu dziatania w celu wyeliminowania wykrytych
rozbieznosci oraz zmniejszenia wszelkich nieuzasadnionych luk w wynagrodzeniach;
przekazywania..informacji i zwiekszania wiedzy pracownikéow na temat ich prawa do
rownego wynagrodzenia; oraz ustanowienia obowigzkowych szkolen dla pracownikow
dziatu kadr na temat rownosci wynagrodzen oraz neutralnych pod wzgledem pftci oceny i
zaszeregowania stanowisk pracy.



4% Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Przeniesienie ciezaru dowodu
—art. 18 ust. 1

 Przeniesienie ciezaru dowodu na pozwanego (ust. 1)

Powdéd (pracownik uznajacy sie za poszkodowanego z powodu
niezastosowania do niego zasady réwnosci wynagrodzen ) przedstawia fakty

pozwalajgce domniemywac wystepowanie bezposredniej lub posredniej
dyskryminacji.

Do pozwanego bedzie nalezato udowodnienie, ze bezposrednia lub posrednia
dyskryminacja zwigzana z wynagrodzeniem nie miata miejsca.



s d4= Ministerstwo Rodziny,
I8N Pracy i Polityki Spotecznej

Przeniesienie ciezaru dowodu
— art. 18 ust. 2

o Usti2

Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w postepowaniu administracyjnym lub
postepowaniu sqgdowym dotyczgcym zarzucanej bezposredniej lub posredniej
dyskryminacji zwiqgzanej z wynagrodzeniem, w przypadku gdy pracodawca nie
wywigzat sie z obowiqgzkow zwiqgzanych z przejrzystosciqg wynagrodzen, o ktorych
mowa w art. 5, 6, 7/, 9 i 10, do pracodawcy nalezato udowodnienie, ze taka
dyskryminacja nie miata miejsca.

Akapit,. pierwszy niniejszego ustepu nie ma zastosowania w przypadku, gdy
pracodawca udowodni, ze naruszenie obowigzkow okreslonych w art. 5, 6, 7, 9 i
10 byto w oczywisty sposob niezamierzone i miato marginalny charakter.



2 44= Ministerstwo Rodziny,
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Przeniesienie ciezaru dowodu
— motyw 52

Motyw 52

Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci* dyrektywa 2006/54/WE ustanawia
przepisy zapewniajqce przeniesienie ciezaru dowodu na pozwanego w sytuacji, gdy wystepuje
dyskryminacja prima facie. Niemniej jednak nawet sposob ustalenia tego domniemania nie zawsze
jest-tatwy dla ofiar i sqdow. W sprawie C-109/88 Trybunat Sprawiedliwosci orzekt, ze w
przypadku, gdy system wynagrodzen jest zupetnie nieprzejrzysty, ciezar dowodu powinien zostac
przeniesiony na pozwanego, niezaleznie od tego, czy pracownik powotat sie na dyskryminacje
ptacowq prima y%c:e. W zwiqzku z powyzszym, ciezar dowodu powinien byc przeniesiony na
pozvyane?o, w przypadku gdy pracodawca nie .W)/ngZLUe sie z obowigzkow w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen —okreslonych w niniejszej dyrektywie, na przyktad odmawiajqc
udzieleniainformacji wymaganych przez pracownikow lub, w stosownych przypadkach, nie
sktadajqgc sprawozdania nha temat luki pw‘acowe{jze wzgledu na pteé, poza przypadkami, w ktorych

pracodawca udowodni, ze takie naruszenie byto w sposéb oczywisty niezamierzone i miato
marginalny charakter.

* Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 pazdziernika 1989 r., Danfoss, C-109/88,
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Przeniesienie ciezaru dowodu
—art. 18 ust. 3, 4, 5

 Dyrektywa nie uniemozliwia PCz wprowadzania zasad postepowania

dowodowego  korzystniejszych  dla  pracownika  wszczynajacego
postepowanie administracyjne lub postepowanie sgdowe w sprawie
zarzucanego naruszenia ktoregokolwiek z praw lub obowigzkéw
ZWigzanych z zasada rownosci wynagrodzen. - ust. 3.

 PCz nie muszqg stosowac ust. 1 w odniesieniu do procedur i postepowan, w
ktorych ustalenie stanu faktycznego nalezy do wtasciwego organu lub do sqgdu
krajowego... - ust. 4.

» Artykut nie ma zastosowania do postepowania karnego, chyba ze prawo
krajowe stanowi inaczej. - ust. 5.



s d4= Ministerstwo Rodziny,
I8N Pracy i Polityki Spotecznej

Dowod wykonywania takiej samej pracy
lub pracy o takiej samej wartosci (art. 19)
— motyw 28

Motyw 28

Waznym parametrem na potrzeby ustalenia, czy prace mozna uznac za prace o
takiej samej wartosci, jest okreslenie obowiqgzujgcego komparatora. Pozwala to
pracownikom wykazac, ze byli traktowani mniej korzystnie niz komparator innej
ptci, wykonujqcy takg samq prace lub prace o takiej samej wartosci. (...).



= Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Dowod wykonywania takiej samej pracy
lub pracy o takiej samej wartosci
—art. 19 ust. 1

Art. 19 ust, 1

Przy ocenie, czy pracownicy pftci zenskiej i meskiej wykonujq takq samq prace lub prace o takiej samej
wartosci, ocena, czy pracownicy znajdujq sie w porownywalnej sytuacji, nie ogranicza sie do przypadkow, w
ktorych pracownicy ptci zenskiej i meskiej pracujq dla tego samego pracodawcy, lecz dotyczy takze jednego
Zrodta, ktore ustanawia warunki wynagrodzenia. Jedno ZzZrddto istnieje w przypadku gdy okresla ono
elementy wynagrodzenia, ktére majq znaczenie do celéow pordwnania pracownikow.

Motyw 29

Trybunat Sprawiedliwosci wyjasnit, ze w celu oceny, czy pracownicy znajdujg sie w porownywailnej sytuacji,
porownanie niekoniecznie ogranicza sie do sytuacji, w ktorych mezczyzni i kobiety pracujq dla tego samego
pracodawcy*. Pracownicy mogq znajdowac sie w porownywalnej sytuacji takze wtedy, gdy nie pracujqg dla
tego samego pracodawcy, o ile warunki wynagrodzenia mozna przypisac jednemu zrodtu ustanawiajgcemu
te warunki pracy i gdy warunki te sq rowne i porownywalne. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce w przypadku,
gdy stosowne warunki wynagrodzenia sq regulowane przepisami ustawowymi lub umowami dotyczgcymi
wynagrodzen i majgcymi zastosowanie do wielu pracodawcow, lub gdy takie warunki sq ustalane centralnie
dla wiecej niz jednej organizacji lub przedsiebiorstwa w ramach spétki holdingowej lub konglomeratu. {...)

%-\Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 wrzeénia 2002 r., Lawrence i inni, C-320/00,



244 Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej
Dowod wykonywania takiej samej pracy
lub pracy o takiej samej wartosci
—art. 19 ust. 2

Art. 19 ust. 2

Ocena, czy pracownicy znajdujqg sie w porownywalnej sytuacji, nie ogranicza sie do pracownikow,
ktorzy sq zatrudnieni w tym samym czasie co zainteresowany pracownik.

Motyw 29

(...) Trybunat Sprawiedliwosci wyjasnit takze, ze poréwnanie nie ogranicza sie do pracownikéw
zatrudnionych w tym samym czasie, w ktérym zatrudniony jest powdd*. Ponadto przy
dokonywaniu faktycznej oceny nalezy bra¢ pod uwage, ze roznice w wynagrodzeniu mozna
wyttumaczyc czynnikami niezwiqgzanymi z ptciq.

* Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 27 marca 1980 r., Macarthys Ltd, C-129/79.



2 Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Dowod wykonywania takiej samej pracy
lub pracy o takiej samej wartosci
—at. 19 ust. 3

Art. 1%uust. 3
W przypadku C‘?gly nie mozna ustali¢ rzeczywistego komparatora, mozliwe jest wykorzystanie wszelkich
innych dowoddw w celu dowiedzenia zarzucanej dyskryminacji ptacowej, w tym statystyk lub

porownania, w jaki sposob bytby traktowany pracownik w porownywalnej sytuaciji.
Motyw 28

(:::)Opierajqgc sie na zmianach wprowadzonych ,definicéq bezposredniej i posredniej dyskryminacji w
dyrektywie 2006/54/WE, w sytuacjach, w ktérych brak jest rzeczywistego komparatora, nalezy
zezwoli¢ na zastosowanie h:potgtyczn.eﬁ.o komparatora, co umoZzliwi pracownikom wykazanie, ze nie
byli traktowani w taki sam sposob, w jaki traktowany bytby hipotetyczny komparator innej ptci. Dzieki
temu wyeliminowana zostataby powazna przeszkoda, na jakg narazone sq potencjalne ofiary
dyskt?(/mmaq: ptacowej ze wzgledu na ptec, zwtaszcza na rynkach pracy charakte:}/z.wqcych sie
wysokim .stgpmem segregacji pfq:owet], na ktorych wymog znalezienia komparatora pfci_przeciwnej
sprawia; ze dochodzenie roszczenia dotyczqcego rownego wynagrodzenia jest niemal niemozliwe.

Ponadto nie nalezy uniemozliwia¢ pracownikom powotywania_sie na inne fakty, na podstawie ktorych
mozna domniemywac wystepowanie zarzucanej dyskryminacji, takich jak statystyki lub inne dostepne
informacje. Pozwolitoby to skuteczniej odnies¢ sie do nierownosci w wynagradzaniu ze wzgledu na pte¢
w sektorach oraz zawodach charakteryzujgcych sie segregacjq ptciowqg, w szczegdlnosci w sektorach
sfeminizowanych, takich jak sektor opiekunczy.
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Dostep do dowodow (art. 20)

1. Panstwa:-cztonkowskie zapewniajq, aby w postepowaniu w sprawie roszczenia
dotyczgcego rownego wynagrodzenia witasciwe organy lub sqdy krajowe mogty
nakaza¢ pozwanemu ujawnienie wszelkich majgcych znaczenie dowodéw, ktore

inajdwq sie w dyspozycji pozwanego, zgodnie z prawem krajowym i praktykq
rajowq.

2::Panstwa cztonkowskie zapewniajq, aby wtasciwe organy lub sgdy krajowe byty
uprawnione do nakazania ujawnienia dowodow zawierajgcych informacje pouf%e,
w przypadku gdy uznajq te dowody za majqce znaczenie dla danego roszczenia
dotyczgcego rownego wynagrodzenia. Panstwa cztonkowskie zapewniajq, aby
witasciwe organk/ lub sqdy krajowe, nakazujgc ujawnienie takich informacji,
dyspenowaty. skutecznymi srodkami ochrony takich informacji, zgodnie "z
krajowymi przepisami proceduralnymi.

3. Niniejszy artykut nie uniemoZliwia panstwom cztonkowskim utrzymywania lub
wprowadzania zasad korzystniejszych dla skarzqcych.



44~ Ministerstwo Rodziny,

& Pracy i Polityki Spotecznej

Terminy przedawnienia (art. 21)

Przepisy - krajowe dotyczace termindw przedawnienia roszczen dotyczacych
rownego wynagrodzenia powinny okreslac:

- date rozpoczecia biegu termindw przedawnienia (przy czym bieg termindéw
przedawnienia nie moze rozpoczac sie, zanim powadd nie bedzie swiadomy lub zanim
mozna w uzasadniony sposob oczekiwac, ze bedzie Swiadomy naruszenia, a panstwa
cztonkowskie mogg zadecydowac, ze bieg termindw przedawnienia nie rozpoczyna
sie'w-czasie trwania naruszenia lub przed rozwigzaniem umowy o prace lub stosunku

pracy),
- dtugosé termindw przedawnienia (minimum trzy lata),

- okolicznosci, w ktérych moga one zosta¢ zawieszone lub przerwane (Panstwa
cztonkewskie--zapewniajqg, aby bieg terminu przedawnienia ulegat zawieszeniu lub, w
zaleznosci—od prawa krajowego, przerwaniu w _momencie pod{)ecia dziatan przez
skarzqcego, poprzez C/aodame skargi do wiadomosci pracodawcy lub poprzez wszczecie
postepowania = prze s?dem, bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli
pracownikow, inspektoratu pracy lub organu ds. rownosc:f



= Ministerstwo Rodziny,
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Terminy przedawnienia
- motyw 53

Motyws53

Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci przepisy krajowe dotyczgce
terminow przedawnienia w odniesieniu do dochodzenia roszczen dotyczgcych
zarzucanych naruszen praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie powinny byc takie,
aby praktycznie nie uniemozliwiaty lub nadmiernie nie utrudniaty wykonywania tych praw.
Szczegolng przeszkodq dla ofiar dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec¢ sq terminy
przedawnienia. W tym celu nalezy ustanowic wspolne minimalne normy. Normy te
powinny okresla¢ poczqtek biegu terminu przedawnienia, jego dtugosc¢ oraz okolicznosci, w
ktorych zostaje zawieszony lub przerwany, a takze przewidywac co najmniej trzyletni bieg
termindow przedawnienia na dochodzenie roszczen. Bieg termindw przedawnienia nie
powinien Ssie rozpoczyna¢ zanim powodd nie bedzie swiadomy lub zanim mozna w
uzasadniony-:sposob oczekiwac, Zze bedzie swiadomy naruszenia. Panstwa cztonkowskie
mogq “postanowic, ze bieg terminu przedawnienia nie rozpoczyna sie w czasie gdy
dochodzi do naruszenia lub przed rozwigzaniem umowy o prace lub stosunku pracy.



2 Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Koszty prawne (art. 22)

Panstwagcztonkowskie zapewniajq, aby w przypadku gdy pozwany wygra sprawe w postepowaniu
dotyczqcymroszczenia dotyczqcego dyskwmmgc{u ptacowej, sqdy krajowe mogty ocenic, zgodnie z
prawem krajowym, czy powod, ktory przegrat, miat uzasadnione podstawy do dochodzenia roszczenia, a
jezeli tak, to czy wfasciwe jest, aby nie wymagac od powoda pokrycia kosztow postepowania.

Motyw 54

Koszty postepowania sqdowego stanowiq powaznq przeszkode dla ofiar dyskryminacji ptacowej ze
wzgledu na ptec¢ w dochodzeniu roszczen dotyczqcych zarzucanego naruszenia ich prawa do réwnego
wynagrodzenia, co prowadzi do niewystarczajgcej ochrony pracownikéw oraz niewystarczajgcego
egzekwowania prawa do rownego wynagrodzenia. Aby usunqgc te istotnq przeszkode proceduralng w
ochodzeniu sprawiedliwosci, panstwa cztonkowskie powinny zapewnic, aby sqdy krajowe mogty
oceniac, czy powod, ktory przegrat sprawe, miat uzasadnione podstawy do dophodzemg roszczenia, oraz,
w przypadku. gdy-miat takie uzasadnione podstawy, czy powod ten powinien by¢ zobowiqgzany do
ponoszenia kosztow sqdowych. Powinno to miec zastosowanie w szczegolnosci w przypadku, gdy
pozwany, ktory wygrat, nie wywiqzat sie z obowiqzkéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen
okreslonych w niniejszej dyrektywie.
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Kary (art. 23)

« Skutéézne, 'proporcjonalne i odstraszajgce kary za naruszenie praw i obowigzkéw
zwigzanych z zasada réwnosci wynagrodzen. Kary te obejmujg grzywny.

« Kary musza uwzglednia¢ wszelkie istotne czynniki obcigzajgce lub tagodzace, co moze
obejmowac dyskryminacje krzyzowa.

«Szczegolne kary w przypadku powtarzajgcych sie naruszen.

* Obowigzek PCz podjecia wszelkich niezbednych srodkéw w celu zapewnienia wykonania
i skutecznego stosowania w praktyce kar.

 Obowigzek PCz powiadomienia Komisji o przepisach dotyczacych kar i podjetych
srodkach w. celu zapewnienia ich wykonania, a takze o wszelkich pdzniejszych zmianach,
ktore ich dotycza.



2446z Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Kary
— motyw 55

Motywi55

Panstwa cztonkowskie powinny przewidziec skuteczne, proporcjonalne i odstraszajqce
kary w przypadku naruszen przepisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej
dyrektywy lub przepisow krajowych, ktore obowiqzujq juz w dniu wejscia w Zycie hiniejszej
dyrektywy i ktore odnoszq sie do prawa do rownego wynagrodzenia. Takie kary powinny
obejmowac grzywny, ktorych wysokos¢ moze byc¢ uzalezniona od rocznego obrotu brutto
pracodawcy lub catkowitych kosztow wynagrodzen. Uwzgledniac nalezy wszelkie inne
czynniki obcigzajgce lub tagodzqce, ktore mogq miec¢ zastosowanie w okolicznosciach
danej sprawy, na przyktad w przypadku gdy dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na ptec
jest powigzana z innymi cechami chronionymi bedqcymi przyczynq dyskryminacji. Do
panstw: cztonkowskich nalezy okreslenie naruszen praw i obowigzkow dotyczqcych
rownosci wynagrodzen za takq samaq prace lub prace o takiej samej wartosci, w odniesieniu
do ktorych grzywny sq najbardziej odpowiedniq karq.
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Pracy i Polityki Spotecznej

Szczegolne kary
— motyw 56

Motyw 56

Panstwa cztonkowskie powinny ustanowic¢ szczegdlne kary za powtarzajgce sie
naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigzkdéw zwigzanych z rownosciq wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takg samq prace lub prace o takiej samej wartosci, aby odzwierciedli¢
wage.naruszenia oraz jeszcze bardziej zniechecac¢ do dokonywania takich naruszen. Takie
kary mogtyby obejmowac rozne rodzaje finansowych czynnikow zniechecajqcych, takich
jak cofniecie publicznych swiadczen lub wytqczenie na okreslony czas z przyznawania
zachet finansowych lub z mozliwosci uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie
zamowienia publicznego.



244 Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Rownos¢ wynagrodzen w zamowieniach publicznych
i koncesjach
— art. 24 ust. 1

Srodki podejmowane przez panstwa cztonkowskie na podstawie:
o art. 30 ust. 3 dyrektywy 2014/23/UE w sprawie udzielania koncesiji,
 art. 18 ust. 2 dyrektywy 2014/24/UE w sprawie zamoéwien publicznych,

«—art-—36 ust. 2 dyrektywy 2014/25/UE w sprawie udzielania zamdowien przez podmioty
dziatajace w sektorach gospodarki wodnej, energetyki, transportu i ustug pocztowych,

tj. srodki stuzace zapewnieniu, by przy realizacji uméw koncesji/zamoéwien publicznych
wykonawcy przestrzegali majacych zastosowanie obowigzkéw w dziedzinie prawa pracy,

obejmuja-srodki-majgce na celu zapewnienie, aby podczas realizacji zaméwien publicznych lub
koncesji podmioty gospodarcze przestrzegaty swoich obowigzkéw zwigzanych z zasada
rownosci wynagrodzen.
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Rownos¢ wynagrodzen w zamoéwieniach publicznych
I koncesjach
— motyw 57

Motyw 57

Wynikajgce z niniejszej dyrektywy obowiqzki pracodawcow stanqwig czesc
majqcych zastosowanie obowigzkow w obszarze prawa ochrony Srodowiska,
prawa socjalnego i prawa pracy, ktorych przestrzeganie Epanstwa. cztonkowskie
muszg zapewni¢ na_ mocy dyrektyw Parlamentu Europejskiego i Rady
2014/23/UE, 2014/24/UE i 2014/25/UE  w kontekscie uczestnictwa w
postepowaniach o udzielenie zamowienia publicznego. Aby O’orzestrzegac tych
obowiqzkow natozonych na pracodawcow w zakresie, w jakim dotyczqg one prawa
do rownego wynagrodzenia, panstwa cztonkowskie powinny przede wszystkim
zapewniac,--aby podmioty gospodarcze, realizujgc zamowienie publiczne Ilub
koncesje, dysponowaty mechanizmami ustalania wynagrodzen nieprowadzqcymi
do luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsréd pracownikow - w kazdej kategorii
pracownikow wykonujqcych takq samq pracF lub prace o takiej samej wartosci -
n

ktorej nie mozna uzasadnic kryteriami neutralnymi pod wzgledem pfci. {...)
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Rownosc¢ wynagrodzen w zamowieniach publicznych
i koncesjach
— art. 24 ust. 2

« Panstwa cztonkowskie rozwaza wymog wzgledem instytucji zamawiajacych, aby, w stosownych
przypadkach, wprowadzity kary i warunki rozwigzania umowy, zapewniajace zgodnos¢ z zasada
rownosci wynagrodzen podczas realizacji zamoéwien publicznych i koncesij.

W przypadku gdy organy panstw cztonkowskich dziatajg na podstawie:
o art-38 ust. 7 lit. a) dyrektywy 2014/23/UE,
« art. 57 ust. 4 lit. a) dyrektywy 2014/24/UE lub

 art. 80 ust. 1 dyrektywy 2014/25/UE w zwigzku z art. 57 ust. 4 lit. a) dyrektywy 2014/24/UE,

a wiec przepiséw dotyczacych wykluczenia z udziatu w postepowaniu o udzielenie koncesji
/zamowigenia.z. uwagi na naruszenie obowigzkoéw w zakresie prawa pracy,

instytucje zamawiajace moga wykluczy¢ lub zosta¢ zobowigzane przez panstwa cztonkowskie do
wykluczenia Jakleﬁokolwek. podmiotu gospodarczego z uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie
zamoéwienia publicznego, jezeli moga wykazaé, za Eomoca.wszelklch stosownych Srodkow,
naruszenie obowigzkow, o ktérych mowa w wust. 1 niniejszego artykutu, zwigzane z
niezastosowaniem sie do Wymogow,dqtyczqoéch przejrzystosci wynagrodzen lub z luka ptacowa
wynoszacg wiecej niz 5 % w_ ktorejkolwiek kategorii pracownikow, ktdora to luka nie jest
uzasadniona przez pracodawce obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami.
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Rownos¢ wynagrodzen w zamowieniach publicznych
I koncesjach
- motyw 57 c.d.

Motyw 57

(...) Ponadto, panhstwa cztonkowskie powinny rozwazy¢ wymoég wprowadzenia przez
instytucje zamawiajgce, w stosownych przypadkach, kar i warunkéw rozwiqzania umowy
zapewniajgcych zachowanie zgodnosci z zasadq rownosci wynagrodzen podczas
realizowania zamowien publicznych i koncesji. Instytucje zamawiajgce powinny rowniez
moc uwzgledni¢ kwestie nieprzestrzegania zasady rownosci wynagrodzen przez oferenta
lub jednego z jego podwykonawcow przy rozpatrywaniu zastosowania podstaw
wykluézenia-lub decyzji o nieudzieleniu zamowienia oferentowi, ktory ztozyt oferte
najkorzystniejszq z ekonomicznego punktu widzenia.
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Wiktymizacja oraz ochrona przed mniej korzystnym traktowaniem
—art. 25

1. Pracownicy i przedstawiciele pracownikow nie mogq byc¢ traktowani mniej
korzystnie ze wzgledu na to, ze wykonywali swoje prawa dotyczgce rownego
wynagrodzenia lub zapewniali wsparcie innej osobie w ochronie jej praw.

2.Panstwa cztonkowskie wprowadzajg do swoich krajowych systemow prawnych
takie srodki, jakie sq konieczne do ochrony pracownikow, w tym pracownikow
bedqgcych przedstawicielami pracownikow, przed zwolnieniem Ilub innym
niekorzystnym traktowaniem przez pracodawce bedqgcymi reakcjq na skarge
wniesiong w-ramach organizacji pracodawcy lub na jakiekolwiek postepowanie
administracyjne lub postepowanie sqdowe do celow egzekwowania jakichkolwiek
praw lub obowiqzkow zwiqgzanych z zasadqg rownosci wynagrodzen.
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Wiktymizacja oraz ochrona przed mniej korzystnym traktowaniem -

motyw 58
Motyw: 58
Skuteczne wykonywanie prawa do réwnego wynagrodzenia wymaga odpowiedniej
ochrony administracyjnej i sqgdowej przeciwko wszelkiemu niekorzystnemu

traktowaniu bedgcemu reakcjg na podejmowane przez pracownikow proby
Wyko:gfywama tego prawa, na wszelkie skargi sktadane u pracodawcy, lub wszelkie
procedury administracyjne lub postepowania sqdowe, mq’che na celu egzekwowanie
przestrzegania tego prawa. Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci”
kategoria pracownikow uprawnionych do ochrony powinna byc interpretowana
szeroko oraz obg/.mowac wszystkich pracownikéw, ktérzy mogq podlegac srodkom
odwetowym podjetym przez praco,dawcg w odpowiedzi na skarge dotyczqcq
dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Ochrona nie ogranicza sie wytgcznie do
pracownikow; ktorzy ztozyli skargi, lub ich przedstawicieli, ani do tych, ktorzy spetniajq
Qk:jeallc()ne wymogi formalne dotyczqgce uznania okreslonego statusu, takiego jak status
swiadka.

* Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 20 czerwca 2019 r., Hakelbracht i in., C-404/18, ECLI:EU:C:2019:523.
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Stosunek do dyrektywy 2006/54/WE
(art. 26)

Rozdziat i Dyrektywy (zatytutowany ,Srodki ochrony prawnej i egzekwowanie” i obejmujacy
artykuty od art. 14 do art. 26, a wiec dot. srodkéow egzekucyjnych) ma zastosowanie do
postepowan dotyczacych wszelkich praw lub obowiazkéw zwigzanych z zasadg rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci
okreslong w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE zamiast w art. 17, 18, 19, 24, i 25 tej dyrektywy.

Motyw 59

W celu poprawy egzekwowania zasady rownosci wynagrodzen, w niniejszej dyrektywie nalezy
wzmocnic-istniejgce narzedzia i procedury egzekwowania w odniesieniu do praw i obowigzkéw
okreslonych w niniejszej dyrektywie oraz przepisow dotyczgcych rownosci wynagrodzen
okreslonych w dyrektywie 2006/54/WE.
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Rozdziat IV - przepisy horyzontalne
Poziom ochrony (art. 27)

1. Panstwa-cztonkowskie mo;ﬁ wprowadzic lub utrzymac przepisy, ktore sq korzystniejsze dla pracownikéw niz te
ustanowione w-niniejszej dyrektywie.

2. Wykonanie niniejszej dyrektywy nie moze by¢ w zadnym przypadku powodem obnizenia poziomu ochrony w
obszarach objetych niniejszq dyrektywag.

Jest to standardowy przepis, ktory umozliwia panstwom cztonkowskim zapewnienie wyzszego poziomu
ochrony niz poziom gwarantowany dyrektywa. Wyklucza on ponadto mozliwos¢ ograniczania przez panstwa
cztonkowskie poziomu ochrony w odniesieniu do kwestii rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

Motyw 60

W niniejszej - dyrektywie ustanowiono minimalne wymogi, nie naruszajgc w_ten sposob prerogatyw panstw
cztonkowskich—w-zakresie wprowadzania i utrzymywania przepisow korzystniejszych dla_pracownikéw. Prawa
nabyte na mocy obowiqgzujgcych ram tpr,awnych powinny nadal mie¢ zastosowanie, chyba ze niniejszq dyrektywq
zostajg wprowadzone przepisy korzystniejsze dla pracownikow. Wykonanie niniejszej dyrektywy nie moze zostac
wykorzystane do ograniczenia istniejgcych praw ustanowionych w obowiqzujgcym prawie Unii lub prawie
krajowym w tym obszarze, ani nie moze stanowic wigzqcego uzasadnienia dla ograniczenia praw przystugujgcych
pracownikom w odniesieniu do zasady rownosci wynagrodzen
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Organy ds. rownosci
—art.28 ust. 1i2

Ust. 1

Bez uszczerbku dla kompetencji inspektoratow pracy lub innych organow egzekwujqcych prawa
pracownikow, w tym partnerow spotecznych, organy ds. rownosci sq wtasciwe w_odniesieniu do kwestii
wchodzqgcych w zakres stosowania niniejszej dyrektywy.

Motyw 47

Zaangazowanie organow ds. rownosci, obok innych zainteresowanych stron, w sposob zasadniczy
przyczynia sie do skutecznego stosowania zasady rownosci wynagrodzen. Uprawnienia i zakres zadan
krajowych organow ds. rownosci powinny zatem byc adekwatne, aby w petni obejmowac dyskryminacje
ptacowq ze wzgledu na pteé, w tym przejrzystos¢ wynagrodzeni lub wszelkie inne prawa i obowigzki
okreslone w niniejszej dyrektywie. (...)

Ust. 2

Panstwa cztonkowskie, zgodnie z prawem krajowym i praktykq krajowq, podejmujq aktywne dziatania w
celu zapewnienia sc:sfel wspotpracy i koordynacji miedzy inspektoratami pracy, organami ds. rownosci
oraz, w stosownych przypadkach, partnerami spotecznymi w odniesieniu do zasady réwnosci
Wynagrodzer'r
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Organy ds. rownosci
— art. 28 ust. 3

Ust. 3

Panstwa cztonkowskie zapewniajg swoim organom ds. rownosci odpowiednie zasoby niezbedne do
skutecznego petnienia ich funkcji w odniesieniu do poszanowania prawa do rownego
wynagrodzenia.

Motyw 49

Panstwa cztonkowskie powinny zapewnic przydzielenie organom ds. rownosci wystarczajqcych
zasobow na skuteczne i odpowiednie wykonywanie ich zadan zwiqgzanych z dyskryminacjg ptacowqg
ze wzgledu na pte¢. W przypadku gdy zadania przydzielono wiecej niz jednemu organowi, panstwa
cztonkowskie powinny zapewnic odpowiedniq koordynacje miedzy nimi. Obejmuje to na przyktad
przydzielanie“-kwot pozyskanych jako grzywny organom ds. rownosci, aby mogty skutecznie
wykonywac swoje funkcje zwiqgzane z egzekwowaniem prawa do rownego wynagrodzenia, w tym
dochodzenia roszczen dotyczqcych dyskryminacji ptacowej lub udzielania ofiarom dyskryminacji
pomocy i wsparcia w dochodzeniu takich roszczen.
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Monitorowanie i podnoszenie Swiadomosci (art. 29)

 Obowigzek :PCz zapewnienia spojnego i skoordynowanego monitorowania i wspierania
stosowania zasady rownosci wynagrodzen oraz egzekwowania wszystkich dostepnych
Srodkéw ochrony prawnej (ust. 1)

« Obowigzek wyznaczenia organu monitorujgcego, a wiec organu do celébw monitorowania i

wspierania procesu wprowadzania w zycie krajowych srodkow wykonujgcych Dyrektywe
(Ust.2)

 Organ monitorujgcy moze bycC czescig istniejgcego organu lub istniejgcej struktury na
poziomie krajowym. (ust. 2)
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Zadania organu monitorujacego

* Art. 2%:ust.-3
Panstwa cztonkowskie zapewniajqg, aby do zadan organu monitorujgcego nalezato:

a) podnoszenie swiadomosci wsrdd przedsiebiorstw i organizacji publicznych i prywatnych, partneréw spotecznych i
ogotu spoteczenstwa w celu promowania zasady réwnosci wynagrodzen oraz prawa do przejrzystosci wynairodzen,
w tym poprzez odniesienie sie do dyskryminacji krzyzowej w odniesieniu do rownosci wynagrodzen za takq samg
prace lub prace o takiej samej wartosci;

b) analizowanie przyczyn luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ oraz pro.{ektowanie narzedzi pqmcglc:_u'qcych W ocenie
nierownosci w wynagradzaniu, w szczegolnosci z wykorzystaniem analitycznych prac i narzedzi EIGE;

¢c) zbieranie danych otréymanych.od pracodawcow zgodnie z art. 9 ust. 7 oraz bezzwtoczne publikowanie danych, o
ktorych mowa w art. 9 ust. 1 lit. a)-f), w sposéb tatwo dostepny i przyjazny dla uzytkownika, ktéry umozliwia
dokonywanie poréwnan miedzy pracodawcami, sektorami i regionami danego panstwa cztonkowskiego, oraz
zapewnienie dostepu do danych z poprzednich czterech lat, o ile sq one dostepne;

d) gromadzénie wspolnych sprawozdan z oceny wynagrodzen na podstawie art. 10 ust. 3;

e) agregowanie danych na temat liczby i rodzajow skarg dotyczqcych dyskryminacji ptacowej wniesionych do
witasciwych organow, w tym organdw ds. rownosci, oraz roszczen dochodzonych przed sqdami krajowymi.

* Do dnia 7 czerwca 2028 r., a nastepnie co dwa lata PCz przekazujq Komisji, zbiorczo, dane, o ktérych mowa w
ust. 3lit. ¢), d)ie). - art. 29 ust. 4.
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Monitorowanie i podnoszenie Swiadomosci
— art. 29 w zw. z motywem 61

Motyw 61:

W celu zapewnienia wtasciwego monitorowania wdrazania prawa do rownego wynagrodzenia
panstwa cztonkowskie powinny ustanowic¢ lub wyznaczy¢ specjalny organ monitorujgcy. Organ
ten, ktory powinien moc byc czesciq istniejgcego organu realizujgcego podobne cele, powinien
otrzymac konkretne  zadania zwiqzane z wdrazaniem Ssrodkow dotyczqcych przejrzystosci
wynagrodzen przewidzianych w niniejszej dyrektywie oraz zbierac okreslone dane w celu
monitorowania nierownosci w wynagradzaniu oraz wptywu srodkéw dotyczqcych przejrzystosci
wynagrodzen. Panstwa cztonkowskie powinny moc wyznaczy¢ wiekszq liczbe organdw, po

warunkiem ze funkcje monitorowania i analizy okreslone w niniejszej dyrektywie zapewniane sq

przez organ centralny.

. 9(55%? monitorujacy powinien rozpoczaé dziatanie do korica okresu wdrozenia (7 czerwca

« Panstwa cztonkowskie moga wyznaczy¢ wieksza liczbe orﬁa.néw do celdow podnoszenia
Swiadomosci i zbierania an}{c pod warunkiem ze funkcje monitorowania i analiz
przewidziane w art. 29 ust. 3 lit. b), c) i €) zapewnione sa przez organ centralny. - art. 2

ust. 2
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Negocjacje zbiorowe i dziatania zbiorowe (art. 30)

Niniejsza dyrektywa nie narusza w zaden sposob prawa do negocjowania, zawierania i
egzekwowania uktadow zbiorowych lub podejmowania dziatan zbiorowych zgodnie z
prawem krajowym lub praktykq krajowaq.

« ‘Dyrektywa uznaje r6znorodnos¢ modeli rynku pracy w UE, w tym role partneréw
spotecznych w réznych PCz w odniesieniu do kwestii zwigzanych z przedmiotem
Dyrektywy. Przepis ten stanowi zatem potwierdzenie faktu, ze Dyrektywa w zaden
sposob nie wptywa na prawo partnerow spotecznych do negocjowania, zawierania i
egzekwowania uktadow zbiorowych, a takze do podejmowania dziatan zbiorowych.
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Statystyka (art. 31)

Panstwa ' cztonkowskie co roku przekazujqg Komisji (Eurostatowi) aktualne dane krajowe
umozliwiajgce obliczenie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie nieskorygowanej. Te
dane statystyczne przekazuje sie w podziale na ptec¢, sektor gospodarki, wymiar czasu
pracy (petny wymiar czasu pracy / niepetny wymiar czasu pracy), rodzaj wtasnosci
gospodarczej (wtasnos¢ publiczna / prywatna) oraz wiek, a takze oblicza sie je w ujeciu

roczZnym.

Dane, o ktorych mowa w akapicie pierwszym, przekazuje sie od dnia 31 stycznia 2028 r.
za roksedniesienia 2026.
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Statystyka
— motyw 62

Motyw 62

Dla analizy i monitorowania zmian w luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ na
poziomie Unii istotne znaczenie ma zestawianie stqtyst?/k dotyczqc%/ch ptac z
podziatem na ptec¢ oraz przek.az%wame doktadnych i petnych statystyk Komisji
(Eurostatowi). W rozporzqdzeniu Rady (WE) nr 530/1999 naktada sie na panstwa
cztonkowskie obowiqgzek zestawiania co cztery lata statystyk strukturalnych na
poziomie mikro, ktore.doty.cz? zarobkow oraz dostarczajg zharmonizowanych
danych na potrzeby obliczania luki ptacowej ze wzgledu na ptec¢. Roczne statystyki
0 wysokiej jakosci mogtyby zwiekszyc przejrzystosc oraz poprawi¢ monitorowanie |
swiadomosc zagadnien nierownosci ptacowych ze wzgledu na ptec. Dostepnosc i
mozliwosc porownania takich danych ma zasadnicze znaczenie dla oceny
zachodzqcych zmian, zaréwno na poziomie krajowym, jak i w catej Unil.
Odpowiednie statystyki przekazywane do Komisji (Eurostatu) powinny byc
zbierane do celow statystycznych W rozumieniu rozporzqgdzenia Parlamentu

Europejskiego i Rady (WE) nr 223/20089.
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Rozpowszechnianie informacji (art. 32)

Panstwa cztonkowskie podejmujg aktywne dziatania w celu zapewnienia, aby zainteresowane
osoby na catym terytorium danego panstwa byty informowane wszelkimi odpowiednimi
sposobami o przepisach przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy oraz o odpowiednich
przepisach, ktore juz obowiqzujq.

Celem tego przepisu jest zapewnienie w PCz dziatan podnoszacych swiadomos¢ na temat
praw przyznanych niniejszg dyrektywa, jak réwniez innych juz istniejacych praw w tym
obszarze.
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Wykonanie (art. 33)

* Powierzenie-»partnerom spotecznym wykonania Dyrektywy w zakresie roli partnerow
spotecznych.

« Zadania w zakresie wykonania powierzone partnerom spotecznym mogg obejmowac:
a) opracowanie analitycznych narzedzi lub metod, o ktérych mowa w art. 4 ust. 2;

b) kary pieniezne rownowazne grzywnom, pod warunkiem ze sg one skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajace

Motyw 64

Rola partnerow spotecznych jest kluczowa w opracowywaniu sposobu wdrazania srodkow dotyczqgcych
przejrzystosci-“wynagrodzen w panstwach cztonkowskich, zwtaszcza w panstwach, w ktorych
powszechnie stosowane sq negocjacje zbiorowe. Panstwa cztonkowskie powinny miec¢ zatem mozliwosc
powierzenia partnerom spotecznym wykonania niniejszej dyrektywy w catosci lub czesciowo, pod
warunkiem ze panstwa cztonkowskie podejmqg wszelkie niezbedne kroki w celu zapewnienia, aby
rezultaty, do osiggniecia ktorych dqzy niniejsza dyrektywa, byty w kazdym momencie gwarantowane.
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TERMINY:

Termin transpozycji dyrektywy — do dnia 7 czerwca 2026 r.
(art. 34 ust. 1)

Obowigzek poinformowania Komisji Europejskiej o wykonaniu dyrektywy i jej
wptywie w praktyce

- do dnia 7 czerwca 2031 r.
(art. 35 ust. 1)



Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Dziekujemy za uwage

Aneta Stowinska - Gtéwny specjalista
Agnieszka Bolesta - Naczelnik Wydziatu
Agnieszka Wotoszyn - Zastepca
Dyrektora
Departament Prawa Pracy MRPiPS
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