Projekt z dnia 12.12.2025 r.

USTAWA
z dnia.....

0 wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za

jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosciV ?

Rozdziatl 1
Przepisy ogolne

Art. 1. Ustawa okresla:

1) zasady i tryb dokonywania oceny warto$ci pracy;

2) zasady i tryb tworzenia struktur wynagrodzen;

3) srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen;

5) zasady 1 tryb monitorowania realizacji przez pracodawcow zasady rownego
wynagradzania;

6) zadania organdéw przewidzianych w niniejszej ustawie;

7)  $rodki ochrony prawne;.

Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

1) wynagrodzenie — wynagrodzenie, o ktorym mowa w art. 183¢ § 2 ustawy z dnia z dnia 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277);

2) skiadniki uzupetniajagce lub zmienne — wszystkie sktadniki wynagrodzenia, o ktorym
mowa w art. 183¢ § 2 Kodeksu pracy, poza wynagrodzeniem wynikajacym z osobistego
zaszeregowania pracownika, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng oraz inne
$wiadczenia otrzymywane z tytutu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od
pracodawcy, w formie pieni¢znej lub w formie innej niz pieni¢zna;

3) poziom wynagrodzenia — roczne wynagrodzenie brutto 1 odpowiadajagce mu
wynagrodzenie godzinowe brutto, obliczane na podstawie otrzymanego wynagrodzenia

w danym okresie, z wylaczeniem jednakowego §wiadczenia pieni¢znego lub rzeczowego

1) Niniejsza ustawa w zakresie swojej regulacji wdraza dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
me¢zczyzn i kobiet za takg samg prace lub za prace o takiej samej warto$ci za posrednictwem mechanizméw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (Dz.U. L 132 z 17.5.2023, pp. 21-44);

2) Niniejsza ustawa zmienia si¢ ustawy: ustawe z dnia z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania
cywilnego, ustawe z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, ustawe z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw
Obywatelskich, ustawe z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy.



4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

otrzymywanego przez wszystkich pracownikow w ramach kategorii pracownikow lub
udostgpniane wszystkim pracownikom w ramach kategorii pracownikow bez zadnych
przestanek do skorzystania z nich;

mediana wynagrodzenia — poziom wynagrodzenia, w stosunku do ktérego polowa
pracownikow zatrudnionych u danego pracodawcy otrzymuje wynagrodzenie w wyzszej
wysokosci, a potowa otrzymuje wynagrodzenie w nizszej wysokosci,

mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ — rdznice miedzy mediang wynagrodzenia
pracownikoOw plci zenskiej 1 mediang wynagrodzenia pracownikéw plci meskiej
zatrudnionych u pracodawcy, wyrazona jako odsetek mediany wynagrodzenia
pracownikow ptci meskiej;

przedziat wynagrodzenia — kazda z czterech grup pracownikow, pomiedzy kwartylami
ich poziomow wynagrodzenia po uszeregowaniu poziomoOw wynagrodzenia od
najnizszego do najwyzszego;

luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ — roznice migdzy $rednim poziomem wynagrodzenia
pracownikow plci zenskiej 1 $rednim poziomem wynagrodzenia pracownikéw pici
meskiej zatrudnionych u pracodawcy, wyrazona jako odsetek $redniego poziomu
wynagrodzenia pracownikow plci meskie;j;

kategoria pracownikow — pracownikow wykonujacych jednakowa prace lub pracg o
jednakowej warto$ci, pogrupowanych przez pracodawce w sposob niearbitralny, na
podstawie niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci
kryteriow, o ktorych mowa w art. 18° § 3 Kodeksu pracy;

dyskryminacja krzyzowa - sytuacje, gdy pracownik ze wzgledu na pte¢ w potaczeniu z
inng przyczyna, okreslong w art. 183 § 1 Kodeksu pracy, jest traktowany w
porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz jest, byl lub bylby traktowany inny
pracownik;

organ do spraw rownosci — organ realizujacy zadania zwigzane z egzekwowaniem prawa
do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace o
jednakowej wartosci, we wspolpracy z Panstwowa Inspekcja Pracy, organem
monitorujgcym oraz partnerami spotecznymi;

organ monitorujacy — organ wtasciwy do monitorowania i wspierania stosowania srodkow
wynikajacych z egzekwowania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa pracg lub prace

o jednakowej warto$ci.



Rozdzial 2
WartoS$ciowanie stanowisk

Art. 3. 1. Pracodawca dokonuje oceny wartosci pracy okreslonego rodzaju lub na
okreslonym stanowisku.

2. Ocenie wartosci pracy shuzg kryteria i podkryteria, o ktorych mowa w art. 183¢ § 3
Kodeksu pracy.

Art. 4. 1. Pracodawca ustala i stosuje kryteria i podkryteria, o ktorych mowa w art. 18
§ 3 Kodeksu pracy, w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem pflci, a takze
wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pteé, przy
uwzglednieniu umiej¢tnosci migkkich o ile s wymagane dla okreslonego rodzaju pracy lub
dla okreslonego stanowiska.

2. Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca
ustala kryteria i podkryteria, o ktorych mowa w art. 18¢ § 3 Kodeksu pracy, w uzgodnieniu z
ta zakladowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna
zaktadowa organizacja zwigzkowa, w uzgodnieniu z tymi organizacjami.

3. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie kryteriow i podkryteriéw, o ktorych mowa w art. 18
§ 3 Kodeksu pracy, w uzgodnieniu ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi,
pracodawca ustala te kryteria 1 podkryteria w uzgodnieniu z organizacjami zwigzkowymi
reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o
zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 440), z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5%
pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.

4. Pracodawca ustala kategorie pracownikow, na podstawie kryteriow i podkryteriow, o
ktorych mowa w art. 18%¢ § 3 Kodeksu pracy.

5. Jezeli u danego pracodawcy dziala zakltadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca
ustala kategorie pracownikow, po konsultacji z ta zakladowa organizacjg zwigzkowa, a w
przypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, po
konsultacji z tymi organizacjami.

6. Konsultacje, o ktorych mowa w ust. 5, trwaja nie krocej niz 5 dni i nie dtuzej niz 15 dni
od dnia przedstawienia przez pracodawce propozycji ustalenia kategorii pracownikow.

Art. 5. 1. Struktura wynagrodzen obowigzujagca u pracodawcy oraz oceny wartosci

stanowisk lub rodzaju pracy zapewniajg realizacj¢ prawa do jednakowego wynagrodzenia



mezcezyzn 1 kobiet za jednakowsg prace lub za prace o jednakowej wartosci, umozliwiajac
analize, czy pracownicy znajdujg si¢ w poréwnywalnej sytuacji.

2. Prawo do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za
prace o jednakowej warto$ci nie stoi na przeszkodzie temu, aby pracodawcy roznie
wynagradzali pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub pracg o jednakowej wartosci,
o ile kieruja si¢ obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici oraz wolnymi od uprzedzen

kryteriami, takimi jak osiggniecia i kompetencje.

Art. 6. Minister wlasciwy do spraw pracy udostepnia na swojej stronie internetowe;j
narz¢dzie analityczne lub metod¢ umozliwiajaca pracodawcom dokonanie oceny warto$ci

pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.
Rozdziat 3
Przejrzystos¢ wynagrodzen

Art. 7. 1. Pracodawca okresla kryteria stuzace ustaleniu wynagrodzen pracownikow,
poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob obiektywny oraz neutralny pod
wzgledem pici, a takze wykluczajacy wszelkg bezposrednia lub posrednig dyskryminacje ze
wzgledu na pte¢.

2. Pracodawca zapewnia pracownikom dostep do informacji o kryteriach, o ktérych mowa

w ust. 1.

3. Pracodawca zatrudniajacy mmiej niz 50 pracownikoéw udostgpnia informacje o
kryteriach wzrostu wynagrodzen na wniosek pracownika w terminie 14 dni od dnia otrzymania

whniosku.

Art. 8. 1. Pracownik ma prawo wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o informacje
dotyczace jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz S$rednich pozioméw
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych

jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca.

2. Pracownik, ktory otrzymal niedoktadne lub niekompletne informacje, o ktorych mowa
w ust. 1, ma prawo wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o dodatkowe i uzasadnione
wyjasnienia oraz szczegdtowe informacje dotyczace przekazanych danych.

3. Pracownik ma prawo wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem, o ktérym mowa w ust. 1,
osobiscie lub za posrednictwem:

1) zaktadowej organizacji zwigzkowej lub



2) organu do spraw rownosci.

4. Pracownik ma prawo wystgpi¢ do pracodawcy z wnioskiem, o ktorym mowa w ust. 2,
osobiscie lub za posrednictwem zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

5. Pracodawca udziela informacji na wniosek, o ktérym mowa w ust. 1 lub ust. 2, na

pismie, niezwtocznie, nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku.

Art. 9. Pracodawca do dnia 31 marca kazdego roku, w sposob przyjety u danego
pracodawcy, informuje pracownikow o mozliwos$ci ztozenia wnioskow, o ktérych mowa w art.

8.

Art. 10. Pracodawca obowigzany jest przekaza¢ osobom ubiegajacym si¢ o zatrudnienie
lub pracownikom informacje, o ktérych mowa w art. 7 ust. 2 i 3, art. 8 oraz w art. 18 § 1
Kodeksu pracy, w sposob przystepny dla osob z niepelnosprawnosciami 1 uwzgledniajacy ich
szczegblne potrzeby, umozliwiajac zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w szczegdlnosci w
formie dostepnej cyfrowo, co najmniej na poziomie okreslonym w zataczniku do ustawy z dnia
4 kwietnia 2019 r. o dostgpnosci cyfrowej stron internetowych i aplikacji mobilnych

podmiotéw publicznych (Dz. U. z 2023 r. poz. 1440).

Art. 11. 1. Pracownikowi nie mozna uniemozliwi¢ ujawniania informacji o jego
wynagrodzeniu w celu realizacji praw wynikajacych z zasady réwnego traktowania w

zatrudnieniu.

2. Czynno$ci prawne lub postanowienia ukladow zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych oraz regulamindw i statutéw, o ktorych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu pracy,

sprzeczne z ust. 1 s3 niewazne.

Art. 12. Pracodawca moze zobowigza¢ pracownika, ktory uzyskal na podstawie art. 8 ust.
1 i ust. 2 informacje dotyczace Srednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢ w
odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych jednakowsg prace jak on lub prace o
jednakowej wartosci jak jego praca, do niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz
cel polegajacy na dochodzeniu prawa do réwnego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za

jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci.

Art. 13. 1. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow sporzadza
sprawozdanie dotyczace luki placowej miedzy pracownikami pici zenskiej 1 meskiej, zwane

dalej ,,sprawozdaniem z luki ptacowej”.



2. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 100 pracownikdéw moze sporzadzi¢ sprawozdanie

z luki ptacowe;.

Art. 14. Sprawozdanie z luki ptacowej zawiera informacje o:

1) luce placowej ze wzgledu na ple¢,

2) luce placowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych,

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

4) medianie luki placowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupehiajacych lub
zmiennych,

5) odsetku pracownikéw pici zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub
zmienne,

6) odsetku pracownikow ptei zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia,

7) luce placowej ze wzgledu na plte¢ wsréd pracownikéw w podziale na kategorie
pracownikow, wedlug wynagrodzenia wynikajagcego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowa, lub miesigczng oraz skladnikow
uzupeiajacych lub zmiennych

- dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego.

Art. 15. 1. Jezeli u danego pracodawcy dziala zakladowa organizacja zwigzkowa,
pracodawca potwierdza rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu z luki ptacowe;j, po
konsultacji z tg zaktadowg organizacja zwigzkowsg, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata

wigcej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, po konsultacji z tymi organizacjami.

2. Pracodawca zapewnia zakladowej organizacji zwigzkowej lub zakladowym
organizacjom zwigzkowym dostep do metody stosowanej do sporzadzania sprawozdania z luki

ptacowe;.

3. Rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu z luki placowej potwierdza
pracownik lub pracownicy zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy w rozumieniu

art. 128 § 2 pkt 2 Kodeksu pracy.

Art. 16. 1. Pracodawca przekazuje do organu monitorujagcego sprawozdanie z luki
ptacowej, w postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego roku kalendarzowego:
1) co trzy lata w przypadku pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikow;

2) corocznie w przypadku pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow.



2. Pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikéw moze co trzy lata, przekaza¢ do
organu monitorujacego sprawozdanie z luki ptacowej, w terminie do 31 marca danego roku
kalendarzowego.

3. W przypadku, o ktorym mowa w ust. 1, gdy pracodawca nie przekaze w terminie
sprawozdania z luki ptacowej, organ monitorujacy wzywa pracodawce do jego niezwlocznego

przekazania.

Art. 17. 1. Pracodawca przekazuje w postaci elektronicznej dodatkowe informacje
wskazane przez organ monitorujacy wraz ze sprawozdaniem z luki ptacowej za posrednictwem

strony internetowej urzgdu obstugujacego organ monitorujacy.

2. Informacje, o ktorych mowa w ust. 1 oraz w art. 16, przekazuje si¢ za posrednictwem

narzedzia informatycznego dostarczonego przez Prezesa Gtownego Urzgdu Statystycznego.

Art. 18. 1. Pracodawca ustala liczb¢ pracownikéw zatrudnionych w roku kalendarzowym,
w przeliczeniu na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega obowigzkowi sporzadzenia

sprawozdania z luki ptacowej 1 czgstotliwosci tego obowigzku.

2. Dla celow okreslonych w ust. 1, pracodawca, ktory korzysta z pracy pracownikow

tymczasowych, uwzglednia rowniez tych pracownikow.

Art. 19. 1. Pracodawca moze udostgpni¢ publicznie, informacje, o ktorych mowa w art.

14 pkt 1 — 6, w szczegdlnosci na swojej stronie internetowe;.

2. Pracodawca publikujgc informacje, o ktorych mowa w art. 14 pkt 1 — 6, moze do nich

dotaczy¢ wyjasnienia dotyczace réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na plec.
Art. 20. Organ monitorujacy gromadzi informacje, o ktérych mowa w art. 14 pkt 1 — 7.

Art. 21. 1. Organ monitorujacy publikuje informacje, o ktérych mowa w art. 14 pkt 1 —
6, niezwlocznie, nie pozniej jednak niz w terminie do 31 maja kazdego roku, na swojej stronie
internetowej, w sposob tatwo dostgpny 1 przyjazny dla uzytkownika, ktéry umozliwia
dokonywanie poréwnan migdzy pracodawcami, sektorami i regionami.

2. Organ monitorujacy zapewnia dostep do danych, o ktéorych mowa w ust. 1, z

poprzednich czterech lat, o ile sa one dostgpne.

Art. 22. 1. W terminie do dnia 31 marca kazdego roku pracodawca przekazuje informacje,

o ktorych mowa w art. 14 pkt 7, pracownikom oraz zaktadowej organizacji zwigzkowej, a w



przypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, tym

organizacjom.

2. Pracodawca przekazuje informacje, o ktérych mowa w art. 14 pkt 7:
1) Panstwowej Inspekcji Pracy,
2) organowi do spraw rownosci

- na ich wniosek, w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku przez pracodawce.

3. Pracodawca przechowuje informacje, o ktorych mowa w art. 14 pkt 7, przez okres 5 lat

liczac od konca roku kalendarzowego, za ktory sporzadzono sprawozdanie z luki ptacowe;.

4. Pracodawca przekazuje informacje, o ktérych mowa w art. 14 pkt 7, z poprzednich
czterech lat, jezeli s dostepne:
1) pracownikowi,
2) zakladowej organizacji zwigzkowej,
3) Panstwowej Inspekcji Pracy,
4)  organowi do spraw rownosci

- na ich wniosek, w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku przez pracodawce.

Art. 23. W przypadku, gdy ze sprawozdania z luki ptacowej wynika, ze luka placowa ze
wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek kategorii pracownikow wynosi co najmniej 5%, a
jednoczesnie nie jest uzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami,
pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze w terminie 6 miesi¢cy od dnia przekazania

sprawozdania z luki ptacowe;.

Art. 24. 1. Podmioty wymienione w art. 22 ust. 4 maja prawo wystapi¢ z wnioskiem do
pracodawcy o udzielenie dodatkowych, szczegoétowych wyjasnien w zakresie przekazanego
sprawozdania z luki ptacowej, w tym dotyczacych réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na
ptec.

2. Pracodawca obowigzany jest do udzielenia dodatkowych, szczegétowych wyjasnien w

terminie nie dtuzszym niz 14 dni od dnia otrzymania wniosku.

3. W przypadku, gdy z dodatkowych wyjasnien, o ktorych mowa w ust. 1 i 2, wynika, ze
luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ nie jest uzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod
wzgledem pitci kryteriami, pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze w terminie
uwzgledniajagcym zakres wymaganych dziatan, nie dluzszym niz 8 miesiecy od udzielenia

szczegotowych wyjasnien, z zastrzezeniem art. 23.



4. Pracodawca podejmujac skuteczne dzialania zaradcze wspotpracuje z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi, Panstwowg Inspekcja Pracy lub organem do spraw rownosci, gdy
takie podmioty wystapia o przekazanie dodatkowych szczegdélowych wyjasnien na podstawie

art. 24 ust. 1.

Art. 25. 1. Pracodawca, o ktérym mowa w art. 13 ust. 1, przeprowadza wspolng oceng

wynagrodzen, w przypadku gdy zostang spelnione tacznie nastepujace przestanki:

1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowg ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek
kategorii pracownikOw wynoszacg co najmniej 5%,

2) pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem plci kryteriow,

3) pracodawca nie podjat skutecznych dzialan zaradczych wobec nieuzasadnionej luki
ptacowej ze wzgledu na ple¢ w terminie 6 miesiecy od dnia przekazania sprawozdania z

luki ptacowe;.

Art. 26. 1. Pracodawca weryfikuje przestanki, o ktorych mowa w art. 25 ust. 1 pkt 21 3,
oraz przeprowadza wspolng ocen¢ wynagrodzen w konsultacji z zakladowa organizacja
zwiagzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zaktadowa organizacja
zwigzkowa, w konsultacji z tymi organizacjami.

2.Jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa,
pracodawca weryfikuje przestanki, o ktéorych mowa w art. 25 ust. 1 pkt 2 i 3, oraz
przeprowadza wspdlng ocen¢ wynagrodzen w konsultacji z pracownikami wybranymi przez

zatoge do reprezentowania jej interesow, w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Art. 27. 1. W przypadku, o ktorym mowa w art. 25 ust. 1 pkt 2, przyjmuje sie,
ze pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na ptec jezeli:

1) pracodawca nie przedstawi zaktadowym organizacjom zwigzkowym, o ktorych mowa w
art. 26 ust. 1, albo pracownikom wybranym przez zatogg, do reprezentowania jej
interesOw, w trybie przyjetym u danego pracodawcy, , o ktorych mowa w art. 26 ust. 2
(stronie pracowniczej), jej uzasadnienia na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pici kryteriow;

2) nie uzgodniono mig¢dzy pracodawca a strong pracownicza tego, ze luka ptacowa ze

wzgledu na pte¢ jest uzasadniona.
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2. W przypadku, o ktérym mowa w art. 25 ust. 1 pkt 3, uznaje si¢, ze pracodawca nie
podjat skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnionej luki ptacowej ze wzgledu na

pte¢, jezeli nie ma co do tego faktu zgody miedzy pracodawca a strong pracowniczg.

3. W przypadkach, o ktorych mowa w ust. 1 12, gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna
zaktadowa organizacja zwigzkowa, za brak zgody miedzy pracodawcg a strong pracowniczg w
zakresie uzasadnienia luki ptacowej uwaza si¢ sytuacje, w ktorej stwierdzg tak wszystkie
dzialajace u niego =zakladowe organizacje zwigzkowe albo co najmniej wszystkie
reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u

pracodawcy.

Art. 28. Pracodawca przeprowadza wspolng ocen¢ wynagrodzen w celu zidentyfikowania
roznic w wynagrodzeniach pracownikow plci zenskiej 1 meskiej, ktore nie sg uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, a takze w celu podjgcia skutecznych

dziatan zaradczych wobec tych réznic 1 zapobiegania im.

Art. 29. Wspdlna ocena wynagrodzen obejmuje w szczegolnosci:

1) analizg odsetka pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w kazdej kategorii pracownikows;

2) informacje na temat $rednich poziomoéw wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej i
meskiej oraz sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych dla kazdej kategorii
pracownikow;

3) wszelkie réznice w $rednich poziomach wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej i
meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

4) przyczyny roznic w Srednich poziomach wynagrodzenia, o ile takie roznice istniejg, na
podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow ustalonych przez
pracodawcow i1 stron¢ pracowniczg na zasadach okreslonych w art. 4 ust. 2 — 4;

5) odsetek pracownikow plci zenskiej 1 meskiej, ktorzy skorzystali ze wzrostu
wynagrodzenia po powrocie z urlopéw, o ktérych mowa w art. 186* Kodeksu pracy, o ile
taki wzrost nastapit w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie;

6) s$rodki zaradzajace roznicom w wynagrodzeniu, jezeli nie s3 one uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami;

7) ocen¢ skutecznosci srodkow uwzglednionych we wczesniejszych wspolnych ocenach

wynagrodzen.
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Art. 30. Pracodawcy przekazujg informacje ze wspolnej oceny wynagrodzen
pracownikom, zakladowym organizacjom zwigzkowym, a jezeli u pracodawcy nie dziala
zakladowa organizacja zwigzkowa, pracownikom wybranym przez zatoge, do reprezentowania
jej interesoOw, w trybie przyjetym u danego pracodawcy oraz organowi monitorujagcemu, w

terminie 14 dni od dnia zakonczenia wspolnej oceny wynagrodzen.

Art. 31. 1. Panstwowa Inspekcja Pracy lub organ do spraw rowno$ci moze wystgpi¢ do
pracodawcy z wnioskiem o przekazanie informacji ze wspdlnej oceny wynagrodzen, o ktorej

mowa w art. 30.

2. Pracodawca niezwlocznie przekazuje informacje ze wspolnej oceny wynagrodzen na

wniosek, o ktérym mowa w ust. 1.

Art. 32. 1. Pracodawca wdraza srodki wynikajace ze wspolnej oceny wynagrodzen w
konsultacji z zakladowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata
wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa w konsultacji z tymi organizacjami, a jezeli
u pracodawcy nie dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa, z pracownikami wybranymi przez

zatoge, do reprezentowania jej interesow, w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

2. Pracodawca wdrazajac $rodki wynikajace ze wspolnej oceny wynagrodzen ma
obowiazek podjac¢ skuteczne dziatania zaradcze w terminie nie dtuzszym niz 8 miesiecy od dnia

przekazania informacji ze wspdlnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 30.

3. Pracodawca, wdrazajac srodki wynikajace ze wspdlnej oceny wynagrodzen, analizuje
istniejace systemy oceny i1 zaszeregowania stanowisk pracy lub ustanawia takie systemy, ktore
sa neutralne pod wzgledem pici, w celu wykluczenia wszelkiej bezposredniej lub posredniej

dyskryminacji w wynagrodzeniach ze wzgledu na plec.

4. Podmioty, o ktorych mowa w ust. 1, mogg zwrocic¢ si¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy
lub organu do spraw réwnosci z wnioskiem o udziat we wdrazaniu srodkéw wynikajacych ze

wspodlnej oceny wynagrodzen.
Rozdziat 4
Ochrona danych

Art. 33. Dane osobowe przetwarzane na podstawie art. 8, 14, 22, 24, 28, 30, 31, 32 nie

moga by¢ wykorzystywane w innym celu niz stosowanie zasady réwnego traktowania w
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zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za

jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Art. 34. 1. Jezeli informacje, przekazane zgodnie z art. 8, 14, 22, 24, 28, 30, 32,
prowadzityby do ujawnienia bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia pracownika
mozliwego do zidentyfikowania, pracodawca zapewnia dost¢p do takich informacji wytacznie
reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej, pracownikom wybranym
przez zatoge, do reprezentowania jej interesow, w trybie przyjetym u danego pracodawcy, o
ktorych mowa w art. 26 ust. 2, 27 pkt 1 1 art. 32 ust. 1, Panstwowej Inspekcji Pracy lub organowi

do spraw réwnosci.

2. Do przetwarzania danych osobowych moga by¢ dopuszczone wylacznie osoby, o
ktorych mowa w art. 26 ust. 2, 27 pkt 1 1 art. 32 ust. 1, posiadajace pisemne upowaznienie do
przetwarzania takich danych wydane przez pracodawce. Osoby dopuszczone do przetwarzania

takich danych sg obowigzane do zachowania ich w tajemnicy.

3. Jezeli o informacje, o ktorych mowa w ust. 1, wystepuje pracownik, pracodawca
niezwlocznie informuje pracownika o braku mozliwosci przekazania tych informacji oraz o
mozliwosci zwrocenia si¢ do reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowe;j
lub organu do spraw réwnosci w celu doradzenia pracownikowi w zakresie ewentualnych
roszczen nie ujawniajac rzeczywistych poziomdéw wynagrodzenia poszczegdlnych

pracownikow wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej wartos$ci.

Art. 35. Przepisu art. 34 nie stosuje si¢ do przekazywania informacji, o ktéorych mowa w

art. 16, 17,20 1 30, do organu monitorujacego.
Rozdziat 5
Zadania organow

Art. 36. Organ monitorujacy:

1) analizuje przyczyny luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ i opracowuje narzgdzia pomagajace
w ocenie nierownosci w wynagradzaniu, w szczeg6lno$ci z wykorzystaniem
analitycznych prac i narzedzi Europejskiego Instytutu ds. Roéwnosci Kobiet i M¢zczyzn;

2) udostgpnia pracodawcom narzg¢dzie informatyczne, o ktérym mowa w art. 56;

3) gromadzi informacje ze wspdlnej oceny wynagrodzen przekazane na podstawie art. 30;

4) zbiera i agreguje dane dotyczace liczby 1 rodzajéw skarg zwigzanych z zasadg rdéwnego

traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn
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1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci, wniesionych do Panstwowe;j
Inspekeji Pracy, organu do spraw rownosci oraz roszczen dochodzonych przed sadami;
podnosi $§wiadomo$¢ wsrdd podmiotéw prywatnych 1 publicznych, partnerow
spotecznych 1 spoleczefistwa w celu promowania zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowg prace lub prace o jednakowej warto$ci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen, o ktorym mowa w rozdziale 3, a takze art. 18°°* Kodeksu pracy, w tym
poprzez odniesienie si¢ do dyskryminacji krzyzowej;

co dwa lata przekazuje Komisji Europejskiej dane, o ktérych mowa w pkt 3, 41 8;
podejmuje dziatania w celu zapewnienia informacji zainteresowanym osobom o
przepisach w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen;

gromadzi informacje, o ktorych mowa w art. 14 ust. 1 — 7, i publikuje informacje zgodnie

z art. 21.

Art. 37. Organ monitorujacy przekazuje co dwa lata Komisji Europejskiej zbiorczo:
informacje, o ktérych mowa w art. 14 ust. 1 — 7,

informacje przekazane przez pracodawcow ze wspodlnej oceny wynagrodzen zgodnie z
art. 30,

zagregowane dane dotyczace liczby i1 rodzajow skarg zwigzanych z zasada réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn
i kobiet za jednakowgq prace lub prace o jednakowej warto$ci, wniesionych do Panstwowej

Inspekcji Pracy lub organu do spraw rownosci oraz roszczen dochodzonych przed sagdami.

Art. 38. Organ do spraw rownosci, Panstwowa Inspekcja Pracy oraz sady przekazuja

organowi monitorujgcemu dane dotyczace liczby 1 rodzajow skarg zwigzanych z zasada

réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia

mezcezyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, w terminie do dnia 1

kwietnia za poprzedni rok kalendarzowy.

Art. 39. Panstwowa Inspekcja Pracy zapewnia szkolenia pracodawcom zatrudniajgcym

mniej niz 250 pracownikow oraz zaktadowym organizacjom zwigzkowym, w celu utatwienia

im realizacji zadan wynikajacych z niniejszej ustawy.
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Rozdzial 6

Ochrona prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowq prace

lub za prace¢ o jednakowej wartosci

Art. 40 1. Panstwowa Inspekcja Pracy moze za zgoda pracownika lub osoby ubiegajace;j
si¢ 0 zatrudnienie wyrazong na pisSmie wytaczaé powodztwa na ich rzecz w sprawach o
roszczenia wynikajace z naruszenia praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i

kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci.

2. W sprawach, o ktorych mowa w ust. 1, Panstwowa Inspekcja Pracy moze za zgoda
pracownika lub osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie wyrazong na pismie przystapi¢ do nich w

toczgcym si¢ postepowaniu.

3. Do pozwu lub pisma obejmujacego przystapienie Panstwowa Inspekcja Pracy dolacza

wyrazong na pi§mie zgode pracownika lub osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie.

Art. 41. 1. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl prawa lub obowiazki zwigzane z
zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, ma prawo do
odszkodowania lub zado$¢uczynienia, w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie

za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w ust. 1, obejmuje w szczegdlnosci pelne odzyskanie
zalegtego wynagrodzenia i zwigzanych z nim $wiadczen rzeczowych, odszkodowanie za
utracone korzysci, odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne odpowiednie czynniki,

ktére moga obejmowac dyskryminacj¢ krzyzowa a takze odsetki za zwloke.

Art. 42. 1. W sprawach dotyczacych zarzucanej bezposredniej lub posredniej
dyskryminacji wynikajacej z naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci, w przypadku gdy pracodawca naruszyl obowiazki zwigzane z
przejrzystoécig wynagrodzen, o ktérych mowa w rozdziale 3 lub art. 18 Kodeksu pracy, na
‘pracodawcy spoczywa obowigzek udowodnienia, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami,
nawet jezeli osoba, ktora zarzuca pracodawcy naruszenie zasady rownego traktowania w

zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za
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jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, nie uprawdopodobni wystgpowania

bezposredniej lub posredniej dyskryminacji.

2. W przypadku gdy pracodawca udowodni, Ze naruszenie obowigzkow, o ktorych mowa

w tym przepisie, byto w oczywisty sposob niezamierzone i marginalne nie stosuje si¢ ust. 1.

Art. 43. 1. Bieg terminu przedawnienia roszczenia z tytulu naruszenia praw lub
obowigzkow z naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowe;

wartos$ci przerywa sig :

1) przez kazda czynno$¢ przed wlasciwym organem powotanym do rozstrzygania
sporow, bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli pracownikow, inspektoratu pracy
lub organu do spraw réwnosci lub egzekwowania roszczen w celu dochodzenia lub ustalenia
albo zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia wynikajacego z realizacji zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i

kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci;
2) przez uznanie roszczen wynikajacych z niniejszej ustawy;
3) poprzez zlozenie skargi do pracodawcy.

2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono na nowo. Jezeli przerwa biegu
przedawnienia nastgpita wskutek jednej z przyczyn przewidzianych w ust. 1 pkt 1 1 pkt 3,
przedawnienie nie biegnie na nowo, dopdki postepowanie wszczete w celu dochodzenia lub

ustalenia albo zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia nie zostanie zakonczone.

Art. 44. Ocena czy pracownicy pici zenskiej 1 meskiej wykonuja jednakowa prace lub
prace o jednakowej warto$ci, o ktorej mowa w art. 18°° § 3 Kodeksu pracy, oraz czy pracownicy
ci znajdujg si¢ w porownywalne] sytuacji, nie ogranicza si¢ do przypadkéw, w ktorych
pracownicy ci pracujg dla tego samego pracodawcy, lecz dotyczy takze stosowania przez
roznych pracodawcow jednego zrodia, ktore ustanawia jednakowe dla tych pracodawcow

warunki wynagrodzenia, ktore maja znaczenia dla cel6w porownywania sytuacji pracownikow.

Art. 45. Jedno zrodio istnieje w przypadku, gdy warunki wynagrodzenia sg ustalane
wspolnie z pracodawca lub poza pracodawca dla wigcej niz jednej organizacji lub
przedsigbiorstwa, w szczegdlnosci w postaci:

1) przepisow powszechnie obowigzujacego prawa;

2)  uktadow zbiorowych pracy;
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3) wewng¢trznych regulacji wigzacych w ramach grupy kapitatowej, grupy przedsigbiorstw

lub grupy przedsigbiorcow prowadzacych wspdlng dziatalnos¢ gospodarcza.

Art. 46. Ocena, czy pracownicy znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji nie ogranicza si¢

do pracownikow, ktorzy sa zatrudnieni w tym samym czasie co zainteresowany pracownik.

Art. 47. W przypadku gdy nie ma pracownika innej pici znajdujacego si¢ w
poréwnywalnej sytuacji, mozliwe jest wykorzystanie wszelkich innych dowodow, w tym
statystyk, w celu wykazania zarzucanej dyskryminacji ptacowej lub poréwnania, w jaki sposéb

bylby traktowany pracownik innej ptci w poréwnywalnej sytuacji.

Art. 48. Pracownicy i przedstawiciele pracownikow nie mogg by¢ traktowani mniej
korzystnie ze wzgledu na to, ze wykonywali swoje prawa zwigzane z zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i
kobiet za jednakowga prace lub prace o jednakowej wartosci lub zapewniali wsparcie innej

osobie w ochronie jej praw.

Art. 49. 1. Pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki wynikajace z niniejszej ustawy

wobec pracownikow tymczasowych.

2. Obowiazki wynikajace z art. 10 i 11 w stosunku do pracownikdéw tymczasowych

wykonuje rdwniez agencja pracy tymczasowe;.

3. W celu realizacji obowigzkéw, o ktorych mowa w ust. 1, agencja pracy tymczasowej

udziela wszelkich, niezbednych informacji pracodawcy uzytkownikowi.
Rozdziat 7
Przepisy karne

Art. 50. Kto bedac pracodawca lub dzialajac w jego imieniu:

1) nie ocenia wartosci poszczegdlnych stanowisk pracy lub rodzaju pracy zgodnie z art. 3 1
4,

2) nie zapewnia pracownikowi dost¢pu do informacji o kryteriach, o ktérym mowa w art. 7
ust. 2,

3) nie udostgpnia pracownikowi na wniosek informacji, o ktérych mowa w art. 7 ust. 3,

4) nie udziela pracownikowi na wniosek informacji zgodnie z art. 8,

5) nie przygotowuje sprawozdania z luki ptacowej zgodnie z art. 13,

6) nie przekazuje informacji zgodnie z art. 16, 17, 22 lub 24,
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7) nie dokonuje wspodlnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 25 - 29,

8) nie przekazuje informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 30 lub 31,

9) nie zastosuje Srodkow zaradczych zgodnie z art. 32,

10) zamieszcza w umowie o pracg lub w innych aktach, o ktérych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu
pracy, postanowienia zakazujace ujawnienia przez pracownikow  wysokos$ci
otrzymywanego przez nich wynagrodzenia

- podlega karze grzywny od 3000 zt do 50 000zt
Art. 51. W sprawach z art. 50 dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania w

zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za

jednakowsg pracg lub prace o jednakowej wartosci, dyskryminacj¢ krzyzowa uznaje si¢ za
okolicznos$¢ obcigzajacay.

Art. 52. W sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika wynikajacych z
naruszenia praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa pracg lub
prace o jednakowej wartosci, okreslonych w niniejszej ustawie oskarzycielem publicznym jest

inspektor pracy.
Rozdziat 7
Przepisy zmieniajace, dostosowujgce i przepis koncowy

Art. 53. W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (Dz.
U. z 2024 r. poz. 1568) po art. 477° dodaje sie art. 477% w brzmieniu:

LArt. 477% W przypadku naruszenia praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci sad na wniosek powoda
1 na koszt pozwanego moze wydac:

1) nakaz zaprzestania naruszenia lub
2) nakaz podjecia srodkow stuzacych zapewnieniu, aby stosowane byty prawa lub obowiazki
zwigzane z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do

jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowg pracg lub pracg o

jednakowej wartos$ci.”.

Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277)
wprowadza si¢ nastepujace zmiany:

1) wart. 183§ 2 i 3 otrzymuja brzmienie:



2)

3)
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»S 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, takie jak wynagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowania
pracownika, okre$lone stawka godzinowa lub miesigczng lub pozostate sktadniki
wynagrodzenia bez wzgledu na ich nazwe¢ i charakter, a takze inne $wiadczenia
otrzymywane z tytutu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od pracodawcy, w formie
pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna.

§ 3.Pracami o jednakowej warto$ci sg prace, ktorych warto$¢ oceniana tgcznie na
podstawie wymaganych umiejetnosci, wysitku, zakresu odpowiedzialnosci 1 warunkow
pracy, a takze ewentualnie na podstawie innych dodatkowych kryteriow lub podkryteriow
ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie dla okreslonego rodzaju pracy lub dla
okreslonego stanowiska, jest porownywalna.”;

w art. 281 w § 1 w pkt 7 dodaje si¢ przecinek i1 dodaje si¢ pkt 8 - 10 w brzmieniu:
,8) pozyskuje dane osobowe inne niz wymienione w art. 22' § 11 § 2,
9) nie przekazuje informacji osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, o ktérych mowa w

art. 18%2§1,

10) w ogloszeniach o naborze nie stosuje nazw stanowisk neutralnych pod wzgledem
ptei”;
w art. 282 dodaje si¢ pkt 4 w brzmieniu

,/4) narusza przepisy, o ktorych mowa w art. 18°°;

4) wart. 291 po § 1 dodaje sie § 1' w brzmieniu:

,§ 11, Przepisy § 1 stosuje si¢ do roszczen wynikajacych z rozdziahu IIA oraz art.
22122107,

Art. 55. W ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z

2024 r. poz. 1712) wprowadza si¢ nast¢pujace zmiany:

1)

2)

w art. 10 w ust. 1 skresla si¢ kropke dodaje si¢ pkt 17 w brzmieniu:

,»,17) wykonywanie zadan okreslonych w ustawie z dnia ... r. 0 wzmocnieniu stosowania
prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
za prace o jednakowej wartosci (Dz. U. z ....).”;

w art. 37 ust. 1 otrzymuje brzmienie:

,»1. W razie stwierdzenia w toku kontroli wykroczenia polegajacego na naruszeniu

przepisoOw ustawy z dnia 20 marca 2025 r. o rynku pracy i sluzbach zatrudnienia w

zakresie okreslonym w art. 10 ust. 1 pkt 3 oraz przepisach ustawy z dnia 20 marca 2025

r. o warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
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Rzeczypospolitej Polskiej w zakresie okreslonym w art. 10 ust. 1 pkt 4, ustawy z dnia ....
0 wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowa pracg lub za prace o jednakowej warto$ci w zakresie okreslonym w art. 10 ust.
1 pkt 17, inspektor pracy prowadzi postepowanie mandatowe lub wystepuje z wnioskiem

do sadu o ukaranie 0s6b odpowiedzialnych za stwierdzone nieprawidtowosci.”.

Art. 56. Organ monitorujacy w porozumieniu z Prezesem Gtownego Urzedu
Statystycznego opracuje oraz udostepni narzedzie informatyczne stuzace realizacji obowigzku

sporzadzenia sprawozdania z luki ptacowe;.

Art. 57. 1. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 150 pracownikow przekazuje pierwsze
sprawozdanie z luki placowej, o ktorym mowa w art. 14, za okres od dnia 7 czerwca 2026 r. do

31 grudnia 2026 r., do organu monitorujgcego w terminie do dnia 7 czerwca 2027 r.

2. Pracodawca zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikow przekazuje pierwsze
sprawozdanie z luki ptacowej, o ktérym mowa w art. 14, za poprzedni rok kalendarzowy, do

organu monitorujacego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

3. Pracodawcy zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow moga przekazal pierwsze
sprawozdanie z luki ptacowej, o ktérym mowa w art. 14, za poprzedni rok kalendarzowy, do
organu monitorujacego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

Art. 58. Organ monitorujacy przekazuje Komisji Europejskiej dane, o ktérych mowa w

art. 38, zarok 2026 w terminie do dnia 31 stycznia 2028 r.

Art. 59. Ustawa wchodzi w zycie z dniem 7 czerwca 2026 r.

Za zgodno$¢ pod wzgledem
prawnym, legislacyjnym i redakcyjnym
Matgorzata Woéjcik
Zastepca Dyrektora Departamentu Prawnego

/-kwalifikowany podpis elektroniczny/



UZASADNIENIE
I. Potrzeba i cel regulacji
Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej warto$ci ma na celu
wdrozenie do polskiego porzadku prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rdwnosci wynagrodzen dla m¢zczyzn
1 kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania, zwanej dalej ,,Dyrektywa”.
Dyrektywa weszta w zycie w dniu 6 czerwca 2023 r., a termin na jej implementacje do porzadku

krajowego uptywa z dniem 7 czerwca 2026 r.

Dyrektywa ma na celu wzmocnienie stosowania w praktyce i1 egzekwowania
obowiazujacej juz zasady rownego wynagrodzenia kobiet 1 m¢zczyzn za rowng pracg. Ponadto
ma na celu wyeliminowanie dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢. W Unii Europejskiej
tzw. luka placowa ze wzgledu na pte¢ (ang. gender pay gap) wciaz si¢ utrzymuje. W 2020 r.
wynosita 13% — przy znaczacych roznicach wystepujacych w panstwach cztonkowskich —

a w ostatniej dekadzie zmniejszyta si¢ tylko nieznacznie.

W 2023 luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w Polsce wynosita 7,8% i byta mniejsza od
sredniej UE, ktéra wynosita 12,0%.

Tabela. Luka placowa pomiedzy wynagrodzeniami me¢zczyzn i kobiet (gender pay gap)

w Polsce i UE w latach 2013-2022 (%, liczona wg metody Eurostatu)

ROK POLSKA UE

2013 7,1% 16,0%
2014 7,7% 15,7%
2015 7,3% 15,5%
2016 7,1% 15,1%
2017 7,0% 14,6%
2018 8,5% 14,4%
2019 6,5% 13,7%




2020 4,5% 12,7%

2021 6,2% 12,3%
2022 7,8% 12,2%
2023 7,8% 12,0%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu

Zaprezentowane wyniki pokazuja réznice pomiedzy lukg ptacowa w Polsce a $rednia
luka ptacowa w Unii Europejskiej. W kazdym z powyzszych lat luka byta zdecydowanie
mniejsza w naszym kraju niz na terenie calej Unii. W analizowanym okresie 2013-2023 luka
nie ma wyraznego trendu w Polsce w odrdznieniu od UE, gdzie wskaznik spada. W Polsce
najnizszy wynik notowano w czasie pandemii - 4,5% w 2020 r., najwyzszy w 2018 r. — 8,5%.

Wg ostatnich dostepnych danych wskaznik ten ksztattuje si¢ na poziomie 7,8%.

Wykres. Luka placowa pomiedzy wynagrodzeniami mezczyzn i kobiet w panstwach UE

w 2022
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu

Polska, jak pokazuja badania Eurostatu, posiada jedng z najmniejszych w UE luk ptacowych.
Jedynym panstwem, gdzie kobiety zarabiaja lepiej od m¢zczyzn, jest Luksemburg.

Luka ptacowa jest wyraznie wyzsza w sektorze prywatnym, gdyz w 2022 wynosita

14%, 1 w elastycznych sktadnikach wynagrodzen, tj. nagrodach, a takze w przypadku umow
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zlecenia w pordwnaniu z umowami o prac¢. Pomimo wystepowania wyraznych nierownosci
w sektorze prywatnym, w zaledwie co dwudziestej firmie dokonuje si¢ analizy wysokos$ci ptac

1 dziatan korygujacych.

Nie jest mozliwe rozwigzanie wskazanego problemu przez dzialania pozalegislacyjne,

dlatego niezbedne jest przygotowanie ustawy majacej na celu wdrozenie Dyrektywy.

II. Obecny stan prawny

Dyrektywa stanowi rozwini¢cie prawa unijnego w zakresie prawa do roéwnego
traktowania. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania kobiet
1 me¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.2006, str. 23 z p6zn.
zm.) zwana dalej ,,dyrektywa 2006/54”, stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja
ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow 1 warunkow wynagrodzenia za takg
samg prac¢ lub prace o takiej samej warto$ci ma zosta¢ wyeliminowana. W szczeg6lnosci
w przypadku, gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢ w oparciu o system zaszeregowania
stanowisk pracy, za jego podstawe nalezy przyjac te same neutralne pod wzgledem pfci kryteria
oraz nalezy sporzadzi¢ go w taki sposob, aby wykluczy¢ jakakolwiek dyskryminacje ze
wzgledu na ptec.

W ocenie odpowiednich przepisow dyrektywy 2006/54/WE Komisja Europejska
stwierdzita, ze stosowanie zasady rowno$ci wynagrodzen jest utrudnione ze wzglgdu na brak
przejrzystosci systemoéw wynagrodzen, brak pewnosci prawa w odniesieniu do pojecia pracy
o takiej samej warto$ci oraz przeszkody proceduralne napotykane przez ofiary dyskryminacji.
Pracownicy nie posiadajg informacji niezbednych do skutecznego dochodzenia roszczen
dotyczacych réwnego wynagrodzenia, w szczegdlnosci informacji na temat poziomow
wynagrodzenia poszczegdlnych kategorii pracownikow, ktdrzy wykonuja taka sama prace lub
prace o takiej samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze wigksza przejrzystosé
pozwolitaby na ujawnianie uprzedzen oraz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w strukturach
ptac przedsigbiorstwa lub organizacji. Pozwolilaby ona ponadto pracownikom, pracodawcom
i partnerom spotecznym na podejmowanie odpowiednich dziatah w celu zapewnienia
stosowania prawa do rownego wynagrodzenia za takg samg prace lub prace o takiej samej
wartos$ci.

W art. 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej przyznano prawo kobietom

1 me¢zczyznom do jednakowego wynagradzania za prace o jednakowej wartosci.



Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277, z p6zn.
zm.), zwana dalej ,,Kodeks pracy”, w art. 18°° ustanawia prawo pracownikéw do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za pracg o jednakowej wartosci. Powyzsza zasada ma
zastosowanie do wszystkich pracownikéw bez wzgledu na pte¢. Wynagrodzenie w rozumieniu
tego przepisu obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe
1 charakter, a takze inne $§wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie
pieni¢znej lub innej formie niz pieni¢zna. Natomiast pracami o jednakowej wartosci sg prace,
ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych,
potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka
1 do$wiadczeniem zawodowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

W zakresie przejrzystosci wynagrodzenia pracodawca ma obowigzek poinformowania
pracownika, na podstawie art. 29 § 3 pkt 1 lit. h Kodeksu pracy, o m.in. innych niz uzgodnione
w umowie o pracg, przystugujacych pracownikowi sktadnikach wynagrodzenia oraz
$wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych.

W zakresie ustalenia wynagrodzenia za prace stosuje si¢ art. 78 Kodeksu pracy.
Wynagrodzenie ustalane na jego podstawie powinno odpowiada¢ rodzajowi wykonywanej
pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniac ilos¢ 1 jakos¢

swiadczonej pracy.

Aktualnie w polskim systemie prawnym brak jest jednak przewidzianych w Dyrektywie
szczegbtowych regulacji dotyczacych prawa do réwnego wynagrodzenia i przejrzystosci

wynagrodzen.

III.  Szczegolowy opis projektu ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace
o jednakowej wartosci
1) Przepisy ogolne ustawy
Art. 1.

Projekt ustawy okresla:

1) =zasady i tryb dokonywania oceny warto$ci pracy;

2) zasady i tryb tworzenia struktur wynagrodzen;

3) srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen;

5) zasady 1 tryb monitorowania realizacji przez pracodawcow zasady roéwnego

wynagradzania;



6) zadania organow;
7)  $rodki ochrony prawne;.

Projekt ma na celu okreslenie zasad i trybu dokonywania oceny wartosci pracy przez
pracodawcow, w tym zasady ustalenia kryteriow oraz ewentualnych podkryteriow
warto$ciowania 1 ich wagi. Ponadto projekt okresla zasady i tryb tworzenia struktur
wynagrodzen zapewniajacych realizacj¢ prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn

1 kobiet za jednakowg pracg lub za prace o jednakowej wartosci.

Projekt ustawy okresla takze srodki w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen, przez ktore
rozumie si¢ w szczegdlnosci dostep do kryteriow stuzacych ustalaniu wynagrodzen, poziomow
wynagrodzen i1 wzrostu wynagrodzen, prawo pracownika do informacji dotyczacych jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale
na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowg prace jak on lub
prace o jednakowej wartosci jak jego praca, sprawozdawczo$¢ w zakresie luki ptacowej migdzy

pracownikami pici zenskiej 1 meskiej oraz wspdlng oceng wynagrodzen.

Dodatkowo projekt okresla zasady i tryb monitorowania realizacji przez pracodawcow

zasady rownego wynagradzania za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci.

Projekt ustawy okresla rowniez sankcje karne za m.in. nierealizowanie obowigzkow

sprawozdawczych czy brak wspolnej oceny wynagrodzen.

Art. 2.

Projektowany przepis wdraza art. 3 Dyrektywy.

W projekcie ustawy wprowadzono stowniczek majacy na celu wyjasnienie uzytych

w projekcie ustawy okreslen.

Poprzez wynagrodzenie rozumie si¢ wynagrodzenie, o ktorym mowa w art. 18§ 2
Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, takie jak wynagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowania pracownika,
okreslone stawka godzinowg lub miesigczng lub pozostate skladniki wynagrodzenia bez
wzgledu na ich nazwe i1 charakter, a takze inne $wiadczenia otrzymywane z tytutu zatrudnienia,
bezposrednio lub posrednio od pracodawcy, w formie pieni¢znej lub w innej formie niz

pieni¢zna.

Sktadniki uzupeiniajace lub zmienne oznaczajg wszystkie sktadniki wynagrodzenia,

oktorym mowa w art. 18 § 2 Kodeksu pracy, poza wynagrodzeniem wynikajacym
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z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslonego stawka godzinowa lub miesigczna,
a takze inne $wiadczenia otrzymywane z tytulu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od
pracodawcy, w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Sg to wigc wszystkie
dodatkowe sktadniki wynagrodzenia czy tez inne dodatkowe §wiadczenia otrzymywane przez
pracownika, poza wynagrodzeniem wynikajagcym z osobistego zaszeregowania pracownika,

zwanym dalej réwniez wynagrodzeniem podstawowym.

Poziom wynagrodzenia oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu
wynagrodzenie godzinowe brutto, obliczane na podstawie otrzymanego wynagrodzenia
w danym okresie, chyba ze s3 to jednakowe $wiadczenia pieni¢zne lub rzeczowe otrzymywane
przez wszystkich pracownikéw w ramach kategorii pracownikow lub udostgpniane wszystkim

pracownikom w ramach kategorii pracownikow bez zadnych przestanek do skorzystania z nich.

Motyw 22 Dyrektywy wyjasnia, ze aby zapewni¢ jednolita prezentacje informacji
wymaganych Dyrektywa, poziomy wynagrodzenia powinny by¢ wyrazone jako roczne
wynagrodzenie brutto i odpowiadajagce mu wynagrodzenie godzinowe brutto. Obliczenie
poziomdw wynagrodzenia powinno by¢ mozliwe na podstawie rzeczywistego wynagrodzenia
okreslonego dla danego pracownika, niezaleznie od tego, czy jest ono ustalane jako stawka
roczna, miesi¢czna, godzinowa czy tez w inny sposob.

Poziom wynagrodzenia oznacza roczne wynagrodzenie brutto, a wigc sume
wynagrodzen podstawowych oraz sktadnikéw uzupeiniajacych lub zmiennych, w wysokosci
brutto, w roku kalendarzowym, oraz odpowiadajace mu godzinowe wynagrodzenie brutto.

Godzinowe wynagrodzenie brutto to iloraz rocznego wynagrodzenia brutto oraz liczby
,»,20dzin normatywnych” w roku kalendarzowym dla danego pracownika. Normatywne godziny
pracy to godziny wynikajace z obowigzujacego danego pracownika rozkladu czasu pracy
(nominalnego czasu pracy). Nie s3 to godziny faktycznie przepracowane - nie nalezy
uwzglednia¢ nadgodzin ani odejmowaé godzin nieobecnosci np. wynikajacych z choroby
pracownika. Celem obliczenia wynagrodzenia godzinowego brutto jest umozliwienie
pracodawcom wyjasnienia luki ptacowej na przyktad w sytuacji gdy niektorzy pracownicy
pracuja na poét etatu i dlatego w skali roku zarabiaja mniej, niz inni pracownicy pracujacy na
peten etat.

Mediana wynagrodzenia oznacza poziom wynagrodzenia, w stosunku do ktérego
potowa pracownikow zatrudnionych u danego pracodawcy zarabia wigcej, a polowa zarabia

mniej. Mediana wynagrodzenia to inaczej drugi kwartyl pozioméw wynagrodzenia.



Mediana luki ptacowej ze wzglgdu na ple¢ to r6znica migdzy mediang wynagrodzenia
pracownikow plci zenskiej i mediang wynagrodzenia pracownikow plci meskiej zatrudnionymi

u pracodawcy, wyrazona jako odsetek mediany wynagrodzenia pracownikow plci meskiej.

Przedzial wynagrodzenia to kazda z czterech grup pracownikow, ktorzy znajduja sig
pomigdzy kwartylami ich poziomoéw wynagrodzenia, po uszeregowaniu poziomow

wynagrodzenia od najnizszego do najwyzszego.

Kwartyl pierwszy poziomow wynagrodzenia (Q1) to taki poziom wynagrodzenia, ktory dzieli
dane tak, ze 25% poziomoéw wynagrodzenia jest mniejszych lub rownych Q1.

Kwartyl drugi poziomoéw wynagrodzenia (Q2) — czyli mediana poziomoéw wynagrodzenia — to
taki poziom wynagrodzenia, ktory dzieli dane tak, ze 50% warto$ci jest mniejszych lub
rownych Q2.

Kwartyl trzeci poziomoéw wynagrodzenia (Q3) - to taki poziom wynagrodzenia, ktéry dzieli
dane tak, ze 75% poziomoéw wynagrodzenia jest mniejszych lub rownych Q3.

Kazdy kwartyl poziomow wynagrodzenia nalezy policzy¢ po uszeregowaniu/posortowaniu
poziomdéw wynagrodzenia od najnizszego do najwyzszego. Do ustalenia pozycji danego
kwartyla (i odpowiedniego poziomu wynagrodzenia) nalezy postuzy¢ si¢ wzorem:

((p+1) * n)/ 4, gdzie p to liczba pracownikdéw, a n odpowiedni numer kwartyla.

Ponizej przyktad dla firmy zatrudniajacej 127 pracownikéw.
Pozycja poziomu wynagrodzenia stanowigcego kwartyl 1 (Q1) i kolejne:
Pozycja Q1 = ((127+1)*1)/4 = 32 (kwartyl 1 to poziom wynagrodzenia na pozycji 32)
Pozycja Q2 = ((127+1)*2)/4 = 64 (kwartyl 2 to poziom wynagrodzenia na pozycji 64)
pozycja Q3 = ((127+1)*3)/4 = 96 (kwartyl 3 to poziom wynagrodzenia na pozycji 96)

Luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ to roznica migdzy Srednim poziomem wynagrodzenia
pracownikow plci zenskiej i $rednim poziomem wynagrodzenia pracownikow plci meskiej
zatrudnionymi u pracodawcy, wyrazona jako odsetek $redniego poziomu wynagrodzenia

pracownikow ptci meskie;.

Kategoria pracownikéw oznacza pracownikoéw wykonujacych jednakowg prace lub prace
o jednakowej wartosci, pogrupowanych przez pracodawce w sposob niearbitralny, na
podstawie niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow,
o ktorych mowa w art. 18°° § 3 Kodeksu pracy. Zatem pracownicy wykonujacy doktadnie taka
samg prace beda naleze¢ do tej samej kategorii. Jednak w organizacji mogg by¢ zatrudnieni

pracownicy, ktorzy wykonujg inny rodzaj pracy, ale o takiej samej wartosci. Pracownicy ci
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powinni zosta¢ umieszczeni w tej samej kategorii i przedziale ptacowym, poniewaz warto$¢ ich

pracy jest taka sama.

Zgodnie z projektem ustawy dyskryminacja krzyzowa zaistnieje wtedy, gdy pracownik ze
wzgledu na ple¢ w potaczeniu z inng przyczyna, okreslona w art. 18% § 1 Kodeksu pracy, jest
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz jest, byt lub bytby traktowany inny
pracownik. Dyskryminacj¢ krzyzowa nalezy odréznia¢ od dyskryminacji z wielu przyczyn
jednoczes$nie, w przypadku ktorej kazda przyczyna dyskryminacji jest analizowana i oceniana
osobno, co nie zawsze odzwierciedla sytuacje ofiary dyskryminacji. W przypadku
dyskryminacji krzyzowej wszystkie przyczyny sg oceniane razem, sytuacja i cechy ofiary sg
brane pod uwagg tacznie. Ple¢ jest punktem wyj$cia i moze laczy¢ si¢ z innymi przyczynami

dyskryminacji.

Organ ds. rdwnosci oznacza organ, realizujacy zadania zwigzane z egzekwowaniem
prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci, we wspotpracy z Panstwowg Inspekcja Pracy, organem monitorujacym,

partnerami spotecznymi.

Organem monitorujagcym jest organ wiasciwy do monitorowania i wspierania stosowania
srodkdw wynikajacych z egzekwowania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub

pracg o jednakowej wartosci.

2) WartoSciowanie stanowisk

Art. 3

Projekt ustawy w art. 3 - 5 wdraza art. 4 Dyrektywy.

Zgodnie z art. 3 projektowanej ustawy pracodawca bedzie dokonywal oceny wartosci
pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku. Ocenie wartosci pracy beda stuzyty
kryteria i podkryteria, o ktorych mowa w art. 18 § 3 Kodeksu pracy. Zgodnie
z projektowanym art. 18 § 3 Kodeksu pracy pracami o jednakowej wartosci s3 prace, ktorych
warto§¢ oceniana facznie na podstawie wymaganych umiejetnosci, wysitku, zakresu
odpowiedzialnosci 1 warunkéw pracy, a takze ewentualnie na podstawie innych dodatkowych
kryteriow lub podkryteriow ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie dla okreslonego

rodzaju pracy lub dla okreslonego stanowiska, jest porownywalna. Ocenie podlega warto$¢



pracy okreslonego rodzaju lub na okre§lonym stanowisku, a nie praca konkretnej osoby

zatrudnionej na tym stanowisku/$wiadczacej prace okreslonego rodzaju.

Jak wynika z motywu 26 Dyrektywy: zgodnie z orzecznictwem Trybunatu
Sprawiedliwosci wartos¢ pracy powinna by¢ oceniana i porownywana na podstawie
obiektywnych kryteriow, w tym wymogow w zakresie wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych
i szkolen, umiejetnosci, wysitku, odpowiedzialnosci i warunkow pracy, niezaleznie od roznic
w modelu organizacji pracy. Aby ulatwi¢ — zwlaszcza mikroprzedsigbiorstwom oraz matym
i Srednim przedsiebiorstwom — stosowanie pojecia pracy o takiej samej wartosci, obiektywne
kryteria, ktorymi nalezy sie postugiwac, powinny obejmowac cztery czynniki: umiejetnosci,
wysitek, odpowiedzialnos¢ i warunki pracy. Czynniki te zostaly wskazane w istniejgcych
wytycznych Unii jako niezbedne iwystarczajgce do oceny zadan wykonywanych w danej
organizacji niezaleznie od sektora gospodarki, do ktorego dana organizacja nalezy. Poniewaz
nie wszystkie czynniki sg w rownym 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 rowniez uwzgledniac

dodatkowe kryteria, jezeli sq one istotne i uzasadnione.

Art. 4.
Przepis art. 4 oraz art. 5 wdrazajg art. 4 ust. 4 Dyrektywy.

Zgodnie z projektem pracodawca ustala i stosuje kryteria 1 podkryteria, o ktorych mowa
w art. 18°¢ § 3 Kodeksu pracy, w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem plci, a takze
wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posrednia dyskryminacje ze wzgledu na pleé, przy
czym nalezy w tym odpowiednio uwzgledni¢ umiej¢tnosci miekkie.

W przypadku gdy u danego pracodawcy dziala zakladowa organizacja zwigzkowa
pracodawca zobowigzany jest ustali¢ wszystkie kryteria i podkryteria w uzgodnieniu z tg
zakladowg organizacja zwiazkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna
zakladowa organizacja zwigzkowa, w uzgodnieniu z tymi wszystkimi organizacjami. Jezeli nie
jest mozliwe ustalenie ww. kryteriow w uzgodnieniu ze wszystkimi zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi, pracodawca ustala te kryteria w uzgodnieniu z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 440), z ktérych kazda zrzesza co

najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.



Pracodawca ustala kategorie pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub prace
o jednakowe] warto$ci w kategorie pracownikow, w sposob obiektywny na podstawie
kryteriow i podkryteriow, o ktorych mowa w art. 18¢ § 3 Kodeksu pracy.

Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca ustala
kategorie pracownikow, po konsultacji z tg zaktadowa organizacja zwiazkowa, a w przypadku
gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, po konsultacji
z tymi organizacjami. Konsultacje trwaja nie krdcej niz 5 dni 1 nie dtuzej niz 15 dni od dnia

przedstawienia przez pracodawce propozycji pogrupowania pracownikow.

Art. 5.

Struktury wynagrodzen obowigzujace u danego pracodawcy oraz oceny wartosci
stanowisk lub rodzaju pracy zapewniaja realizacj¢ prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci, umozliwiajac
analiz¢ czy pracownicy znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji. Punktem wyjscia dla
stworzenia struktur wynagrodzen jest neutralna pod wzgledem pici ocena wartosci pracy

dokonywana zgodnie z art. 3 1 4.

Zgodnie z motywem 26 Dyrektywy: aby zapewni¢ poszanowanie prawa do rownego
wynagrodzenia, pracodawcy muszq wprowadzi¢ struktury wynagrodzen zapewniajgce, aby
w wynagrodzeniach pracownikow wykonujgcych jednakowg prace lub prace o jednakowej
wartosci nie wystgpowaly roznice ze wzgledu na plec, ktore nie bylyby uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami. Struktury wynagrodzen powinny
umozliwiaé porownanie wartosci roznych stanowisk pracy w ramach tej samej struktury
organizacyjnej. Powinno by¢é mozliwe oparcie struktur wynagrodzen na istniejgcych
wytycznych Unii dotyczqcych neutralnych pod wzgledem plci systemow oceny i zaszeregowania
stanowisk pracy lub na wskaznikach i modelach neutralnych pod wzgledem pici. Struktury
wynagrodzen to m.in. konkretne wysokos$ci lub przedzialy wysoko$ci wynagrodzen (takie jak
np. powszechnie stosowane kategorie zaszeregowania), dla stanowisk/rodzajow pracy o takiej

samej lub zblizonej warto$ci (,,wycenionej” w procesie wartosciowania).

Na wysokos¢ indywidualnych wynagrodzen, poza kryteriami oceny warto$ci pracy,
moga wptywac takze inne obiektywne, neutralne pod wzglgdem pici kryteria. Oznacza to, ze
pracownicy wykonujacy jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci, mogg otrzymywac
rézne wynagrodzenie w wyniku zastosowania obiektywnych kryteriow/przestanek, jak

wskazano w motywie 17: ,,nalezy wzmocnic stosowanie zasady rownosci wynagrodzen poprzez
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wyeliminowanie bezposredniej i posredniej dyskryminacji placowej. Nie stoi to na przeszkodzie
temu, aby pracodawcy roznie wynagradzali pracownikow wykonujgcych takg samq prace lub
prace o takiej samej wartosci, o ile kierujq sie obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci

oraz wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiggniecia i kompetencje”.

Art. 6.
Przepis wdraza art. 4 ust. 2 Dyrektywy.

Zgodnie z projektowanym brzmieniem art. 6 minister wlasciwy do spraw pracy
udostgpnia na swojej stronie internetowej narz¢dzie analityczne lub metode¢ umozliwiajaca
pracodawcom dokonanie oceny wartosci stanowisk lub rodzaju pracy. Skorzystanie przez
pracodawcow z udostepnionego narzedzia lub metody bedzie dobrowolne.

Ministerstwo planuje udostgpni¢  poradnik dotyczacy warto§ciowania oraz plik
w formacie Excel umozliwiajacy dokonanie oceny warto$ci stanowisk lub rodzajéw pracy.
Przedstawiona w nich metoda wartosciowania stanowi jedynie przykiad metody mozliwe;,
rekomendowanej do zastosowania. Ostateczna decyzja w jaki sposob pracodawca sprosta

natozonemu zadaniu nalezy do pracodawcy.

3) Przejrzystos¢ wynagrodzen
Art. 7.
Przepis wdraza art. 6 Dyrektywy .

Zgodnie z projektowanym art. 7 pracodawca zobowigzany jest okresli¢ kryteria, ktore
beda stluzyly do ustalenia wynagrodzen pracownikéw, poziomow wynagrodzen i wzrostu
wynagrodzen w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem pici, a takze wykluczajacy
wszelka bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. Celem brzmienia art.
7 jest zapewnienie, aby pracownicy byli informowani o tym, w jaki sposob ustalane jest ich
wynagrodzenie oraz w jaki sposéb ich wynagrodzenie moze wzrosng¢, tj. w oparciu o jakie

kryteria.

Pracodawcy beda mieli obowigzek zapewnienia swoim pracownikom tatwego dostepu do
kryteriow, ktore s3a stosowane do okre§lania wynagrodzenia pracownikow, poziomoéw

wynagrodzenia i wzrostu wynagrodzen.
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Kryteria, o ktérych mowa w art. 7, obejmujg zarowno kryteria stosowane do okreslenia
warto$ci pracy zgodnie, o ktorych mowa w art. 3 i 4, a takze kryteria stosowane do ustalania

sktadnikow wynagrodzenia 1 wysokos$ci wynagrodzenia.

Kryteria te muszg by¢ obiektywne i1 neutralne pod wzgledem ptci i muszg by¢ stosowane
w sposob proporcjonalny. W motywie 35 Dyrektywy jako przyktady kryteriow zwigzanych ze

wzrostem wynagrodzen podano indywidualne osiggnigcia, rozw6j umiej¢tnosci i staz pracy.

Pracodawca bedzie zobowigzany zapewni¢ pracownikom tatwy dostgp do informacji
o tych kryteriach. Latwy dostep oznacza, ze kazdy pracownik bedzie mogt zapoznac si¢ z tymi
kryteriami bez podejmowania specjalnych §rodkdw, np. umieszczenie informacji w intranecie.
Informacje te powinny by¢ dostgpne od r¢ki, dla kazdego pracownika, z wlasnej inicjatywy

pracodawcy, a nie tylko na wniosek pracownika.

Zgodnie z art. 6 ust. 2 Dyrektywy panstwa cztonkowskie moga zwolni¢ pracodawcow
zatrudniajagcych mniej niz 50 pracownikow z obowigzku zwigzanego ze wzrostem
wynagrodzen okre$lonego w ust. 1. W motywie 35 wyjasniono, na czym moze polegaé
zwolnienie z obowiazku zwigzanego z progresja wynagrodzen - ,panstwa czltonkowskie
powinny by¢é w stanie zwolni¢ pracodawcow bedgcych mikroprzedsiebiorstwami lub malymi
przedsiebiorstwami z obowiqzku zwigzanego z progresjq wynagrodzen, na przyktad zezwalajgc
im na udostegpnienie kryteriow dotyczgcych progresji wynagrodzen na wniosek pracownikow. ”.
Dlatego zgodnie z art. 7 ust. 3 pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikow bedzie
zobowigzany udostepni¢ informacje o kryteriach wzrostu wynagrodzen na wniosek zlozony
przez pracownika w terminie 14 dni od dnia jego otrzymania. Zatem pracodawcy ci nie sg
zwolnieni z obowigzku posiadania kryteriow wzrostu wynagrodzen, a jedynie z zapewniania

fatwego dostepu do nich, gdyz beda obowigzani udostgpniac je tylko na wniosek pracownika.
Art. 8.
Przepis wdraza art. 7 Dyrektywy.

Zgodnie z art. 8. ust. 1 projektu ustawy pracownik ma prawo wystapi¢ do pracodawcy
z wnioskiem, w postaci papierowej lub elektronicznej, o informacje dotyczace jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich poziomow wynagrodzenia w podziale
na ple¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowg prace jak on lub
pracg o jednakowej warto$ci jak jego praca. Przepis ten ma zastosowanie do wszystkich

pracodawcow, bez wzgledu na ich wielko$¢, a kazdy pracownik ma prawo do informacji.
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Ponadto zgodnie z projektowanym art. 8 ust. 3 pracownik bedzie miat prawo wystapic¢
do pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczace jego indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich poziomow wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do
kategorii pracownikéw wykonujacych prace jednakowa jak on lub prace o jednakowej wartosci
jak jego praca lub z wnioskiem o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia dotyczace ww.
informacji, jak réwniez o szczegdtowe uzupehienie informacji dotyczacych wszelkich

przekazanych danych, osobiscie lub za posrednictwem:
1) zaktadowej organizacji zwigzkowej lub
2) organu do spraw roOwnosci.

Pracownicy maja prawo wystgpowaé o informacje dotyczace ich indywidualnego
poziomu wynagrodzenia oraz S$rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na plec,
w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa pracg jak oni lub prace
o jednakowej wartosci jak ich praca. Doda¢ nalezy, ze pracownicy moga zada¢ informacji
dotyczacych wylacznie ich kategorii, a nie innych kategorii pracownikdéw. Informacje

przekazywane pracownikom przez pracodawcow muszg odzwierciedla¢ aktualng sytuacje.

Zgodnie z art. 8 ust. 2. projektowanej ustawy pracownik, ktory otrzymatl informacje
dotyczace jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich poziomow
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych
jednakowg prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca, niedoktadne lub
niekompletne, ma prawo wystgpi¢ z wnioskiem do pracodawcy o dodatkowe i1 uzasadnione
wyjasnienia dotyczace ww. informacji, jak rowniez o szczegdlowe uzupetnienie informacji

dotyczacych wszelkich przekazanych danych.

Pracownik bedzie miat prawo wystgpi¢ do pracodawcy z takim wnioskiem, osobiscie

lub za posrednictwem zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

Wowczas pracodawca bedzie zobowigzany do odpowiedzi na powyzsze wnioski

niezwlocznie, nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku.

Pracownik ma prawo rdwniez wystapi¢ z powyzszymi wnioskami za posrednictwem

pelnomocnika na zasadach og6élnych.

Zgodnie z motywem 36 Dyrektywy kazdy pracownik powinien mieé¢ prawo do
uzyskania, na swoj wniosek, informacji dotyczqcych jego indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz srednich poziomow wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow wykonujgcych takq samg prace jak on lub prace o takiej samej wartosci
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Jjak jego praca. Powinien on rowniez mie¢ mozliwos¢ otrzymania informacji za posrednictwem
przedstawicieli pracownikow Ilub organu ds. rownosci. Pracodawcy powinni co roku
informowac swoich pracownikow o tym prawie, a takze o krokach, jakie bedgq podejmowane
w celu wykonywania tego prawa. Pracodawcy mogqg rowniez z wlasnej inicjatywy zdecydowac

si¢ na udzielenie takich informacji, bez koniecznosci zwracania si¢ o nie przez pracownikow.

Natomiast zgodnie z motywem 24 Dyrektywy aby pracownicy byli chronieni oraz aby
odnies¢ sig do ich obaw przed wiktymizacjg przy stosowaniu zasady rownosci wynagrodzen,
powinni oni moc by¢ reprezentowani przez przedstawiciela. Jako przedstawiciele moglyby
wystepowac zwiqgzki zawodowe lub inni przedstawiciele pracownikow. Jezeli nie ma
przedstawicieli pracownikow, pracownicy powinni moc by¢ reprezentowani przez wybranego
przez siebie przedstawiciela. Panstwa cztonkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ uwzglednienia

swoich uwarunkowan krajowych oraz roznych rol zwigzanych z reprezentacjq pracownikow.

Art. 9.
Przepis wdraza art. 7 ust. 3 Dyrektywy.

Pracodawca do dnia 31 marca kazdego roku, w sposdb przyjety u danego pracodawcy,
bedzie miat obowigzek poinformowania pracownikoéw o mozliwosci zlozenia wnioskow
o informacje dotyczace ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz §rednich poziomoéw
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca lub o dodatkowe
i uzasadnione wyjasnienia dotyczace ww. informacji, jak rowniez o szczegoétowe uzupetnienie

informacji dotyczacych wszelkich przekazanych danych.

Art. 10.
Przepis wdraza art. 8§ Dyrektywy.

Pracodawca bedzie zobowigzany do przekazania osobom ubiegajacym si¢ o zatrudnienie
lub pracownikom informacje, o ktérych mowa w art. 7 ust. 2 i 3, art. 8 niniejszej ustawy oraz
w art. 18 § 1 Kodeksu pracy, w sposob przystepny dla oséb z niepelnosprawnoéciami
1uwzgledniajacy ich szczegdlne potrzeby, tak, aby umozliwity im swobodne i $wiadome
zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w szczegdlnosci w formie dostgpnej cyfrowo, co najmniej

na poziomie okreslonym w zatgczniku do ustawy z dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostgpnosci
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cyfrowej stron internetowych i aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych (Dz. U. z 2023 r.
poz. 1440).

Zgodnie z motywem 37 Dyrektywy: Niniejsza dyrektywa powinna zapewniac, aby osoby
z niepetnosprawnosciami mialy odpowiedni dostep do informacji przekazywanych na jej
podstawie osobom starajgcym sie o zatrudnienie i pracownikom. Takie informacje powinny by¢
przekazywane tym osobom w sposob uwzgledniajgcy rodzaj ich indywidualnej
niepetnosprawnosci, w takim formacie i odpowiedniej formie pomocy i wsparcia, ktore
zapewniajg im dostep do tych informacji i ich zrozumienie. Moze to obejmowac dostarczanie
informacji w zrozumialy 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 z dnia 26 pazdziernika 2016 r. w sprawie
dostgpnosci stron internetowych i mobilnych aplikacji organow sektora publicznego (Dz.U. L

32722.12.2016, s. 1)

Art. 11.
Przepis wdraza art. 7 ust. 5 Dyrektywy.

Zgodnie z art. 11 projektowanej ustawy pracodawca nie bedzie mdgl uniemozliwi¢
pracownikowi ujawniania informacji o jego wynagrodzeniu w celu realizacji praw
wynikajacych z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Kazda taka czynno$¢ prawna lub
postanowienia aktow, o ktérych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu pracy, dazaca do uniemozliwienia
pracownikowi ujawniania informacji o jego wynagrodzeniu w celu realizacji praw
wynikajacych z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu bgdzie niewazna. Bowiem zgodnie
z art. 7 ust. 5 Dyrektywy pracownikom nie uniemozliwia si¢ ujawniania ich wynagrodzenia na
potrzeby egzekwowania =zasady réwnosci wynagrodzen. W szczegoOlnosci panstwa
cztonkowskie wprowadzaja §rodki dotyczace zakazu wprowadzania warunkéw umowy, ktore

uniemozliwiaja pracownikom ujawnianie informacji o ich wynagrodzeniu.

Art. 12.

Przepis wdraza art. 7 ust. 6 Dyrektywy.
Pracodawca moze zobowigza¢ pracownika, ktory uzyskat na podstawie art. 8 ust. 112
informacje dotyczace Srednich poziomow wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu

15



do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowe;j
warto$ci jak jego praca, do niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz cel
polegajacy na dochodzeniu prawa do rownego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg

pracg lub prace o jednakowej wartosci.

Zgodnie z art. 7 ust. 6 Dyrektywy pracodawcy moga wymagac, aby pracownicy nie
wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek innego celu, niezwigzanego
z dochodzeniem prawa do réwnego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa praceg lub

pracg o jednakowej wartosci.

Art. 13.
Przepisy art. 13 1 14 wdrazajg art. 9 ust. 1 Dyrektywy.
Przepis art. 13 ust. 2 wdraza art. 9 ust. 5 Dyrektywy .

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikéw bedzie zobowigzany do
sporzadzenia sprawozdania w zakresie luki ptacowej migdzy pracownikami pici zenskiej

1 me¢skiej, zwane dalej ,,sprawozdaniem z luki ptacowe;j”.

Natomiast dla pracodawcoéw zatrudniajagcych mniej niz 100 pracownikéw sporzadzenie

sprawozdania z luki ptacowej do organu monitorujacego bedzie dobrowolne.

Art. 14.

Sprawozdanie z luki ptacowej bgdzie zawieralo informacje o:

1) luce ptacowej ze wzgledu na plec,

2)  luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych,

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

4) medianie luki placowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikéw uzupetiajacych lub
zmiennych,

5) odsetku pracownikow pici zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetiajace lub
zmienne,

6) odsetku pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia,

7) luce placowej ze wzgledu na ple¢ wsrod pracownikow w podziale na kategorie

pracownikow, wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania
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pracownika okreslonego stawka godzinowa, lub miesigczng oraz sktadnikow
uzupeiajacych lub zmiennych

Sprawozdanie z luki ptacowej bedzie dotyczyto poprzedniego roku kalendarzowego.

Aby wyliczy¢ wskaznik ,,Juki ptacowej ze wzgledu na ple¢” nalezy w pierwszej kolejnosci
ustali¢ $redni poziom wynagrodzenia kobiet oraz sredni poziom wynagrodzenia me¢zczyzn (np.
sumujac poziomy wynagrodzenia kobiet 1 dzielac przez liczbe kobiet (oraz analogicznie dla
mezczyzn). Nastepnie nalezy wyliczy¢ réznice miedzy $rednim poziomem wynagrodzenia
kobiet oraz §rednim poziomem wynagrodzenia m¢zczyzn, a uzyskang kwotg (réznicg) podzieli¢

przez $redni poziom wynagrodzenia me¢zczyzn oraz wyrazi¢ wynik w % (pomnozy¢ przez 100).

W ramach informacji, o ktorych mowa w art. 14 pkt 1 projektu ustawy nalezy obliczy¢:
— luke ptacowa ze wzgledu na ple¢ wyliczong na podstawie poziomu wynagrodzenia
rozumianego jako roczne wynagrodzenie brutto (zwang ,,roczng luka ptacowsa”),
— luke ptacowa ze wzgledu na ple¢ wyliczong na podstawie poziomu wynagrodzenia
rozumianego jako godzinowe wynagrodzenie brutto (zwang ,,godzinowg luka

ptacowa”).

Analogicznie nalezy wyliczy¢ wskazniki, o ktorych mowa w art. 14 pkt 2, tj.:

— luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ dla skladnikéw uzupehiajacych lub zmiennych
wyliczong na podstawie poziomu skladnikow uzupekniajacych lub zmiennych
rozumianego jako roczny poziom tych sktadnikoéw (zwang ,,roczng lukg ptacowa dla
sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych”),

— luke¢ ptacowag ze wzgledu na pte¢ dla skladnikéw uzupehiajacych lub zmiennych
wyliczong na podstawie poziomu skladnikéw uzupekniajagcych lub zmiennych
rozumianego jako godzinowy poziom tych sktadnikow (zwang ,,godzing lukg ptacowa
dla sktadnikoéw uzupetniajgcych i zmiennych”).

Pozwoli to ustali¢ 4 wskazniki do sprawozdania z luki ptacowej w ramach informacji,
o ktoérych mowa w art. 14 pkt 112, a wigc:

— roczng luke ptacowa,

— godzinowg luke ptacowa,

— roczng luke ptacowg dla sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych,

— godzinowg luke¢ ptacowy dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych.
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Nalezy zauwazy¢, ze informacja, o ktoérej mowa w art. 14 pkt 1, bazuje na danych o sumie
wynagrodzen wynikajacych z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslonego stawka
godzinowg lub miesigczng (wynagrodzen podstawowych) 1 pozostatych sktadnikow
wynagrodzenia oraz innych §wiadczen otrzymywane z tytutu zatrudnienia. Informacja, o ktore;j
mowa w art. 14 pkt 2, bazuje na danych o sktadnikach uzupetniajacych i zmiennych (chodzi
o inne sktadniki wynagrodzen oraz dodatkowe $§wiadczenia, bez danych o wynagrodzeniach
podstawowych). Luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupehiajacych lub
zmiennych nie jest obliczana dla kazdego sktadnika uzupetniajacego lub zmiennego osobno,
ale tacznie dla wszystkich sktadnikow uzupethiajacych lub zmiennych.

Poziom wynagrodzenia nie podlega przeliczeniu, w celu zwigkszenia porownywalnosci
danych mig¢dzy pracownikami, z powodu wystepujacych migdzy nimi réznic, np. w okresie
zatrudnienia (5 m-cy a 12 m-cy w roku), wymiarze czasu pracy (zatrudnienie na caly etat a /2
etatu) czy z uwagi na platne godziny nadliczbowe (brak a wystgpowanie ptatnych godzin
nadliczbowych). Luka ptacowa powstata w efekcie takich roznic jest obiektywnie uzasadniona
1 mozna jg odpowiednio wyjasnic.

W celu zobrazowania luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ czgSciowo niwelujacej ww.
uzasadnione réznice w wynagrodzeniach, wyliczane sg takze wskazniki na bazie godzinowych

poziomow wynagrodzenia.

Aby wyliczy¢ wskaznik ,mediana luki placowej ze wzgledu na pte¢” nalezy
w pierwszej kolejnosci ustali¢ mediang wynagrodzenia kobiet oraz mediang wynagrodzenia
mezcezyzn, nastgpnie wyliczy¢ roéznice migdzy mediang wynagrodzenia kobiet, a mediang
wynagrodzenia me¢zczyzn 1 uzyskang kwotg (roznicg) podzieli¢ przez wartos¢ mediany

wynagrodzenia m¢zczyzn oraz wyrazi¢ wynik w % (pomnozy¢ przez 100).

W ramach informacji, o ktérych mowa w art. 14 pkt projektu ustawy, nalezy obliczy¢:

— median¢ luki placowej ze wzgledu na pte¢ wyliczong na podstawie poziomu
wynagrodzenia rozumianego jako roczne wynagrodzenie brutto (zwang ,,mediang

rocznej luki ptacowej”),

— median¢ luki placowej ze wzgledu na pte¢ wyliczong na podstawie poziomu
wynagrodzenia rozumianego jako godzinowe wynagrodzenie brutto (zwang ,,mediang

godzinowej luki ptacowe;j”).
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Analogicznie nalezy wyliczy¢ wskazniki, o ktérych mowa w art. 14 pkt 4, tj.:

mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ dla sktadnikow uzupetniajacych lub
zmiennych wyliczona na podstawie poziomu skladnikéw uzupeiajacych lub
zmiennych rozumianego jako roczny poziom tych sktadnikéw (zwana ,,mediang roczne;j
luki ptacowej dla sktadnikow uzupetiajgcych lub zmiennych”),

mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupetniajacych lub
zmiennych wyliczona na podstawie poziomu skladnikéw uzupehniajacych lub
zmiennych rozumianego jako godzinowy poziom tych sktadnikéw (zwana ,,mediang

godzinowe;j luki ptacowe;j dla sktadnikdéw uzupetniajacych i zmiennych”).

Pozwoli to ustali¢ 4 wskazniki do sprawozdania z luki ptacowej w ramach informac;ji, o ktérych

mowa w art. 14 pkt 3 14, a wigc:

mediang rocznej luki ptacowej to,
median¢ godzinowej luki ptacowej,
mediane rocznej luki ptacowej dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych,

median¢ godzinowej luki ptacowej dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych.

Do sprawozdania z luki ptacowej w ramach informacji, o ktorych mowa w art. 14 pkt 5,

nalezy takze ustali¢ odsetek pracownikéw pici zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki

uzupehniajagce lub zmienne.

Odsetek pracownikow pici zenskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne to

iloraz liczby pracownikow plci zenskiej otrzymujacych sktadniki uzupeiniajace lub zmienne

oraz sumy pracownikow otrzymujacych sktadniki uzupeiniajace lub zmienne, wyrazony

w procentach. Natomiast odsetek pracownikéw pitci meskiej otrzymujacych sktadniki

uzupehiajgce lub zmienne to iloraz liczby pracownikow ptci meskiej otrzymujacych sktadniki

uzupelniajace lub zmienne oraz sumy pracownikow otrzymujacych sktadniki uzupetniajgce lub

zmienne, wyrazony w procentach.

W ten sposéb uzyskamy kolejne 2 wskazniki do sprawozdania z luki ptacowe;j:

odsetek kobiet otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne,

odsetek mezczyzn otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne.

W ramach informacji, o ktorych mowa w art. 14 pkt 6, nalezy w pierwszej kolejnosci

posortowa¢ dane o poziomach wynagrodzeniach (rocznych wynagrodzeniach brutto oraz

godzinowych wynagrodzeniach brutto) od najnizszych do najwyzszych warto$ci. Nastepnie
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okresli¢/wyliczy¢ warto§¢ minimalng, Q1, Q2, Q3 oraz warto$¢ maksymalna, ktore podzielg

poziomy wynagrodzen na 4 przedziaty.

Tak wigc w kazdym z przedzialow wynagrodzenia nalezy okresli¢ liczebnosé
pracownikow, a wigc liczbe pracownikow, ktorych poziom wynagrodzenia znajduje si¢
pomiedzy warto$cig minimalng a kwartylem 1 (przedziat 1), kwartylem 1 a kwartylem 2
(przedzial 2), kwartylem 2 a kwartylem 3 (przedzial 3) oraz kwartylem 3 a warto$cia
maksymalna poziomoéw wynagrodzenia (przedziat 4). W dalszej kolejno$ci nalezy ustali¢ liczbe
pracownikow plci zenskiej i meskiej w kazdym z czterech przedzialdw wynagrodzenia.
Nastepnie trzeba ustali¢ odsetek pracownikow plci zenskiej w kazdym przedziale
wynagrodzenia — iloraz liczby pracownikow plci zenskiej w danym przedziale wynagrodzenia
oraz sumy pracownikow w danym przedziale wynagrodzenia, wyrazony w procentach; oraz
odsetek pracownikow ptci meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia — iloraz liczby
pracownikow pici meskiej w danym przedziale wynagrodzenia oraz sumy pracownikow w tym

przedziale wynagrodzenia, wyrazony w procentach.

Suma odsetka pracownikow pici zenskiej 1 odsetka pracownikow ptci meskiej w kazdym
z czterech przedziatlow wynagrodzenia powinna wynosi¢ 100%.
W efekcie powyzszych wyliczen okreslonych zostanie 16 wskaznikéw do sprawozdania
z luki ptacowej (dla 4 przedziatow wynagrodzenia rocznego brutto i 4 podziatow
wynagrodzenia godzinowego brutto, dla m¢zczyzn i kobiet).
Beda to:
1. odsetek kobiet w 1 przedziale poziomu wynagrodzenia,
odsetek kobiet w 2 przedziale poziomu wynagrodzenia,
odsetek kobiet w 3 przedziale poziomu wynagrodzenia,
odsetek kobiet w 4 przedziale poziomu wynagrodzenia,
odsetek mezczyzn w 1 przedziale poziomu wynagrodzenia,
odsetek mezczyzn w 2 przedziale poziomu wynagrodzenia,
odsetek mezczyzn w 3 przedziale poziomu wynagrodzenia,

odsetek mezczyzn w 4 przedziale poziomu wynagrodzenia,

° »®» 2o n kWD

odsetek kobiet w 1 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,

—_
(=)

. odsetek kobiet w 2 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,

—_—
—_—

. odsetek kobiet w 3 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,

—
[\

. odsetek kobiet w 4 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,

—_
(98]

. odsetek mezczyzn w 1 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,
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14. odsetek m¢zczyzn w 2 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,
15. odsetek m¢zczyzn w 3 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia,

16. odsetek mezczyzn w 4 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia.

W ramach informacji, o ktorych mowa w art. 14 pkt 7, do sprawozdania z luki ptacowej
nalezy wyliczy¢ nast¢pujace wskazniki w kazdej z kategorii pracownikow:

— luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ dla wynagrodzenia podstawowego obliczona na
podstawie rocznego poziomu wynagrodzenia podstawowego (zwana ,roczng luka
ptacowa dla wynagrodzenia podstawowego”),

— luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ dla wynagrodzenia podstawowego obliczona na
podstawie godzinowego poziomu wynagrodzenia podstawowego (zwana ,,godzinowg
luka ptacowa dla wynagrodzenia podstawowego”),

— roczna luka ptacowa dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych,

— godzinowa luka ptacowa dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych.

Nalezy wigc wyliczy¢ po 4 wskazniki dla kazdej z kategorii pracownikéw. Tak wigc
w przypadku, gdy u pracodawcy wystepuja np. 2 kategorie pracownikow, oznacza to 8
wskaznikow do sprawozdania z luki ptacowej w ramach informacji, o ktérych mowa w art. 14

pkt 7.

Krotki przyktad wyliczenia wskaznikow do sprawozdania z luki ptacowej dla pracodawcy
zatrudniajgcego 15 pracownikow, na bazie hipotetycznych danych liczbowych, zostat

przedstawiony na koncu uzasadnienia.

Art. 15.
Przepis wdraza art. 9 ust. 6 Dyrektywy.

Jezeli u danego pracodawcy dziata zakltadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca
potwierdza rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu z luki ptacowej, po konsultacji
z ta zakladowg organizacjg zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wiecej niz
jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, po konsultacji z tymi organizacjami. Przez
potwierdzenie rzetelnosci nalezy rozumie¢ wszelkie dzialania zmierzajace do weryfikacji
poprawnosci informacji. Zaktadowa organizacja zwigzkowa powinna mie¢ dostep do metody

stosowanej do sporzadzania sprawozdania przez pracodawce w celu potwierdzenia rzetelnosci.
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Pracodawca w tych dzialaniach jest reprezentowany przez pracownikow zarzadzajacych w jego

imieniu zaktadem pracy w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 Kodeksu pracy.

Art. 16.
Przepisy art. 16 1 17 wdrazajg art. 9 Dyrektywy.

Pracodawca zobowigzany jest przekaza¢ do organu monitorujacego wszystkie informacje,

o ktérych mowa w art. 14 ust. 1 - 7, w terminie nie po6zniej niz do 31 marca danego roku
kalendarzowego:

1) co trzy lata w przypadku pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikows;

2) corocznie w przypadku pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow.

W przypadku gdy pracodawca nie przekaze w terminie tych informacji w ww. terminie

organ monitorujgcy wezwie pracodawce do ich niezwlocznego przekazania.

Natomiast pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikéw moze przekaza¢ do organu
monitorujgcego informacje, o ktorych mowa w art. 14 pkt 1 - 7, w terminie do 31 marca danego

roku kalendarzowego, co trzy lata.

Art. 17.

Pracodawca przekazuje do organu monitorujgcego wraz ze sprawozdaniem z luki
ptacowej, dodatkowe informacje wskazane przez organ monitorujacy na stronie internetowej
urzedu obstugujacego organ monitorujacy, w postaci elektronicznej, umozliwiajace organowi

monitorujagcemu publikacje sprawozdania w sposob okreslony w art. 22.

Dodatkowe informacje wskazane przez organ monitorujacy to informacje potrzebne
organowi monitorujgcemu z punktu widzenia publikowania informacji, o ktorych mowa w art.
14 pkt 1 - 6 w sposob, ktory umozliwia dokonywanie poréwnan migdzy pracodawcami,

sektorami i regionami, zgodnie z art. 22.

Sprawozdanie oraz dodatkowe informacje bedzie mozna przekaza¢ tylko za
posrednictwem narzedzia informatycznego udostepnionego na stronie Gtéwnego Urzedu

Statystycznego.

Art. 18
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Pracodawca ustala liczb¢ pracownikéw zatrudnionych w roku kalendarzowym,
w przeliczeniu na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega obowiazkowi sporzadzenia

sprawozdania z luki ptacowej 1 czgstotliwosci tego obowigzku.

Zgodnie z motywem 34 Dyrektywy: liczba pracownikow zatrudnionych przez
pracodawcow, ktora ma by¢ stosowana jako kryterium tego, czy pracodawca podlega
obowiqzkowi sktadania sprawozdan dotyczgcych wynagrodzen, o ktorym mowa w niniejszej
dyrektywie, wyznaczana jest przy uwzglednieniu zalecenia Komisji 2003/361/WE dotyczgcego
mikroprzedsiebiorstw oraz matych i srednich przedsigbiorstw.

Pracodawca ustala liczb¢ pracownikéw zatrudnionych w roku kalendarzowym,
w przeliczeniu na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega obowiazkowi sporzadzenia
sprawozdania z luki ptacowej 1 czgstotliwosci tego obowiazku.

Zgodnie z motywem 34 Dyrektywy: liczba pracownikow zatrudnionych przez
pracodawcow, ktora ma by¢ stosowana jako kryterium tego, czy pracodawca podlega
obowiqzkowi sktadania sprawozdan dotyczgcych wynagrodzen, o ktorym mowa w niniejszej
dyrektywie, wyznaczana jest przy uwzglednieniu zalecenia Komisji 2003/361/WE dotyczgcego
mikroprzedsiebiorstw oraz matych i srednich przedsigbiorstw.

Wobec powyzszego liczbe rocznych jednostek roboczych (RJR) ustala sie
z uwzglednieniem zalecenia Komisji 2003/361/WE z dnia 6 maja 2003 r. dotyczacego definicji
przedsigbiorstw mikro, matych i §rednich (Dz. Urz. UE L 124 z dnia 20.05.2003 r., str. 36),
ktore znalazto odzwierciedlenie w zalgczniku I do rozporzadzenia Komisji (UE) nr 651/2014
zdnia 17 czerwca 2014 r., uznajacego niektore rodzaje pomocy za zgodne z rynkiem
wewngetrznym w zastosowaniu art. 107 1 108 Traktatu (Dz. Urz. UE L 187 z dnia 26. 06. 2014 r.,
str. 1).

Prace osoby, ktora np. nie przepracowala pelnego roku, byta zatrudniona w niepelnym
wymiarze czasu pracy (bez wzgledu na dlugo$¢ zatrudnienia), czy tez prac¢ pracownika
sezonowego, przelicza si¢ na utamkowe czgsci RJR wg ponizszych wzoréow, w zaleznos$ci od
okresu zatrudnienia:

1) (liczba miesigcy zatrudnienia / liczba miesigcy w roku) x wymiar etatu x 1 pracownik
2) (liczba dni zatrudnienia poczawszy od pierwszego dnia rozpoczgcia pracy do dnia

zakonczenia pracy w danym roku / liczba dni w roku) x wymiar etatu x 1 pracownik

Wedtug ponizszego przyktadu, w firmie zatrudnione byly w roku kalendarzowym 163

osoby, co po przeliczeniu na roczne jednostki robocze oznacza, po zaokragleniu, 145 RJR.
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Przyktadowa firma nie zatrudniata w roku kalendarzowym 150 pracownikow (w RJR), a

wigc nie podlega obowigzkowi, o ktorym mowa w art. 57 ust. 1 projektu ustawy.

Liczba
Czas . _ |m-cylub [Liczba m-
Liczba Wymiar
zatrudnienia w ' dni cy lub dni| Liczba RJR
pracownikow | etatu
roku zatrudnienia [w roku
w roku
12 m-cy 110 1 12 12 110,000
11 m-cy 15 1 11 12 13,750
12 m-cy 20 0,75 12 12 15,000
10 m-cy 10 0,5 10 12 4,167
3 m-ce 6 1 3 12 1,500
15.06-19.07 1 1 35 365 0,096
15-31.12 1 0,875 17 365 0,041
Razem 163 144,554

Podczas ustalania liczby pracownikow w RJR, pracodawca uwzglednia réwniez
pracownikow tymczasowych, z ktorych pracy korzystal, lacznie/razem z pozostatymi

pracownikami.
Art. 19.
Przepis wdraza art. 9 ust. 7 Dyrektywy.

Pracodawca moze opublikowaé na swojej stronie internetowej lub udostepni¢ publicznie
w inny sposob informacje o:
1) luce ptacowej ze wzgledu na ptec,
2) luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych,
3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢,
4) medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupetniajacych lub
zmiennych,
5) odsetku pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujgcych sktadniki uzupeiniajace lub

zmienne,

6) odsetku pracownikow ptci zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia.
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Pracodawca publikujac ww. informacje moze dotaczy¢ do nich réwniez wyjasnienia

dotyczace wszelkich roznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pleé.

A contrario, informacje, o ktorych mowa w art. 14 pkt 7, nie moga by¢ udostgpniane

publicznie przez pracodawce. Nie podlegaja rowniez publikacji przez organ monitorujacy.

Art. 20.
Przepis wdraza art. 29 ust. 3 lit. d Dyrektywy.

Obowigzkiem organu monitorujgcego bedzie gromadzenie informacji ze sprawozdania
z luki placowej przekazanych przez pracodawcdéw za pomocag narzedzia analitycznego

Glownego Urzedu Statystycznego.

Art. 21.
Przepis wdraza art. 29 ust. 3 lit. ¢ Dyrektywy.

Organ monitorujacy zobowigzany bedzie publikowaé nastepujace informacje o:

1) luce ptacowej ze wzgledu na plec,

2) luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych,

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

4) medianie luki placowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikéw uzupetiajacych lub
zmiennych,

5) odsetku pracownikow pici zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub

zmienne,
0) odsetku pracownikow ptci zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia.

Jak wskazano w wyjasnieniach do art. 20, organ monitorujacy nie publikuje informacji,
o ktorych mowa w art. 14 pkt 7, mimo ze informacje te sa przekazywane przez pracodawce do

organu monitorujacego.

Organ monitorujacy bedzie publikowal informacje, o ktérych mowa w art. 14 pkt 1-6,
niezwlocznie, nie poézniej jednak niz w terminie do 31 maja kazdego roku, na swojej stronie
internetowej, w sposob dostepny i tatwy w obstudze, ktory umozliwia dokonywanie poréwnan

miedzy pracodawcami, sektorami i regionami.
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Ponadto organ monitorujagcy bedzie musiat zapewni¢ dostgp do tych danych

z poprzednich czterech lat, o ile beda one dostepne.
Art. 22.
Przepis wdraza art. 9 ust. 9 Dyrektywy.

Pracodawca zobowigzany jest do przekazania informacji o ktérych mowa w art. 14 pkt 7
w terminie do dnia 31 marca kazdego roku: pracownikom oraz zakladowej organizacji
zwiazkowej, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zaktadowa organizacja

zwigzkowa, tym organizacjom.

Ponadto pracodawca przekazuje te informacje na wniosek:
1) Panstwowej Inspekcji Pracy,
2) organu do spraw rownosci.
Informacje te przekazuje w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku przez pracodawce.
Pracodawca zobowigzany jest do przechowania informacji, o ktorych mowa w art. 14
pkt 7 przez okres 5 lat liczac od konca roku kalendarzowego, za ktory sporzadzono

sprawozdanie z luki ptacowe;.

Ponadto pracodawca przekazuje, na wniosek, informacje, o ktérych mowa w art. 14 pkt 7
z poprzednich czterech lat, jezeli sg dostepne:
1) pracownikowi,
2) zakladowej organizacji zwigzkowej,
3) Panstwowej Inspekcji Pracy,
4)  organowi do spraw rownosci.

Pracodawca udziela odpowiedzi w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku.

Art. 23.
Przepis art. 23 wdraza art. 9 ust. 10 w zwiazku z art. 10 ust. 1 Dyrektywy.

W przypadku, gdy ze sprawozdania z luki ptacowej wynika, Ze luka ptacowa ze wzgledu
na pte¢ w ktorejkolwiek kategorii pracownikow wynosi co najmniej 5% i nie jest uzasadniona
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pflci kryteriami, pracodawca podejmuje skuteczne
dziatania zaradcze w terminie 6 miesiecy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowe;.
W przeciwnym wypadku pracodawca bedzie zobowigzany do przeprowadzenia wspolnej oceny

wynagrodzen.
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Art. 24.
Przepis art. 24 wdraza art. 9 ust. 10 Dyrektywy.

Pracownicy, zaktadowe organizacje zwigzkowe, Panstwowa Inspekcja Pracy, organ do
spraw rOwnos$ci majg prawo wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o udzielenie szczegdtowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji, o ktérych mowa w art. 14 ust. 1 - 7, w tym
dotyczacych réznic w wynagrodzeniach ze wzglgedu na ple¢. Wowczas pracodawca bedzie
obowigzany do udzielenia szczegdtowych wyjasnien na pismie w terminie nie dtuzszym niz 14

dni od dnia otrzymania wniosku.

W przypadku gdy réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na ple¢ nie sg uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, pracodawca podejmuje skuteczne
dziatania zaradcze w zakresie tych roznic w rozsagdnym terminie uwzgledniajacym zakres
wymaganych dziatan, nie pozniej jednak niz 8 miesigcy od udzielenia szczegdétowych
wyjasnien. Pracodawca podejmuje skuteczne dzialania zaradcze wobec r6znic w
wynagrodzeniach wspolpracuje z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, Panstwowa
Inspekcja Pracy lub organem do spraw réwnosci, gdy takie podmioty wystapig o przekazanie

dodatkowych informacji na podstawie art. 25 ust. 1.

Art. 25.
Przepisy art. 25 — 27 wdrazaja art. 10 ust. 1 Dyrektywy.

Pracodawca zatrudniajagcy co najmniej 100 pracownikéw bedzie mial obowigzek
przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy spelnione sa wszystkie
nastepujace przestanki:

1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek

kategorii pracownikOw wynoszaca co najmniej 5%,

2) pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem plci kryteriow,
3) pracodawca nie podjat skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnionej luki

ptacowej ze wzgledu na pte¢ w terminie 6 miesiecy od dnia przekazania sprawozdania z

luki ptacowe;.

Art. 26.
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Pracodawca zobowigzany be¢dzie zweryfikowac przestanki, o ktérych mowa w art. 25 pkt
2 1 3 oraz przeprowadzi¢ wspolng ocen¢ wynagrodzen w konsultacji z zaktadowg organizacja
zwiazkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna zaktadowa organizacja

zwigzkowa, w konsultacji z tymi organizacjami.

Jezeli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca weryfikuje
przestanki oraz przeprowadza wspdlng ocen¢ wynagrodzen w konsultacji z pracownikami
wybranymi przez zatogg, do reprezentowania jej interesoOw, w trybie przyjetym u danego
pracodawcy..

Zgodnie z motywem 43 Dyrektywy dotyczacym wspolnej oceny wynagrodzen:
W nastepstwie wspolnych ocen wynagrodzen nalezy podejmowac przeglgdy iweryfikacje
struktur wynagrodzen w organizacjach zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikow,
w ktorych wystepujq nierownosci w wynagradzaniu. Wspolna ocena wynagrodzen powinna
zosta¢ przeprowadzona w sytuacji, gdy zainteresowani pracodawcy i przedstawiciele
pracownikow nie sq zgodni co do tego, Ze roznica w poziomie Sredniego wynagrodzenia
pomiedzy pracownikami plci zenskiej i meskiej wynoszqca co najmniej 5 % w danej kategorii
pracownikow moze by¢ uzasadniona na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem
plci kryteriow, jesli takie uzasadnienie nie zostanie przedstawione przez pracodawce lub jesli
pracodawca nie zaradzit takiej roznicy w poziomie wynagrodzenia w ciggu szesciu miesiecy od
dnia zlozZenia sprawozdania dotyczqcego wynagrodzen. Wspolna ocena wynagrodzen powinna
by¢ przeprowadzana przez pracodawcow we wspolpracy 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 placowej ze wzgledu na

plec poprzez przyjecie srodkow zaradczych.

Art. 27.

W przypadku wystgpienia przestanki wymienionej w art. 25 ust. 1 pkt 2, tj. przestanki nie
uzasadnienia luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem plci kryteriow, bedzie si¢ przyjmowato, ze pracodawca nie uzasadnit luki ptacowe;j
ze wzgledu na ptec jezeli:

1) pracodawca nie przedstawi zaktadowym organizacjom zwigzkowym, o ktérych mowa

w art. 26 ust. 1 albo pracownikom wybranym przez zatogg, do reprezentowania jej

intereséw, w trybie przyjetym u danego pracodawcy, o ktorych mowa w art. 26 ust. 2
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(stronie pracowniczej), jej uzasadnienia na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pfci kryteriow;
2) nie ma zgody migdzy pracodawca a strong pracowniczg co do tego, ze luka placowa ze

wzgledu na pte¢ jest uzasadniona.

W przypadku wystapienia przestanki wymienionej w art. 25 pkt 3, tj. przeslanki
podjecia skutecznych dzialan zaradczych wobec nieuzasadnionej luce placowej bedzie sig¢
uznawato, ze pracodawca nie podjat skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnione;j
luki ptacowej ze wzgledu na pte¢, jezeli nie ma co do tego faktu zgody miedzy pracodawcy a

strong pracownicza.

Natomiast w przypadkach, o ktorych mowa w ust. 11 2 gdy u pracodawcy dziala wigcej
niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, za brak zgody miedzy pracodawcag a strong
pracowniczg w zakresie uzasadnienia rdznicy uwaza si¢ sytuacje, w ktorej stwierdzg
tak wszystkie dziatajace u niego zaktadowe organizacje zwigzkowe albo co najmniej wszystkie
reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikoéw zatrudnionych

u pracodawcy.

Art. 28.
Art. 28 wdraza przepis art. 10 ust. 2 Dyrektywy.

Celem przeprowadzenia wspoOlnej oceny wynagrodzen jest zidentyfikowanie roznic
w wynagrodzeniach pracownikow plci zenskiej 1 meskiej, ktore nie sa uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzglgedem ptci kryteriami, a takze w celu podejmuje skuteczne

dziatania zaradcze wobec tych réznic 1 zapobiegania im.

Art. 29.
Art. 29 wdraza przepis art. 10 ust. 2 Dyrektywy
Wspdlna ocena wynagrodzen bedzie obejmowata w szczego6lnosci:
1) analizg odsetka pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w kazdej kategorii pracownikows;
2) informacje na temat $rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikow plci zenskiej

imeskiej oraz sktadnikow uzupelniajacych lub zmiennych dla kazdej kategorii

pracownikow;
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3) wszelkie réznice w S$rednich poziomach wynagrodzenia pracownikdéw plci zenskiej
1 meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

4) przyczyny roznic w $rednich poziomach wynagrodzenia, o ile takie réznice istniejg, na
podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pltci kryteriow ustalonych przez
pracodawcow i strong¢ pracowniczg na zasadach okreslonych w art. 4 ust. 2 — 4;

5) odsetek pracownikow plci zenskiej 1 meskiej, ktorzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy
wynagrodzenia po powrocie z urlopow, o ktérych mowa w art. 186* Kodeksu pracy, o ile
taka poprawa nastgpita w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie;

6) $rodki majace na celu zaradzeniu rdéznicom w wynagrodzeniu, jezeli nie s3 one
uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami;

7) ocen¢ skutecznosci srodkéw uwzglednionych we wczesniejszych wspolnych ocenach
wynagrodzen.

Art. 30.

Przepis art. 30 wdraza art. 10 ust. 3 Dyrektywy.

Pracodawcy beda zobowigzani do przekazania informacji ze wspolnej oceny

wynagrodzen, pracownikom, zakladowej organizacji zwigzkowej, a jezeli u pracodawcy nie

dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa - pracownikom wybranym przez zaloge, w trybie

przyjetym u danego pracodawcy. Termin na przekazanie tych informacji bedzie wynosit 14 dni

od dnia zakonczenia wspdlnej oceny wynagrodzen.

Art. 31.

Przepis art. 31 wdraza art. 10 ust. 3 Dyrektywy.

Panstwowa Inspekcja Pracy lub organ do spraw rownos$ci moze wystgpi¢ do pracodawcy

z wnioskiem o przekazanie informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen. Wowczas pracodawca

niezwlocznie przekazuje informacje ze wspdlnej oceny wynagrodzen na ten wniosek.

Art. 32.

Przepis wdraza art. 10 ust. 4 Dyrektywy.

Pracodawca zobowigzany bedzie wdrozy¢ $rodki wynikajace ze wspdlnej oceny

wynagrodzen w konsultacji z zaktadowa organizacja zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie
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dziatata zakladowa organizacja zwigzkowa, z pracownikami wybranymi przez zatoge, w trybie

przyjetym u danego pracodawcy.

Pracodawca bedzie miat obowigzek zaradzeniu w rozsagdnym terminie, nie dtuzszym niz
8 miesiecy od dnia przekazania informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen, nieuzasadnionym

réznicom w wynagrodzeniach, wdrazajac $rodki wynikajace ze wspolnej oceny wynagrodzen.

Pracodawca wdrazajac $rodki wynikajace ze wspodlnej oceny wynagrodzen bedzie musial
dokona¢ analizy istniejacych u niego systemow oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub
bedzie musial ustanowi¢ takie systemy, ktore beda neutralne pod wzgledem pici, w celu
wykluczenia wszelkiej bezposredniej lub posredniej dyskryminacji w wynagrodzeniach ze

wzgledu na pte¢.

Podmioty, o ktérych mowa w ust. 1, a wiec pracodawca, zakladowa organizacja
zwiagzkowa lub jesli u pracodawcy nie dziala zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracownicy
wybrani przez zatoge w trybie przyjetym u danego pracodawcy, beda mogly zwrdci¢ si¢ do
Panstwowej Inspekcji Pracy lub do organu do spraw réwnosci z wnioskiem o udziat we

wdrazaniu $srodkow wynikajacych ze wspdlnej oceny wynagrodzen.

3) Ochrona danych
Art. 33.
Przepis wdraza art. 12 ust. 2 Dyrektywy.

Dane osobowe nie mogg by¢ wykorzystane w jakimkolwiek innym celu niz stosowanie
zasady rownego traktowania w zatrudnienia w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia

mezezyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub za pracg o jednakowej wartos$ci.

Art. 34
Przepis wdraza art. 12 ust. 3 Dyrektywy.

Art. 12 ust. 3 Dyrektywy ma charakter fakultatywny. Decyzja co do jego wdrozenia
zostata pozostawiona do uznania panstw cztonkowskich. Regulacja ta wychodzi bowiem poza
wymagania stawiane przez RODO 1 nie jest konieczna dla zgodnos$ci przetwarzania danych

z RODO.
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Dostep do przekazanych danych w sytuacji, gdy umozliwialyby one ujawnienie
bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia mozliwego do zidentyfikowania pracownika,
pracodawca zapewnia wylgcznie reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizacji

zwiazkowej, Panstwowej Inspekcji Pracy lub organowi do spraw réwnosci.

Przetwarzanie danych osobowych, o ktorych mowa w art. 26 ust. 2, 27 pkt 1 1 32 ust. 1,
moze by¢ dokonywane wytacznie przez pracownikdéw posiadajacych pisemne upowaznienie

wydane przez pracodawce.

W przypadku wystgpienia o takie dane przez pracownika, pracodawca ma obowigzek
niezwlocznego informowania pracownika o braku mozliwosci przekazania informacji
1 mozliwosci zwrocenia si¢ do reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej
oraz organu ds. rownosci w celu doradzenia pracownikowi w zakresie ewentualnego
roszczenia. Doradzenie polega na przekazaniu pracownikowi informacji o zasadnos$ci
wystapienia z roszczeniem okres§lonym w rozdziale 6. Zwrocenie si¢ do jednego podmiotu nie
stoi na przeszkodzie zwrdceniu si¢ do drugiego podmiotu. Doradzenie nie moze prowadzi¢ do

ujawnienia rzeczywistych poziomow wynagrodzenia.

Art. 35

Zgodnie z tym przepisem, ograniczenia okre§lone w art. 34 nie maja zastosowania do
przekazywania informacji objetych sprawozdaniem z luki ptacowej oraz informacji ze wspodlne;j

oceny wynagrodzen do organu monitorujgcego.

4) Zadania organow
Art. 36
Przepis wdraza art. 29 Dyrektywy.

Do zadan organu monitorujgcego bedzie nalezato:

1) analizowanie przyczyny luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ i projektowanie narzedzia
pomagajacego w ocenie nierdwnosci w wynagradzaniu, w szczegolnosci z wykorzystaniem
analitycznych prac i narzedzi Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci Kobiet 1 Mezczyzn;

2) udostepnianie pracodawcom narzedzia informatycznego, o ktorym mowa w art. 56;

3) gromadzenie informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen przekazane na podstawie art. 30;
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4)

5)

6)
7)

8)

zbieranie 1 agregowanie danych dotyczacych liczby i rodzajow skarg zwigzanych z zasada
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci, wniesionych do
Panstwowej Inspekcji Pracy, organu do spraw rownosci oraz roszczen dochodzonych przed
sadami;

podnoszenie $wiadomos$ci wsréd podmiotéw prywatnych i publicznych, partnerow
spolecznych 1 spoteczenstwa w celu promowania zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen, o ktorym mowa w rozdziale 3, a takze art. 18°@ Kodeksu pracy, w tym
poprzez odniesienie si¢ do dyskryminacji krzyzowej;

co dwa lata przekazywanie Komisji Europejskiej danych, o ktorych mowa w pkt 3, 41 §;
podejmowanie dziatan w celu zapewnienia informacji zainteresowanym osobom
o przepisach w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen;

gromadzenie informacji, o ktérych mowa w art. 14 ust. 1 — 7, i publikowanie informacji

zgodnie z art. 21.

Art. 37.

Przepis wdraza art. 29 ust. 4 Dyrektywy.

Organ monitorujacy zobowigzany bedzie przekazywac co dwa lata Komisji Europejskiej

zbiorczo:

1) informacje, o ktérych mowa w art. 14 ust. 1 — 7,

2) informacje przekazane przez pracodawcow ze wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie
z art. 31,

3) zagregowane dane dotyczace liczby i rodzajéow skarg zwiazanych z zasada réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej warto$ci, wniesionych do Panstwowej
Inspekeji Pracy, organu ds. rownosci oraz roszczen dochodzonych przed sagdami.

Art. 38.
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Przepis art. 39 wdraza art. 29 ust. 2 lit. e Dyrektywy.

Organ ds. réwno$ci, Panstwowa Inspekcja Pracy oraz sady beda zobowigzane do
przekazywania organowi monitorujagcemu wszystkich danych dotyczacych liczby i rodzajow
skarg zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowq pracg lub prace o jednakowej

warto$ci, w terminie do dnia 1 kwietnia za poprzedni rok kalendarzowy.

Obowigzek ten jest powigzany z obowigzkiem organu monitorujgcego zbierania

1 agregowania tych danych.

Art. 39.
Przepis wdraza art. 11 Dyrektywy.

Panstwowa Inspekcja Pracy zapewni szkolenia pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz

250 pracownikéw oraz zaktadowym organizacjom zwigzkowym, w celu ufatwienia im
realizacji zadan wynikajacych z niniejszej ustawy.

Celem art. 40 jest utatwienie malym i $rednim przedsigbiorcom realizacji obowigzkow

wynikajacych z niniejszej ustawy.

5) Ochrona prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa

prace lub za prace o jednakowej wartosci

Art. 40.
Przepis wdraza art. 15 Dyrektywy.

Panstwowa Inspekcja Pracy bedzie mogla wytacza¢ powodztwa, za zgoda pracownika
lub osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, w sprawach o roszczenia wynikajace z naruszenia
praw lub obowigzkow zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowga prace lub prace o jednakowej wartosci
mezcezyzn 1 kobiet. Mozliwe bedzie takze przystapienie do takich postgpowan przez Panstwowa
Inspekcje Pracy za zgoda powoda. Zgoda jest udzielana w formie pisemnej i jest dolaczona do

pozwu lub pisma obejmujacego przystgpienie Panstwowej Inspekcji Pracy.

Art. 15 Dyrektywy wsérod podmiotow, ktore majg mie¢ prawo dziata¢ w imieniu lub na

rzecz pracownika, ktory jest domniemanag ofiarg naruszenia jakichkolwiek praw lub
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obowigzkow zwigzanych z zasadg réwnos$ci wynagrodzen wymienia takze podmioty prawne,
ktoére maja, zgodnie z kryteriami okreslonymi w prawie krajowym, uzasadniony interes
W zapewnianiu roOwno$ci mezczyzn i kobiet. Za taki podmiot na gruncie prawa krajowego

nalezy uzna¢ Panstwowg Inspekcje Pracy.

Art. 41.
Przepis wdraza art. 16 Dyrektywy .

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt prawa lub obowigzki zwigzane z zasada
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn 1 kobiet za jednakowa pracg lub prace o jednakowej wartosci, ma prawo do
odszkodowania lub zado$Cuczynienia, przy czym wysoko$¢ zado$cuczynienia nie moze by¢

nizsza niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Odszkodowanie obejmuje w szczego6lnosci petne odzyskanie zaleglego wynagrodzenia
1 zwigzanych z nim $wiadczen rzeczowych, odszkodowanie za utracone korzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne odpowiednie czynniki, ktore moga

obejmowac dyskryminacj¢ krzyzowg a takze odsetki za zwtoke.

Zgodnie z motywem 50 Dyrektywy odszkodowanie powinno w petni pokrywac straty
i szkody poniesione w wyniku dyskryminacji ptacowej oraz obejmowac petne odzyskanie
zaleglego wynagrodzenia i zwigzanych 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 pracy.

Art. 42.
Projektowany przepis wdraza art. 18 ust. 2 Dyrektywy.

W sprawach dotyczacych zarzucanej bezposredniej lub posredniej dyskryminacji
wynikajacej z naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowe;
wartosci, w przypadku gdy pracodawca naruszyl obowiazki zwigzane z przejrzystoscig
wynagrodzen, o ktorych mowa w rozdziale 3 lub art. 18 Kodeksu pracy, na pracodawcy

spoczywa obowigzek udowodnienia, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami, nawet jezeli
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osoba, ktora zarzuca pracodawcy naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
praceg o jednakowej wartosci, nie uprawdopodobni wystepowania bezposredniej lub posrednie;j

dyskryminacji.

W przypadku gdy pracodawca udowodni, ze naruszenie obowigzkow, o ktérych mowa
w tym przepisie, bylo w oczywisty sposOb niezamierzone i marginalne nie stosuje si¢

powyzszego.

Projektowana regulacja wprowadza wzmocniony odwrdcony ciezar dowodu
w przypadku, gdy pracodawca naruszyl okreslone obowiazki w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen okre§lone w rozdziale 3 ustawy lub art. 18 Kodeksu pracy. Naruszenie tych
obowigzkow prowadzi do nieprzejrzystosci systemu wynagrodzen. W takim stanie pracownik
nie dysponuje informacjami pozwalajgcymi na skuteczne dochodzenie roszczen. W zwigzku
ztym nie wymaga si¢ od pracownika nawet uprawdopodobnienia faktu wystapienia
dyskryminacji, co oznacza iz przyjeta konstrukcja ma inny, wzmocniony charakter niz
dotychczas stosowany odwrdcony ciezar dowodu w sprawach z prawa pracy, o ktorym mowa

w art. 183°§ 1 Kodeksu pracy.

Jezeli pracodawca udowodni, Ze naruszenie obowigzkoéw, o ktorych mowa w tym
przepisie, bylo w oczywisty sposdb niezamierzone i marginalne nie stosuje si¢ ust. 1,
a zastosowanie znajdzie zwykly odwrdcony ciezar dowodu, majacy zastosowanie w sprawach
dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu na podstawie art. 18°° § 1

Kodeksu pracy.

Zgodnie z motywem 52 Dyrektywy cig¢zar dowodu powinien by¢ przeniesiony na
pozwanego w przypadku gdy pracodawca nie wywigzuje si¢ z obowigzkdw w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen okreslonych w niniejszej Dyrektywie, na przyktad odmawiajac
udzielenia informacji wymaganych przez pracownikéw lub, w stosownych przypadkach, nie
skladajac sprawozdania na temat luki ptacowej ze wzgledu na pte¢, poza przypadkami,
w ktoérych pracodawca udowodni, ze takie naruszenie bylo w sposdb oczywisty niezamierzone

1 miato marginalny charakter.

Art. 43.

Przepis wdraza art. 21 ust. 2 Dyrektywy.
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Bieg terminu przedawnienia roszczenia z tytulu naruszenia praw lub obowigzkow
z naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci
przerywa sig:

1) przez kazda czynnos¢ przed wlasciwym organem powotanym do rozstrzygania sporow,
bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli pracownikdéw, inspektoratu pracy
lub organu ds. réwnosci lub egzekwowania roszczen w celu dochodzenia lub ustalenia
albo zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia wynikajacego z realizacji zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia

mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci;
2) przez uznanie roszczen wynikajacych z niniejszej ustawy;
3) poprzez ztozenie skargi do pracodawcy.

Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono na nowo. Jezeli przerwa biegu
przedawnienia nastapit wskutek jednej z przyczyn przewidzianych w pkt 1 lub 3, przedawnienie
nie biegnie na nowo, dopdki postgpowanie wszczete w celu dochodzenia lub ustalenia albo

zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia nie zostanie zakonczone.
Projektowany przepis stanowi lex specialis w odniesieniu do art. 295 Kodeksu pracy.

Za zlozenie skargi do pracodawcy uznaje si¢ wszelkie dziatania zmierzajace do
poinformowania pracodawcy przez pracownika w zakresie naruszen praw i obowigzkow

wynikajacych z niniejszej ustawy.

Art. 44.
Projektowany przepis wdraza art. 19 ust. 1 Dyrektywy.

Ocena czy pracownicy plci zenskiej 1 meskiej wykonuja jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartoéci, o ktorej mowa w art. 18°¢ § 3 Kodeksu pracy, oraz czy pracownicy ci
znajduja si¢ w poréwnywalnej sytuacji, nie ogranicza si¢ do przypadkoéw, w ktorych
pracownicy ci pracuja dla tego samego pracodawcy, lecz dotyczy takze stosowania przez
roznych pracodawcow jednego zrodla, ktére ustanawia jednakowe dla tych pracodawcow

warunki wynagrodzenia, ktore majg znaczenia dla celow poréwnywania sytuacji pracownikow.

Art. 45.
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Projektowany przepis wdraza art. 19 ust. 1 Dyrektywy.

Jedno Zrédlo istnieje w przypadku, gdy warunki wynagrodzenia sg ustalane wspolnie
z lub poza pracodawcg dla wigcej niz jednej organizacji lub przedsiebiorstwa, w szczegdlnosci

W postaci:
1) przepiséw powszechnie obowigzujacego prawa;
2) ponadzaktadowych uktadow zbiorowych;

3) wewnetrznych regulacji wigzacych w ramach grupy kapitatlowej, grupy przedsiebiorstw

lub grupy przedsigbiorcow prowadzacych wspdlng dziatalnos¢ gospodarcza.

Zgodnie z motywem 29 Dyrektywy jednym Zrédlem jest sytuacja, gdy stosowne
warunki wynagrodzenia sa regulowane przepisami ustawowymi lub umowami dotyczacymi
wynagrodzen i majacymi zastosowanie do wielu pracodawcow lub gdy takie warunki sa
ustalane centralnie dla wiecej niz jednej organizacji lub przedsi¢biorstwa w ramach spotki
holdingowej lub konglomeratu. Warunki wynagradzania w takiej sytuacji s3 ustalane poza

pracodawca w catosci lub w pewnym zakresie.

Art. 46.
Projektowany przepis wdraza art. 19 ust. 2 Dyrektywy.

Ocena poroéwnywalnej sytuacji, nie powinna ograniczy¢ si¢ do pracownikow

zatrudnionych w tym samym czasie co zainteresowany pracownik.

Art. 47.

W przypadku gdy nie ma pracownika innej plci znajdujacego si¢ w poréwnywalnej
sytuacji, mozliwe jest wykorzystanie wszelkich innych dowodow, w tym statystyk, w celu
wykazania zarzucanej dyskryminacji ptacowej lub poroéwnania, w jaki sposob bylby traktowany

pracownik innej ptci w poréwnywalnej sytuacji.

Art. 48.

Przepis zapewnia ochrong pracownikom wykonujacym swoje prawa zwigzane z zasada
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci. Ochrona ma
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zastosowanie réwniez do pracownikdw wspierajacych inne osoby w ochronie ich praw.
Wsparcie moze polega¢ na udzieleniu informacji o przyshugujacych prawach, pomocy

w sporzadzeniu pisma.

Przez wykonywanie praw nalezy uzna¢ m.in. skorzystanie z prawa do otrzymania informacji

na podstawie art. 11 projektu ustawy lub dochodzenie roszczen przed sagdem.
Art. 49.

Pracodawca uzytkownik w zakresie niniejszej ustawy wykonuje obowigzki wobec
pracownikow tymczasowych tak samo jako wobec pracownikow. W tym zakresie agencja
pracy tymczasowej udziela wszelkich niezb¢dnych informacji wymaganych do spetnienia tych

obowigzkow pracodawcy uzytkownikowi.

Obowiagzki z art. 10 1 11 projektu ustawy sa wykonywane zarOwno przez agencj¢ pracy

tymczasowej jak i pracodawce¢ uzytkownika w stosunku do pracownikow tymczasowych.

6) Przepisy karne

Art. 50.
Art. 50 wdraza art. 23 Dyrektywy.

Kto bedac pracodawcag lub dziatajac w jego imieniu:

1) nie ocenia wartosci poszczegolnych stanowisk pracy lub rodzaju pracy zgodnie z art. 3
14,

2) nie zapewnia pracownikowi dostepu do informacji o kryteriach, o ktorym mowa w art. 7
ust. 2,

3) nie udostepnia pracownikowi na wniosek informacji, o ktorych mowa w art. 7 ust. 3,

4) nie udziela pracownikowi na wniosek informacji zgodnie z art. 8,

5) nie przygotowuje sprawozdania z luki ptacowej zgodnie z art. 13,

6) nie przekazuje informacji zgodnie z art. 16, 17, 22 lub 24,

7) nie dokonuje wspdlnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 26 - 30,

8) nie przekazuje informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 30 lub 31,

9) nie zastosuje Srodkow zaradczych zgodnie z art. 32,
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10) zamieszcza w umowie o prace lub w aktach aktow, o ktérych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu
pracy, postanowienia zakazujace ujawnienia przez pracownikdw wysokoS$ci
otrzymywanego przez nich wynagrodzenia

- podlega karze grzywny od 3000 zt do 50 000zt

Zgodnie z motywem 55 Dyrektywy: Panstwa czlonkowskie powinny przewidzieé
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajqce kary w przypadku naruszen przepisow krajowych
przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy lub przepisow krajowych, ktore obowiqzujg juz
w dniu wejscia w Zycie niniejszej dyrektywy iktore odnoszq sie do prawa do rownego

wynagrodzenia.

Art. 51.
Przepis wdraza art. 23 ust. 3 Dyrektywy.

W sprawach z art. 50 dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, dyskryminacje krzyzowa uznaje si¢ za
okolicznos$¢ obcigzajacay.

Dyskryminacja krzyzowa jest okoliczno$cia uzasadniajagca wyzszy wymiar kary.
Obowigzek uwzglednienia okoliczno$ci tagodzacych i obcigzajacych oraz przyktady takich

okolicznos$ci wynikaja z odrebnych przepisow.

Art. 52.
Przepis wdraza art. 23 ust. 5 Dyrektywy.

W sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika wynikajacych z naruszenia
praw lub obowigzkow zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i1 kobiet za jednakowa prace lub prace
o jednakowej warto$ci, okre§lonych w niniejszej ustawie oskarzycielem publicznym jest

inspektor pracy.

IV.  Przepisy zmieniajace, dostosowujace i przepis koncowy

1) Przepisy zmieniajgce
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Art. 53
Przepis wdraza art. 17 ust. 1 Dyrektywy.

W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (Dz. U. z 2024 r.
poz. 1568) po art. 477° zostanie dodany art. 477 zgodnie, z ktérym w przypadku naruszenia
praw lub obowiazkéw zwigzanych z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowga prace lub prace o jednakowej wartosci
mezczyzn 1 kobiet sad na wniosek powoda i na koszt pozwanego moze wyda¢ nakaz
zaprzestania naruszenia lub nakaz podjecia §rodkow stuzacych zapewnieniu, aby stosowane
byty prawa lub obowiazki zwigzane z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i1 kobiet za jednakowa prace lub prace

o jednakowej wartos$ci. Projektowany przepis wdraza art. 17 ust. 1 Dyrektywy.

Zgodnie z motywem 51 Dyrektywy: Wiasciwe organy lub sqdy krajowe powinny mie¢ na
przyktad mozliwos¢ wymagania od pracodawcy wprowadzenia Srodkow strukturalnych lub
organizacyjnych w celu wywigzania sie z obowigzkow zwigzanych z rownoscig wynagrodzen.
Srodki takie mogg obejmowaé na przykltad obowigzek dokonywania przegladu mechanizmu
ustalania wynagrodzen w oparciu o neutralne pod wzgledem plci oceng i zaszeregowanie
stanowisk pracy,; opracowania planu dziatania w celu wyeliminowania wykrytych rozbieznosci
oraz zmniejszenia wszelkich nieuzasadnionych Iluk w wynagrodzeniach, przekazywania
informacji i zwiekszania wiedzy pracownikow na temat ich prawa do rownego wynagrodzenia;
oraz ustanowienia obowigzkowych szkolen dla pracownikow dziatu kadr na temat rownosci

wynagrodzen oraz neutralnych pod wzgledem plci oceny i zaszeregowania stanowisk pracy.

Art. 54.

W Kodeksie pracy zostang wprowadzone zmiany w art. 18 § 2 i 3, zgodnie z ktorymi
wynagrodzenie bedzie obejmowalo wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich
nazwe¢ 1 charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, otrzymywane przez
pracownikow, bezposrednio lub posrednio, z tytulu zatrudnienia od pracodawcy w formie
pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Natomiast pracami o jednakowej wartosci beda
prace, ktorych warto$¢ oceniana tacznie na podstawie wymaganych umiejetnosci, wysitku,
zakresu odpowiedzialnosci 1 warunkow pracy, a takze ewentualnie na podstawie innych
dodatkowych kryteriéw lub podkryteriow ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie

dla okreslonego rodzaju pracy lub dla okreslonego stanowiska, jest porownywalna.
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W art. 281 Kodeksu pracy do katalogu wykroczen zostang dodane punkty, wedtug ktorych
pracodawca lub osoba dziatajaca w jego imieniu bedzie podlegata karze. Dotyczy¢ one beda
pozyskiwania danych osobowych innych niz wymienione w art. 22! § 11 § 2, nieprzekazywania
informacji osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, o ktorych mowa w art. 18 §1, zamieszczania
ogloszenia o naborze na stanowisko oraz stosowania nazw stanowisk neutralnych pod
wzgledem plci. W art. w art. 282 zostanie dodany punkt 4 dotyczacy naruszenia przepisow,
o ktorych mowa w art. 183¢. W art. 291 Kodeksu pracy po § 1 dodany zostanie § 1! precyzujacy,
ze zasady przedawnienia roszczen ze stosunku pracy stosuje si¢ réwniez do roszczen
wynikajacych z rozdziatu IIA (naruszen zasady réwnego traktowania) oraz art. 22'-— 221°

(nieprawidtowe przetwarzanie danych osobowych) Kodeksu pracy.

Art. 55.

W ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r.
poz. 1712) w art. 10 w ust. 1 zostanie dodany pkt 17 zgodnie, z ktérym do katalogu zadan

Inspekcji zostanie dodane wykonywanie zadan okreslonych w projektowanej ustawie.

Natomiast w art. 37 ust. 1 otrzyma nowe brzmienie zgodnie z ktérym inspektor pracy bedzie
uprawniony do prowadzenia postgpowan mandatowych lub wystepowania z wnioskiem do
sadu o ukaranie osob odpowiedzialnych za stwierdzone nieprawidtowosci réwniez w razie
stwierdzenia w toku kontroli wykroczenia polegajacego na naruszeniu przepisoOw

projektowanej ustawy.
Art. 56.

Organ monitorujgcy w porozumieniu z Prezesem Giownego Urzedu Statystycznego
opracuje oraz udostepni narzedzie informatyczne stuzace realizacji obowigzku sporzadzenia

sprawozdania z luki ptacowe;.

Narzgdzie analityczne zostanie udostepnione na stronie Gloéwnego Urzedu Statystycznego. Za
pomoca tego narzg¢dzia pracodawcy beda wprowadzali informacje objete sprawozdaniem, ktore

niezwlocznie zostang przekazane do organu monitorujacego.

2) Przepisy dostosowujace
Art. 57.

Przepis ten dotyczy termindéw przekazania po raz pierwszy sprawozdania z luki ptacowe;.

Termin ten zalezy od liczby zatrudnianych pracownikow.
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Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 150 pracownikow zostanie zobowigzany do
przekazania pierwszego sprawozdanie z luki ptacowej za okres od dnia 7 czerwca 2026 r. do
31 grudnia 2026 do organu monitorujacego w terminie do dnia 7 czerwca 2027 r.

Natomiast pracodawca zatrudniajgcy od 100 do 149 pracownikow zostanie zobowigzany
do przekazania pierwszego sprawozdania z luki ptacowej, za poprzedni rok kalendarzowy, do
organu monitorujacego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

Pracodawcy zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow beda mogli dobrowolnie przekazac
pierwsze sprawozdanie z luki ptacowej, za poprzedni rok kalendarzowy, do organu
monitorujagcego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r., lub w kazdym innym terminie po tej

dacie.

Art. 58.
Organ monitorujacy zostanie zobowigzany do przekazania Komisji Europejskiej danych,

o ktérych mowa w art. 35 za rok 2026 w terminie do dnia 31 stycznia 2028 r.

3) Przepis koncowy
Art. 59.

Ustawa wejdzie w zycie z dniem 7 czerwca 2026 r.

Termin wej$cia w zycie zwigzany jest z terminem wdrozenia dyrektywy do polskiego
porzadku prawnego. Termin wejScia w zycie ustawy powinien by¢ wystarczajacy z punktu
widzenia mozliwo$ci przystosowania si¢ adresatow norm, ktorych dotycza projektowane

przepisy.

Projektowana ustawa nie podlega notyfikacji w trybie przewidzianym w rozporzqdzeniu
Rady Ministrow z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego

systemu notyfikacji norm i aktow prawnych (Dz. U. poz. 2039, z pozn. zm.).

Projekt aktu nie zawiera wymogow naktadanych na ustugodawcoéw podlegajacych
notyfikacji, o ktorej mowa w art. 15 ust. 7 i art. 39 ust. 5 dyrektywy 2006/123/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 12 grudnia 2006 r. dotyczacej ustug na rynku wewngtrznym (Dz.
Urz. UE L 376 2 27.12.2006, str. 36).

Projektowana ustawa nie wymaga przedtozenia wlasciwym instytucjom i organom Unii

Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu, w celu uzyskania opinii, dokonania
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powiadomienia, konsultacji lub uzgodnienia, o ktorych mowa w § 39 uchwaly nr 190 Rady
Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2024 r.
poz. 348).

W zwigzku z art. 66 — 68 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsi¢biorcow
(Dz. U. z 2024 r. poz. 236) nalezy zaznaczy¢, ze projektowana ustawa, nakladajac nowe
obowiazki na przedsigbiorcow, bedzie miata wplyw na dziatalno$¢ mikroprzedsigbiorcow oraz
matych 1 $rednich przedsigbiorcow. Projektowana ustawa ogranicza si¢ jednak tylko do
natozenia obowigzkow niezbednych do osiggnigcia celow implementowanej Dyrektywy.

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248 oraz z 2024 r. poz.1535) oraz § 52 uchwaty nr
190 Rady Ministrow — Regulamin pracy Rady Ministrow, projektowana ustawa zostala
udostepniona w Biuletynie Informacji Publicznej Rzagdowego Centrum Legislacji, w serwisie
Rzadowy Proces Legislacyjny, z dniem skierowania do uzgodnien mig¢dzyresortowych
i konsultacji publicznych. Zaden podmiot nie zglosit zainteresowania pracami nad
projektowang ustawa w trybie tej ustawy. Projekt zostal przedtozony celem dokonania oceny
OSR przez Koordynatora OSR w trybie § 32 uchwaty nr 190 Rady Ministrow — Regulamin
pracy Rady Ministrow.

Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskie;.

Przewidywane w projekcie rozwigzania nie stanowig zagrozen korupcyjnych.
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Zalacznik do uzasadnienia

Przyktad wyliczenia wskaznikoéw do sprawozdania z luki ptacowej dla firmy, ktora zatrudniata

przez caty rok 15 pracownikéw, w réznym wymiarze czasu pracy i w réznym okresie.

Skroéty i dane bazowe do wyliczen:
m — megzczyzna

k — kobieta

a — pierwsza kategoria stanowisk

b — druga kategoria stanowisk
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Stawka Stawka
Okres Poziom Poziom Stawka
o ‘ Kategori ‘ ' _ godzinowa z|godzinowa ze '
Nr zatrudnieni | Godziny wynagrodzeni | sktadnikow Poziom _ ' godzinowa z
Pte a o | wynagrodzeni | sktadnikow .
prac a normatywn ~|a uzupehniajacyc | wynagrodzeni o poziomu
¢ _ stanowis a uzupehniajacyc ‘
(Wymiar e w roku podstawoweg | h lub|a wynagrodzeni
k podstawoweg | h lub
etatu)/RJR 0 zmiennych ‘ a
0 zmiennych
1 2 |3 4 5 6 7 8 9 10 11
12 m-cy
1 m 1494 a 66 000 66 000 44,18 44,18
(3/4) /0,750
11 m-cy (1)
2 k 1 826 a 62 000 12 000 74 000 33,95 6,57 40,53
/0,917
12 m-cy (1)
3 k 1992 a 70 000 11 600 81 600 35,14 5,82 40,96
/1,000
12 m-cy (1)
4 m 1992 a 70 000 14 000 84 000 35,14 7,03 42,17
/1,000
12 m-cy (1)
5 k 1992 a 72 000 14 000 86 000 36,14 7,03 43,17
/1,000
12 m-cy (1)
6 m 11.000 1992 a 75 000 12 600 87 600 37,65 6,33 43,98
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12 m-cy (1)

7 1992 74 000 14 200 88 200 37,15 7,13 44,28
/1,000
12 m-cy (1)

8 1992 80 000 8 600 88 600 40,16 4,32 44,48
/1,000
12 m-cy (1)

9 1992 81 000 7 800 88 800 40,66 3,92 44,58
/1,000
12 m-cy (1)

10 1992 85000 5000 90 000 42,67 2,51 45,18
/1,000
12 m-cy (1)

11 1992 80 000 13 600 93 600 40,16 6,83 46,99
/1,000
12 m-cy (1)

12 1992 80 000 14 800 94 800 40,16 7,43 47,59
/1,000
12 m-cy (1)

13 1992 85000 11 000 96 000 42,67 5,52 48,19
/1,000
12 m-cy (1)

14 1992 86 000 12 000 98 000 43,17 6,02 49,20
/1,000
10 m-cy (1)

15 1 660 99 000 6 000 105 000 59,64 3,61 63,25
/0,833

6 liczba kobiet (k)

9 liczba me¢zczyzn (m)
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15 liczba pracownikéw
14,5 liczba RJIR
6 liczba kobiet otrzymujacych sktadniki uzupetniajgce lub zmienne
8 liczba mezczyzn otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne
14 liczba 0s6b otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne
| Liczba Liczba godzin
Pte¢ |Kategoria )
pracownikow | normatywnych
k 3 5810
a
m 4 7470
k 3 5976
b
m 5 9628
Sredni
; , Mediana Mediana
Sredni Sredni poziom | godzinowy ‘ Mediana ' '
, ' ' ' ' ' Mediana ' poziomu godzinowego
Sredni poziom | godzinowy sktadnikow poziom ' godzinowego ' '
. . o . poziomu . sktadnikow poziomu
wynagrodzeni |poziom uzupehiajacyc | sktadnikow | poziomu o )
) o wynagrodzeni | uzupemiajacyc |sktadnikow
a wynagrodzeni |h lub | uzupehiajacyc wynagrodzeni o
‘ a h lub | uzupetiajacych
a zmiennych h lub a ' ‘
‘ zmiennych lub zmiennych
zmiennych
kobiety |86 566,67 44,07 12 733,33 6,48 87 100 43,72 12 800 6,70
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mezczyzn
_ 89 200,00 46,95 8 977,78 4,73 88 800 44,58 10 300 5,17
i
roéznica -2 633,33 -2,88 3 755,56 1,76 -1 700 -0,85 2 500 1,53
wskaznik |-3,0% -6,1% 41,8% 37,2% -1,9% -1,9% 24,3% 29,6%

Odsetek o0s6b otrzymujacych

sktadniki uzupeiniajagce lub

zmienne
kobiety 42,9%
mezezyzni | 57,1%

Liczba Liczba Odsetek Odsetek

Poziom Razem
Miara | kobiet W |mezczyzn W | kobiet W |mezczyzn W

wynagrodzenia pracownicy

przedziale |przedziale przedziale przedziale

min 66 000
Q1 (4) 84 000 2 2 4 50,0% 50,0%
Q2 (8) 88 600 2 2 4 50,0% 50,0%
Q3 (12) |94 800 1 3 4 25,0% 75,0%
max 105 000 1 2 3 33,3% 66,7%
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Godzinowy Liczba Liczba R Odsetek Odsetek
azem
Miara poziom kobiet =~ w|me¢zczyzn w kobiet W |mezczyzn 0w
pracownicy
wynagrodzenia | przedziale |przedziale przedziale przedziale
min 40,53
Ql 4) 43,17 3 1 4 75,0% 25,0%
Q2 (8) 44,48 1 3 4 25,0% 75,0%
Q3 (12) |47,59 1 3 4 25,0% 75,0%
max 63,25 1 2 3 33,3% 66,7%
, Sredni
Sredni , ] ) )
, . . . Sredni poziom | godzinowy
Sredni poziom | godzinowy
Kategoria _ ' sktadnikow poziom
wynagrodzenia | poziom
a _|uzupehiajacych | sktadnikow
podstawowego | wynagrodzenia _ o
lub zmiennych |uzupekniajacych
podstawowego ‘
lub zmiennych
kobiety 68 000 35,11 12 533 6,47
mezezyzni | 72 750 38,96 8 800 4,71
rdznica -4 750 -3,84 3733 1,76
wskaznik |-6,5% -9,9% 42,4% 37,3%
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Sredni

Sredni , ] ) )
, Sredni poziom | godzinowy
Sredni poziom | godzinowy ) )
Kategoria sktadnikow poziom
wynagrodzenia | poziom o )
b _ |uzupehiajacych | sktadnikow
podstawowego | wynagrodzenia . o
lub zmiennych |uzupehiajacych
podstawowego ‘
lub zmiennych
Kobiety |79 667 39,99 12 933 6,49
mezezyzni | 86 200 44,77 9120 4,74
rdznica -6 533 -4,77 3813 1,76
wskaznik |-7,6% -10,7% 41,8% 37,1%

Sprawozdanie z luki ptacowej na bazie powyzszych danych.

1 Roczna luka ptacowa -3,0%
2 godzinowa luka ptacowa -6,1%
3 Roczna luka placowa dla sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych 41,8%
4 godzinowa luka ptacowa dla sktadnikow uzupeiniajacych lub zmiennych 37,2%
5 mediana rocznej luki placowe;j -1,9%
6 mediana godzinowe;j luki ptacowej -1,9%
7 mediana rocznej luki ptacowej dla sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych 24.3%
8 mediana godzinowej luki ptacowej dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych 29,6%
9 Odsetek kobiet otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne 42,9%
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10 | Odsetek mezczyzn otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne 57,1%
11 | Odsetek kobiet w 1 przedziale poziomu wynagrodzenia 50,0%
12 | Odsetek kobiet w 2 przedziale poziomu wynagrodzenia 50,0%
13 | Odsetek kobiet w 3 przedziale poziomu wynagrodzenia 25,0%
14 | Odsetek kobiet w 4 przedziale poziomu wynagrodzenia 33,3%
15 | Odsetek mezczyzn w 1 przedziale poziomu wynagrodzenia 50,0%
16 | Odsetek mezczyzn w 2 przedziale poziomu wynagrodzenia 50,0%
17 | Odsetek mezczyzn w 3 przedziale poziomu wynagrodzenia 75,0%
18 | Odsetek mezczyzn w 4 przedziale poziomu wynagrodzenia 66,7%
19 | Odsetek kobiet w 1 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 75,0%
20 | Odsetek kobiet w 2 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 25,0%
21 | Odsetek kobiet w 3 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 25,0%
22 | Odsetek kobiet w 4 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 33,3%
23 | Odsetek mezczyzn w 1 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 25,0%
24 | Odsetek mezczyzn w 2 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 75,0%
25 | Odsetek mezczyzn w 3 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 75,0%
26 | Odsetek mezczyzn w 4 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia 66,7%
27 |Roczna luka ptacowa dla wynagrodzenia podstawowego w kategorii a -6,5%
28 |godzinowa luka ptacowa dla wynagrodzenia podstawowego w kategorii a -9,9%
29 | luka ptacowa ze dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych w kategorii a 42.,4%
30 | godzinowa luka ptacowa dla sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych w kategorii a 37,3%
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31 |Roczna luka placowa dla wynagrodzenia podstawowego w kategorii b -7,6%
32 | godzinowa luka ptacowa dla wynagrodzenia podstawowego w kategorii b -10,7%
33 | Roczna luka placowa dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych w kategorii b 41,8%
34 | godzinowa luka ptacowa dla sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych w kategorii b 37,1%
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Nazwa projektu Data sporzadzenia

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego 12.12.2025 .
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za .
praceg o jednakowej wartosci Zrédlo: )

wdrozenie dyrektywy UE

Ministerstwo wiodace i ministerstwa wspolpracujace
Ministerstwo Rodziny, Pracy i1 Polityki Spotecznej

Nr w wykazie prac
Osoba odpowiedzialna za projekt w randze Ministra, UC127

Sekretarza Stanu lub Podsekretarza Stanu

Agnieszka Dziemianowicz-Bak — Minister Rodziny, Pracy i
Polityki Spolecznej

Kontakt do opiekuna merytorycznego projektu

Agnieszka Wotoszyn, Zastgpca Dyrektora Departamentu Prawa
Pracy MRPiPS, tel. 538117320, e-mail:
agnieszka.woloszyn@mrpips.gov.pl

Mirostawa Brzostek-Kleszcz, Zastepca Dyrektora Departamentu
Prawa Pracy MRPiPS; tel. 538117320, e-
mail:miroslawa.brzostek-kleszcz@mrpips.gov.pl

Jakub Szmit, ekspert, tel. 538117320, e-mail:
jakub.szmit@mrpips.gov.pl

Agnieszka Bolesta, Naczelnik Wydziatlu Migdzynarodowego
Prawa Pracy, tel. 538117330, e-mail:
agnieszka.bolesta@mrpips.gov.pl

Piotr Gotgbiewski, Naczelnik Wydzialu Legislacji, tel.
538117098, e-mail: piotr.gotebiewski@mrpips.gov.pl

Aneta Stowinska, radca prawny, tel. 538117652, e-mail:
aneta.slowinska@mrpips.gov.pl

Emilia Brakoniecka, gtéwny specjalista ds. legislacji, tel.
538117385, e-mail: emilia.brakoniecka@mrpips.gov.pl

Juliusz Wrebiak, radca prawny, tel. 538 117 346, e-mail:
juliusz.wrebiak@mrpips.gov.pl

OCENA SKUTKOW REGULACJI

1. Jaki problem jest rozwiazywany?

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej warto$ci ma na celu wdrozenie do polskiego porzadku prawnego
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady
rowno$ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samag prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania, zwanej dalej

,Dyrektywa”.

Dyrektywa weszla w zycie w dniu 6 czerwca 2023 r., a termin na jej implementacj¢ do porzadku krajowego
uptywa z dniem 7 czerwca 2026 r.

Dyrektywa ma na celu wzmocnienie stosowania w praktyce 1 egzekwowania obowigzujacej juz zasady
rownego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za rdwng prace. Ponadto dyrektywa ma na celu wyeliminowanie
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢. W Unii Europejskiej luka ptacowa wciagz si¢ utrzymuje i w 2020
r. wynosita 13% — przy znaczacych roznicach wystgpujacych w panstwach cztonkowskich — a w ostatniej
dekadzie zmniejszyla si¢ tylko nieznacznie.




W 2023 r. zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pteé, tzw. luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ (ang.
gender pay gap) w Polsce wynosito 7,8% i byto mniejsze od $redniej UE, ktéra wynosita 12,0%.

Tabela. Luka placowa pomiedzy wynagrodzeniami me¢zczyzn i kobiet (gender pay gap) w Polsce i UE w
latach 2013-2023 (%, liczona wg metody Eurostatu)

ROK POLSKA UE

2013 7,1% 16,0%
2014 7,7% 15,7%
2015 7,3% 15,5%
2016 7,1% 15,1%
2017 7,0% 14,6%
2018 8,5% 14,4%
2019 6,5% 13,7%
2020 4,5% 12,7%
2021 6,2% 12,3%
2022 7,8% 12,2%
2023 7,8% 12,0%

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu

Zaprezentowane wyniki pokazuja réznice pomig¢dzy luka placowa w Polsce a $rednig lukg w Unii
Europejskiej. W kazdym z powyzszych lat luka byta zdecydowanie mniejsza w naszym kraju niz na terenie
catej Unii. W analizowanym okresie 2013-2023 luka nie ma wyraznego trendu w Polsce w odréznieniu od UE,
gdzie wskaznik spada. W Polsce najnizszy wynik notowano w czasie pandemii, 4,5% w 2020 r., najwyzszy w
2018 r. — 8,5%. Wg ostatnich dostepnych danych wskaznik ksztattuje si¢ na poziomie 7,8%.

Dyrektywa wymaga przyjecia regulacji prawnych zwiazanych z raportowaniem luki w wynagrodzeniach
mezcezyzn 1 kobiet oraz prawem do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i1 kobiet za jednakowa prace lub za
prace o jednakowej wartosci (zwanego dalej prawem do réwnego wynagrodzenia). Dyrektywa stanowi
rozwini¢cie prawa unijnego w zakresie prawa do rownego traktowania. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego 1 Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady roOwnosci szans oraz
rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.2006, str.
23 z po6zn. zm.), zwana dalej ,,dyrektywa 2006/54”, stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze
wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektéw 1 warunkdw wynagrodzenia za taka samg prace lub
prace o jednakowej wartosci musi zosta¢ wyeliminowana. W szczegolnosci, w przypadku gdy ustalanie
wynagrodzenia odbywa si¢ w oparciu o system zaszeregowania stanowisk pracy, za jego podstaw¢ nalezy
przyjac te same neutralne pod wzgledem pici kryteria oraz nalezy sporzadzi¢ go w taki sposob, aby wykluczy¢
jakakolwiek dyskryminacj¢ ze wzgledu na plec.

W ocenie stosowania przepisow dyrektywy 2006/54/WE sporzadzonej w 2020 r. stwierdzono, ze stosowanie
zasady rownosci wynagrodzen jest utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosci systemow wynagrodzen, brak
pewnosci prawa w odniesieniu do pojecia pracy o takiej samej warto$ci oraz przeszkody proceduralne
napotykane przez ofiary dyskryminacji. Pracownicy nie posiadaja informacji niezbednych do skutecznego
dochodzenia roszczen dotyczacych rownego wynagrodzenia, w szczegodlnosci informacji na temat poziomow
wynagrodzenia poszczegdlnych kategorii pracownikow, ktorzy wykonuja taka sama prace lub prace o takiej
samej warto$ci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze wigksza przejrzysto§¢ pozwolitaby na ujawnianie uprzedzen
oraz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w strukturach ptac przedsi¢biorstwa lub organizacji. Pozwolitaby ona
ponadto pracownikom, pracodawcom 1 partnerom spotecznym na podejmowanie odpowiednich dziatan w celu
zapewnienia stosowania prawa do réwnego wynagrodzenia za takg samag prac¢ lub prace o takiej samej
wartos$ci.




Konieczne jest zatem wprowadzenie wigzacych $rodkow prowadzacych do zwickszenia przejrzystosci

wynagrodzen, zach¢cajacych pracodawcoéw do przegladu ich struktur ptacowych w celu zapewnienia rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i1 kobiet wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej wartos$ci, a takze
wprowadzenie $rodkéw prawnych umozliwiajacych pracownikom dyskryminowanym pod wzgledem
wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ wykonywanie przystugujacego im prawa do rownego wynagrodzenia.

Dyrektywa wprowadza m.in. §rodki w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen oraz dochodzenia roszczen.
W zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen Dyrektywa przewiduje m.in. nast¢pujace srodki:

zapewnienie pracownikom tatwego dostgpu do kryteriow okreslania wynagrodzenia pracownikow,
pozioméw wynagrodzenia i progresji wynagrodzenia. Kryteria te muszg by¢ obiektywne i neutralne
pod wzgledem pici (zgodnie z art. 6 ust. 1 Dyrektywy);

prawo pracownikow do zadania od pracodawcy informacji na temat swojego wilasnego poziomu
wynagrodzenia, a ponadto $rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikéw wykonujacych taka sama prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich
praca (zgodnie z art. 7 ust. 1 Dyrektywy);

obowigzek pracodawcéw zatrudniajagcych co najmniej 100 pracownikow dostarczania nastepujacych
informacji dotyczacych ich organizacji: luki ptacowej ze wzgledu na pte¢, luki ptacowej ze wzgledu na
pte¢ w formie sktadnikéw uzupehiajacych lub zmiennych, mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢,
mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw uzupehniajacych lub zmiennych,
odsetka pracownikow ptci zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki uzupehiajgce lub zmienne,
odsetka pracownikow pici zenskiej 1 meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia, luki ptacowej ze
wzgledu na ple¢ wsrod pracownikow w podziale na kategorie pracownikéw, wedlug zwyktej
podstawowej ptacy godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikow uzupehiajgcych lub zmiennych.
Czestotliwo$¢ sktadania sprawozdan zalezy od wielko$ci pracodawcy (co roku lub co trzy lata).
Zawsze sg to jednak informacje dotyczace tylko poprzedniego roku kalendarzowego. Wszystkie
informacje przekazuje si¢ organowi monitorujagcemu. Wszystkie one, z wyjatkiem luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikdw w podziale na kategorie pracownikéw, sg publikowane przez
organ monitorujacy i moga by¢ publikowane przez pracodawce np. na stronie internetowej. Z kolei
luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikéw w podziale na kategorie pracownikow nie jest
podawana do wiadomosci publicznej. Informacje te pracodawcy przekazuja wszystkim swoim
pracownikom 1 przedstawicielom pracownikow (proaktywnie, bez czekania na wniosek), a na wniosek
takze inspektorowi pracy oraz organowi ds. rownosci (art. 9 ust. 9 Dyrektywy). Pracownicy,
przedstawiciele pracownikow, inspektorat pracy oraz organ ds. rowno$ci maja prawo zwrdcic si¢ do
pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia i szczegdly dotyczace wszelkich przekazywanych danych, w
tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na ple¢. Pracodawca
musi udzieli¢ uzasadnionej odpowiedzi na takie zapytania w rozsadnym terminie. W przypadku gdy
roznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ nie sg uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod
wzgledem plci kryteriami, pracodawca jest obowigzany do zaradzenia im w S$cislej wspotpracy z
przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds. rownosci (zgodnie z art. 9
ust. 10 Dyrektywy);

obowigzek przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen, jesli spelnione sg kumulatywne przestanki z
art. 10 wust. 1 Dyrektywy. Ocena ta jest przeprowadzana przez pracodawce wspolnie z
przedstawicielami pracownikow 1 polega na przegladzie 1 weryfikacji struktur wynagrodzen.
Analizowane sg wszystkie kategorie pracownikow. Jej elementem jest takze okreslenie Srodkow
majacych na celu odniesienie si¢ do réznic w wynagrodzeniu, jezeli nie s3 one uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzglgdem pfici kryteriami. Wspolne oceny wynagrodzen powinny
prowadzi¢, w rozsadnym terminie, do wyeliminowania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ple¢
poprzez przyjecie srodkdw zaradczych;




— zapewnienie, aby struktury wynagrodzen umozliwiaty dokonanie oceny, czy pracownicy s3 w
poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do warto$ci pracy na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pici kryteriow uzgodnionych z przedstawicielami pracownikow, o ile tacy przedstawiciele
istniejg. Kryteria te nie moga opieraé si¢ bezposrednio lub posrednio na ptci pracownikoéw. Kryteria te
obejmuja umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialno$ci i warunki pracy, oraz — w stosownych
przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktore maja znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym
stanowisku. Musza by¢ one stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem plci sposob,
wykluczajacy wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. W szczegdlnosci
odpowiednie umiejetnosci migkkie nie moga by¢ niedoceniane.

W zakresie dochodzenia roszczen 1 egzekwowania obowigzkow Dyrektywa przewiduje m.in. nastepujace
srodki:

— prawo sadoéw krajowych lub wiasciwych organéw do wydawania na wniosek powoda i na koszt
pozwanego nakazu zaprzestania naruszenia oraz nakazu podj¢cia srodkow stuzacych zapewnieniu, aby
stosowany byty prawa lub obowigzki zwigzane z zasadg rownosci wynagrodzen (zgodnie z art. 17 ust.
1 Dyrektywy);

— kary w przypadku naruszen praw i obowigzkow zwigzanych z zasadg réwnos$ci wynagrodzen (zgodnie
z art. 23 Dyrektywy).

W art. 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej przyznano prawo kobietom i m¢zczyznom do jednakowego
wynagradzania za pracg o jednakowej wartosci.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277, z p6ézn. zm.), zwana dalej
,Kodeks pracy”, w art. 18°¢ ustanawia prawo pracownikéow do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci. Powyzsza zasada ma zastosowanie do wszystkich pracownikow bez
wzgledu na pte¢. Wynagrodzenie w rozumieniu tego przepisu obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom
w formie pieni¢znej lub innej formie niz pieni¢zna. Natomiast pracami o jednakowej warto$ci sg prace,
ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka i dos§wiadczeniem zawodowym, a takze
poréwnywalnej odpowiedzialno$ci 1 wysitku.

W zakresie przejrzysto$ci wynagrodzenia pracodawca ma obowigzek, na podstawie art. 29 § 3 pkt 1 lit. h
Kodeksu pracy, poinformowania pracownika m.in. o innych niz uzgodnione w umowie o pracg,
przystugujacych pracownikowi, sktadnikach wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pieni¢znych lub rzeczowych.
W zakresie ustalenia wynagrodzenia za prace stosuje si¢ art. 78 Kodeksu pracy. Wynagrodzenie ustalane na
jego podstawie powinno odpowiada¢ rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej
wykonywaniu, a takze uwzglednia¢ ilo$¢ 1 jako§¢ §wiadczonej pracy.

Aktualnie w polskim systemie prawnym brak jest jednak przewidzianych w Dyrektywie szczegdélowych
regulacji dotyczacych prawa do rownego wynagrodzenia 1 przejrzysto$ci wynagrodzen.

Projekt ustawy wdraza zatem nieuregulowane dotychczas zagadnienia wynikajace z Dyrektywy, nie
wykraczajac poza jej zakres. Wdrozenie Dyrektywy nie moze by¢ w zadnym przypadku powodem obnizenia
poziomu ochrony w obszarach objetych Dyrektywa. Oznacza to, ze jezeli w panstwie cztonkowskim
obowigzuja juz korzystniejsze rozwigzania w zakresie ochrony praw pracowniczych to nie moga one ulec
pogorszeniu z tytutu wdrozenia Dyrektywy.

Projekt ustawy przewiduje nalozenie na wszystkich pracodawcow, w tym jednostki sektora publicznego,
szeregu obowigzkéw, w tym m.in. wartosciowania stanowisk, a na pracodawcow zatrudniajagcych co najmniej




100 pracownikoéw takze obowigzku sprawozdawczos$ci z zakresu luki ptacowe;.

W przypadku stuzby cywilnej juz obecnie jest wykonywane warto$ciowanie stanowisk. Zgodnie z § 1 1 2
zarzadzenia Nr 1 Prezesa Rady Ministréw z dnia 7 Stycznia 2011 r. w sprawie zasad dokonywania opisow i
wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie cywilnej (M.P. nr 5. Poz. 61) opis stanowiska pracy sporzadza si¢
dla kazdego stanowiska pracy w stuzbie cywilnej. Natomiast w opisie stanowiska pracy wskazuje si¢
realizowane zadania, wymagane kompetencje, kwalifikacje 1 zakres odpowiedzialnosci ze wzglgdu na
umiejscowienie i funkcje stanowiska pracy w strukturze urzegdu. W tym celu powotany w urzedzie zostaje
zespOt wartosciujacy, ktory zajmuje si¢ wartoSciowaniem stanowiska pracy, z wylaczeniem stanowiska
dyrektora generalnego urzedu. Cztonkoéw tego zespotu powotuje i odwotuje osoba wykonujaca w urzegdzie
czynno$ci z zakresu prawa pracy. W przypadku shizby cywilnej konieczne bedzie dostosowanie
funkcjonujacej praktyki do rozwigzan wynikajacych z Dyrektywy.

2. Rekomendowane rozwiazanie, w tym planowane narze¢dzia interwencji, i oczekiwany efekt

Nie jest mozliwe rozwigzanie problemu przez dzialania pozalegislacyjne, dlatego niezbedne jest
przygotowanie ustawy majacej na celu wdrozenie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla me¢zczyzn i kobiet za takg samg prace
lub pracg¢ o takiej samej warto$ci za posrednictwem mechanizméw przejrzysto§ci wynagrodzen oraz
mechanizméw egzekwowania.

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci reguluje:

— zobowigzanie pracodawcow, bez wzgledu na ich wielko$¢, do posiadania struktur wynagrodzen
umozliwiajacych analizg, czy pracownicy znajdujg si¢ w poroéwnywalnej sytuacji. W celu wdrozenia
Dyrektywy w projekcie okreslono jako wymodg minimalny stosowanie czterech obligatoryjnych
kryteriow oceny wartosci pracy (umiej¢tnosci, wysitek, odpowiedzialnos¢ i1 warunki pracy).
Pracodawcy beda mogli, w stosownych przypadkach, uwzglednia¢ dodatkowe kryteria lub podkryteria.
Wszystkie te kryteria 1 podkryteria muszg by¢ stosowane w sposdb obiektywny oraz neutralny pod
wzgledem plci oraz wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na
pte¢;

— zobowigzanie pracodawcow do okreslenia kryteridow stuzacych ustaleniu wynagrodzen pracownikow,
poziomdw wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem
plci, a takze wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢;

— zobowigzanie pracodawcoOw do zapewnienia pracownikom tatwego dost¢gpu do kryteriow stuzacych
ustaleniu wynagrodzen pracownikéw, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen (art. 7 ust. 2
projektu ustawy), z zastrzezeniem ze w przypadku pracodawcoéw zatrudniajacych mniej niz 50
pracownikow informacje dotyczace kryteriow stuzacych okresleniu wzrostu wynagrodzen udostepnia
si¢ na wniosek pracownika;

— uprawnienie pracownika do zadania od pracodawcy informacji na temat swojego poziomu
wynagrodzenia, a ponadto $rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak
jego praca;

— zobowigzanie pracodawcow do przekazywania pracownikom, a w pewnym zakresie rowniez osobom
ubiegajacym si¢ o zatrudnienie, okreSlonych informacji (m.in. o poczatkowej wysokosci
wynagrodzenia lub jego przedziale, o kryteriach stuzacych ustaleniu wynagrodzen pracownikow,
poziomOw wynagrodzen 1 wzrostu wynagrodzen, o indywidualnym poziomie wynagrodzenia
pracownika oraz $rednich poziomach wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca)
W sposob, ktory jest przystepny dla oséb z niepelnosprawnosciami i ktory uwzglednia ich szczegdlne
potrzeby, umozliwiajacy im swobodne 1 $wiadome zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w




szczegbdlnosci w formie dostgpnej cyfrowo, co najmniej na poziomie okreslonym w zalaczniku do
ustawy z dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostgpnosci cyfrowej stron internetowych i aplikacji mobilnych
podmiotéw publicznych (Dz. U. z 2023 r. poz. 1440);
zobowigzanie pracodawcéw zatrudniajagcych co najmniej 100 pracownikéw do sporzadzania
sprawozdania z luki ptacowej zawierajacego informacje dotyczace ich organizacji o:
1) luce ptacowej ze wzgledu na ptec,
2) luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikoéw uzupehiajacych lub zmiennych,
3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na plec,
4) medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych,
5) odsetku pracownikéw pflei zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne,
6) odsetku pracownikéw pitci zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia,
7) luce placowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikow w podziale na kategorie pracownikow,
wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego
stawka godzinowg lub miesigczng oraz sktadnikéw uzupetiajacych lub zmiennych.

Czestotliwos¢ sktadania sprawozdan bedzie uzalezniona od wielkosci pracodawcy. Pracodawca
obowigzany bedzie przekaza¢ do organu monitorujagcego ww. informacje:

1) co trzy lata w przypadku pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow,

2) corocznie w przypadku pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow.

W przypadku gdy pracodawca nie przekaze w terminie tych informacji organ monitorujacy wezwie
pracodawce do ich niezwlocznego przekazania. Beda to informacje dotyczace poprzedniego roku
kalendarzowego.

Przekazywanie sprawozdania bedzie si¢ odbywalo za pomocg narzedzia informatycznego
dostarczonego przez Prezesa Gloéwnego Urzedu Statystycznego i1 udostgpnionego przez organ
monitorujacy w porozumieniu z Prezesem GUS.

Wszystkie informacje, z wyjatkiem luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikéw w podziale
na kategorie pracownikow, beda publikowane przez organ monitorujacy 1 moga by¢ publikowane
przez pracodawce na jego stronie internetowej lub udostepniane przez pracodawce publicznie w inny
sposob.

Luka placowa ze wzgledu na ple¢ w podziale na kategorie pracownikow nie bedzie podawana do
wiadomosci publicznej. Informacje te pracodawcy begda przekazywali wszystkim swoim pracownikom
1 przedstawicielom pracownikow (proaktywnie, bez czekania na wniosek), a w przypadku inspektora
pracy czy organu ds. rownosci informacje te zostang przekazane na ich wniosek w terminie 14 dni od
otrzymania wniosku przez pracodawce;
uprawnienie pracownikéw, przedstawicieli pracownikow, Panstwowej Inspekcji Pracy oraz organu ds.
rownosci do wnioskowania do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia i szczegoty dotyczace wszelkich
informacji przekazywanych w sprawozdaniu z luki ptacowej, w tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich
roznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na ple¢. Pracodawca bedzie musial udzieli¢ uzasadnionej
odpowiedzi na takie zapytania w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku. Jesli wyjasnienia
pracodawcy nie uzasadniaja rdéznic w wynagrodzeniach mezczyzn i kobiet zidentyfikowanych w
sprawozdaniu z luki placowej, pracodawca jest obowigzany zaradzi¢ tym roéznicom w Scislej
wspolpracy z przedstawicielami pracownikéw, inspektoratem pracy lub organem ds. rdwnosci;
zobowigzanie pracodawcow zatrudniajagcych co najmniej 100 pracownikéw do przeprowadzenia
wspodlnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy zostang spetnione wszystkie nastepujace przestanki:

1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luk¢ ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek

kategorii pracownikéw wynoszaca co najmniej 5%,
2) pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriow,




3) pracodawca nie zaradzit takiej nieuzasadnionej luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ w terminie 6
miesi¢cy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowe;.

Pracodawca obowigzany bedzie do przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen w konsultacji z

zaktadowa organizacjg zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna

zaktadowa organizacja zwigzkowa w konsultacji z tymi organizacjami. Jezeli u pracodawcy nie dziata

zakltadowa organizacja zwigzkowa, wspolng ocen¢ wynagrodzen bedzie on przeprowadzal w

konsultacji z przedstawicielami pracownikow wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Celem przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen bedzie zidentyfikowanie rdéznic w

wynagrodzeniach pracownikéw plci zeniskiej 1 meskiej, ktore nie sa uzasadnione obiektywnymi,

neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, a takze zaradzenie tym roéznicom i zapobieganie im.

Wspdlna ocena wynagrodzen bedzie obejmowata w szczegolnosci:

1) analize odsetka pracownikow pici zeniskiej 1 meskiej w kazdej kategorii pracownikow,

2) informacje na temat $rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikow pftci zenskiej i meskiej oraz
sktadnikow uzupehiajgcych lub zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow,

3) wszelkie roznice w $rednich poziomach wynagrodzenia pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w
kazdej kategorii pracownikow,

4) przyczyny réznic w $rednich poziomach wynagrodzenia, o ile takie roznice istnieja, na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow ustalonych przez pracodawcdéw i strong
pracownicza,

5) odsetek pracownikdéw pici zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy
wynagrodzenia po powrocie z urlopow, o ktorych mowa w art. 1864 Kodeksu pracy, o ile taka
poprawa nastgpita w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie,

6) srodki majace na celu zaradzenie réznicom w wynagrodzeniu, jezeli nie s3 one uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfici kryteriami,

7) ocen¢ skutecznosci $rodkdw uwzglednionych we wczesniejszych wspolnych ocenach
wynagrodzen.

Pracodawca zostanie obowigzany do wdrozenia $rodkow wynikajacych ze wspolnej oceny

wynagrodzen w konsultacji z zakladowa organizacja zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziata

zaktadowa organizacja zwigzkowa, z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy;

regulacje dotyczace ochrony prawnej w przypadku naruszenia prawa lub obowigzkow zwigzanych z
zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci;

sankcje w postaci kary grzywny od 3000 zt do 50 000 zt w przypadku, gdy pracodawca lub osoba
dziatajaca w jego imieniu:

1) nie oceni wartosci poszczegdlnych stanowisk pracy lub rodzaju pracy,

2) nie zapewni pracownikowi dostepu do informacji o kryteriach,

3) nie udostepni pracownikowi na wniosek informacji,

4) nie udzieli pracownikowi na wniosek informac;ji,

5) nie sporzadzi sprawozdania z luki placowej,

6) nie przekaze wymienionych w projekcie ustawy informacji,

7) nie dokona wspdlnej oceny wynagrodzen,

8) nie zastosuje srodkow zaradczych,

9) zamie$ci w umowie o prac¢ postanowienia zakazujace ujawnienia przez pracownikéw wysokosci
otrzymywanego przez nich wynagrodzenia

Wysokos¢ tych kar bedzie korespondowaé z karami majacymi zastosowanie w przepisach ustawy z dnia 25
marca 2025 r. o warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej (Dz. U. z 2025 r. poz. 621). Kary beda miaty charakter proporcjonalny, ale réwniez odstraszajacy.




Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci przyznaje kompetencje nastepujacym organom:

— Organowi ds. réwnosci, wyznaczonemu na mocy art. 20 dyrektywy 2006/54/WE — zgodnie z
Dyrektywa realizacj¢ zadan zwigzanych z egzekwowaniem prawa do jednakowego wynagrodzenia
me¢zezyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci, we wspolpracy z
Panstwowg Inspekcja Pracy, organem monitorujagcym oraz partnerami spolecznymi.

Do zadan organu do spraw rownosci bgdzie nalezato:

1) wystepowanie w imieniu pracownika na jego wniosek do pracodawcy o informacje dotyczace jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz §rednich poziomoéw wynagrodzenia w podziale na
pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o
jednakowej wartosci jak jego praca,

2) mozliwos¢ wystapienia z wnioskiem do pracodawcy, o stanowigce element sprawozdania z luki
ptacowej, informacje dotyczace luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikow w podziale
na kategorie pracownikow, wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng oraz sktadnikéw uzupetiajacych lub
zmiennych rowniez za okres poprzednich 4 lat,

3) mozliwos¢ wystgpienia z wnioskiem do pracodawcy o udzielenie dodatkowych szczegdétowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji objetych sprawozdaniem z luki ptacowe;,

4) wspotpraca z pracodawca w przypadku konieczno$ci zaradzenia ré6znicom w wynagrodzeniach,
gdy wczesniej organ do spraw réwnosci wystapil o przekazanie dodatkowych, szczegdlowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji obj¢tych sprawozdaniem z luki ptacowe;,

5) mozliwos¢ wystapienia do pracodawcy z wnioskiem o przekazanie informacji ze wspdlnej oceny
wynagrodzen,

6) udzial we wdrazaniu $§rodkéw wynikajacych ze wspolnej oceny wynagrodzen, w przypadku gdy
pracodawca lub strona pracownicza zwroci si¢ do tego organu z wnioskiem o udzial we wdrazaniu
tych §rodkow,

7) przekazywanie organowi monitorujagcemu danych dotyczacych liczby i1 rodzajow otrzymywanych
skarg zwigzanych z zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci;

— Organowi monitorujagcemu.

Do zadan organu monitorujacego bedzie nalezato:

1) analizowanie przyczyn luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ i projektowanie narzgdzi pomagajacych
w ocenie nierdwnosci w wynagradzaniu, w szczegolnosci z wykorzystaniem analitycznych prac i
narzg¢dzi Europejskiego Instytutu ds. Rownosci Kobiet i Me¢zczyzn,

2) udostepnianie pracodawcom narz¢dzia informatycznego sluzacego realizacji obowigzku
sporzadzenia sprawozdania z luki ptacowej,

3) gromadzenie informacji ze wspodlnej oceny wynagrodzen,

4) zbieranie 1 agregowanie danych dotyczacych liczby 1 rodzajow skarg zwigzanych z zasada
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn
i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, wniesionych do Panstwowej
Inspekcji Pracy, organu ds. rownosci oraz roszczen dochodzonych przed sadami,

5) podnoszenie $wiadomos$ci wérdod podmiotow prywatnych i publicznych, partneréw spotecznych i
spoteczenstwa w celu promowania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa
do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowe;j
warto$ci oraz prawa do przejrzystosci wynagrodzen, w tym poprzez odniesienie si¢ do
dyskryminacji krzyzowej,

6) przekazywanie do Komisji Europejskiej co dwa lata okreslonych w projekcie ustawy danych,

7) podejmowanie dziatan w celu zapewnienia informacji zainteresowanym osobom o przepisach w




zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartos$ci oraz prawa do przejrzystosci wynagrodzen,
8) gromadzenie informacji okreslonych w projekcie ustawy i ich publikowanie;

— Panstwowej Inspekcji Pracy jako inspektoratowi pracy.

Do zadan Panstwowej Inspekcji Pracy bedzie nalezato:

1) zapewnianie szkolenia pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 250 pracownikéw oraz
zaktadowym organizacjom zwigzkowym, w celu ulatwienia im realizacji zadan wynikajacych z
projektowanej ustawy,

2) wytaczanie powodztw, za zgodg pracownika lub osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, w sprawach
0 roszczenia wynikajgce z naruszenia praw lub obowigzkdéw zwigzanych z zasadg réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace
lub prace o jednakowej wartosci mezczyzn i kobiet. Mozliwe bedzie takze przystepowanie do
takich postepowan,

3) mozliwe wystepowanie z wnioskiem do pracodawcoéw o stanowigce element sprawozdania z luki
ptacowej informacje dotyczace luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikow w podziale
na kategorie pracownikoéw, wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowa lub miesi¢czng oraz sktadnikow uzupehiajacych lub
zmiennych,

4) wspolpraca z pracodawca w przypadku konieczno$ci zaradzenia ré6znicom w wynagrodzeniach,
gdy wczesniej Panstwowa Inspekcja Pracy wystapita o przekazanie dodatkowych, szczegdtowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji obj¢tych sprawozdaniem z luki ptacowe;,

5) mozliwe/ewentualne wystepowanie do pracodawcy z wnioskiem o przekazanie informacji ze
wspodlnej oceny wynagrodzen,

6) udzial we wdrazaniu $rodkow wynikajacych ze wspdlnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy
pracodawca lub strona pracownicza zwréci si¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy z wnioskiem o
udziat we wdrazaniu tych srodkow,

7) przekazywanie organowi monitorujagcemu danych dotyczacych liczby i1 rodzajow otrzymywanych
skarg zwigzanych z zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartos$ci;

— Organowi ds. rownosci, Panstwowej Inspekcji Pracy oraz sadom: obowigzek przekazywania organowi
monitorujagcemu wszystkich danych dotyczacych liczby i rodzajow skarg zwigzanych z zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci w terminie do 1 kwietnia za poprzedni rok
kalendarzowy.

W ramach projektu ustawy zmienione zostang rOwniez przepisy nastepujacych ustaw:
1) ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U. z 2024 1. poz. 1568, z
pozn. zm.);
2) ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277 1 807);
3) ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r. poz. 1712, z pdzn.
zm.).

Wszystkie dziatania przewidziane w projekcie ustawy majg na celu wyeliminowanie dyskryminacji ptacowe;j
w wynagrodzeniu me¢zczyzn 1 kobiet za jednakowg prace oraz prace o jednakowej wartosci poprzez srodki
prowadzace do zwigkszenia przejrzystosci wynagrodzen, a takze umozliwiajace ofiarom takiej dyskryminacji
wykonywanie przystugujacego im prawa do rownego wynagrodzenia.




Projekt ustawy nie bedzie wykraczat poza wdrozenie Dyrektywy. Wdrozenie Dyrektywy nie moze by¢ w
zadnym przypadku powodem obnizenia poziomu ochrony w obszarach objetych dyrektywa. Oznacza to, ze
jezeli w Panstwie Cztonkowskim obowigzuja juz korzystniejsze rozwigzania w zakresie ochrony praw
pracowniczych to nie mogg one ulec pogorszeniu z tytulu wdrozenia Dyrektywy.

Zdecydowano, ze zmiany prawne wynikajace z koniecznosci wdrozenia dyrektywy do polskiego porzadku
prawnego nie beda wprowadzone wytacznie do Kodeksu pracy, poniewaz zgodnie z art. 1 Kodeksu pracy -
Kodeks pracy okresla prawa i obowiazki pracownikow i pracodawcéw. W zwiazku z tym, ze dyrektywa nie
tylko naktada obowiazki i uprawnienia na pracodawcow oraz pracownikdw, ale naktada je rowniez na organy
ds. rownosci, Panstwowa Inspekcj¢ Pracy oraz organ monitorujacy zdecydowano, by wdrozenie Dyrektywy
zostato uregulowane w odrgbnej ustawie. Przyjete rozwigzanie pozwoli na uregulowanie, zasadniczo w
jednym akcie prawnym, wynikajacych z Dyrektywy praw pracownikéw, obowigzkéw pracodawcow, zadan
organéw czy obowigzkéw w zakresie sprawozdawczosci, co bezposrednio przelozy si¢ na przejrzystos¢ i
czytelno$¢ regulacii.
Biorgc pod uwage powyzsze zdecydowano si¢ na uregulowanie przedmiotowej materii w odrgbnej ustawie.
Jednoczes$nie nalezy zauwazy¢, ze przyjete rozwigzanie wystepuje juz na gruncie prawa pracy — istnieje szereg
odrebnych ustaw, oddziatujacych na pracodawcow i pracownikow sg to m.in.:
1) ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Dz. U. 2025 r. poz. 236);
2) ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ (Dz. U. 2024 r. poz.
1773);
3) ustawa z dnia 4 marca 1991 r. o zaktadowym funduszu §wiadczen socjalnych (Dz. U. 2024 r. poz. 288);
4) ustawa z dnia 10 2016 r. o delegowaniu pracownikow w ramach $wiadczenia ustug (Dz. U. z 2024 r.
poz. 73);
5) ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz. U. z 2025 r. poz. 570).

3. Jak problem zostal rozwigzany w innych krajach, w szczegolnosci krajach czlonkowskich OECD/UE?

Obecnie zadne z Panstw Czlonkowskich nie wdrozylo w catos$ci Dyrektywy.

Termin na jej wdrozenie uptywa z dniem 7 czerwca 2026 r.

Rozwigzania przyjete w Belgii (na obszarze Francuskiej Wspolnoty Belgii) tylko czgsciowo odzwierciedlaja
regulacje Dyrektywy, dlatego niemozliwe i niecelowe jest szczegdlowe ich przedstawienie w calosci, tym
bardziej, ze na dalszym etapie prac legislacyjnych mogg one ulec zmianie.

Belgia

Francuska Wspodlnota Belgii przyjeta ustawe dokonujaca czesciowej transpozycji dyrektywy 2023/970. Ustawa
ma zastosowanie do podmiotow kontrolowanych przez Wspdlnote (podmioty utworzone przez Wspolnote,
instytucje edukacyjne oraz urzedy Wspolnoty). Pracodawcy na podstawie ustawy powinni:

— ustanowi¢ struktury wynagrodzen umozliwiajagcym pracownikom (kandydatom) ocene, czy znajduja si¢
w porownywalnej sytuacji pod wzgledem wartosci pracy, w miar¢ mozliwosci w oparciu o obiektywne,
niedyskryminujace kryteria uzgodnione z organizacjami reprezentujagcymi pracownikow;

— zapewni¢, aby w przypadku stosowania systemu klasyfikacji zawodowej (klasyfikacji stanowisk) do
ustalania wynagrodzenia, system ten opierat si¢ na kryteriach wspdlnych dla pracownikow ptci meskiej 1
zenskiej 1 byl zaprojektowany w taki sposob, aby wykluczy¢ bezposrednig lub posrednig dyskryminacje
ze wzgledu na pte¢,

— przeprowadza¢ niedyskryminacyjne procesy rekrutacyjne poprzez niedyskryminacyjne oferty pracy i
tytuly stanowisk oraz nie gromadzi¢ informacji na temat historii wynagrodzen kandydatow.

— Pracownicy majg prawo do informacji o:

1) indywidulanym poziomie wynagrodzenia,
2) przecigtnych poziomach wynagrodzenia w podziale na ple¢, pracownikow wykonujacych taka




sama prace lub pracg o tej samej wartosci.
Pracodawcy przesylaja coroczne sprawozdania dot. luki ptacowej do Narodowego Banku Belgii. Kary za brak
przestania sprawozdania wynosza od 200 do 4,000 euro. Ustawa obowigzuje od 1 stycznia 2025 r.

W celu pelnej transpozycji zostanie przyjety akt prawny na poziomie centralnym.

Jest to pierwsza ustawa dokonujgca czgsciowej transpozycji dyrektywy 2023/970. Mimo pewnych odrgbnosci
wynikajacych z belgijskich uwarunkowan, przepisy krajowe wprowadzajace dyrektywe 2023/970 beda zbiezne z

belgijskimi.
4. Podmioty, na ktore oddzialuje projekt

Grupa Wielkos¢ Zrédto danych Oddziatywanie
Duze przedsigbiorstwa 4,2 tys. Dane GUS, Przedsiebiorstwa Coroczne przekazywanie

(powyzej 249
pracujacych) —
Podmioty prywatne

aktywne w 2 kwartale 2025 r.,

tabl. 1.

informacji (sprawozdania)
obejmujacych:

a) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢;

b) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢ w formie sktadnikow
uzupehiajgcych lub
zmiennych;

c¢) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢;

d) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikéw uzupetniajacych
lub zmiennych;

e) odsetek pracownikéw pici
zenskiej 1 meskiej
otrzymujacych sktadniki
uzupekniajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikow pfici
zenskiej 1 meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia;
g) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢ wsérdd pracownikow
w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug
wynagrodzenia
wynikajacego z osobistego
zaszeregowania pracownika
okreslonego stawka
godzinowa lub miesi¢gczng
oraz sktadnikow
uzupehiajgcych lub
zmiennych

do organu monitorujgcego.
Udzielanie pracownikom
informacji o indywidualnym
poziomie wynagrodzenia
oraz $rednich pozioméw




wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowg
prace lub pracg o
jednakowej wartos$ci jak ich
praca.

Zapewnienie pracownikom
tatwego dostepu do
kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen
pracownikow, poziomow
wynagrodzen 1 wzrostu
wynagrodzen.

Obowigzek wartosciowania
stanowisk pracy.
Przeprowadzanie wspolnej
oceny wynagrodzen oraz
stosowanie $rodkoéw
zaradczych.

Srednie przedsiebiorstwa
(50-249 pracujacych) —
podmioty prywatne

17,4 tys.

Dane GUS, Przedsiebiorstwa
aktywne w 2 kwartale 2025 r.,
tabl. 1.

Pracodawca zatrudniajacy
co najmniej 100
pracownikow bedzie
przekazywat sprawozdanie
z luki ptacowej migdzy
pracownikami ptci zenskiej
i meskiej obejmujace:

a) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢;

b) luke ptacowg ze wzgledu
na pte¢ w formie sktadnikow
uzupehiajgcych lub
zmiennych;

c¢) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢;

d) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikoéw uzupetniajgcych
lub zmiennych;

e) odsetek pracownikéw pici
zenskiej 1 meskiej
otrzymujacych sktadniki
uzupetniajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikow pfici
zenskiej 1 meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia;
g) luke ptacowg ze wzgledu
na pte¢ wsérdd pracownikow
w podziale na kategorie




pracownikow,
wynagrodzenia
wynikajacego z osobistego
zaszeregowania pracownika
okreslonego stawka
godzinowa lub miesi¢czng
oraz sktadnikow
uzupetniajacych lub
zmiennych

do organu monitorujacego.
Udzielanie pracownikom
informacji o indywidualnym
poziomie wynagrodzenia
oraz $rednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa
pracg lub pracg o
jednakowej wartosci jak ich
praca.

Zapewnienie pracownikom
tatwego dostepu do
kryteriow shuzacych
okreslaniu wynagrodzen
pracownikow, poziomow
wynagrodzen i1 wzrostu
wynagrodzen.

Obowigzek wartosciowania
stanowisk pracy.
Przeprowadzanie wspolne;j
oceny wynagrodzen oraz
stosowanie srodkow
zaradczych.

Natomiast pracodawca
zatrudniajacy ponizej 100
pracownikow bedzie mogt
przygotowac ww.
sprawozdanie, jednakze nie
bedzie ono obowigzkowe.
Dodatkowo obowigzany
bedzie do udzielania
pracownikom informacji o
indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz
srednich pozioméow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow




wykonujacych jednakowa
prace lub praceg o
jednakowej wartosci jak ich
praca oraz do zapewnienia
pracownikom fatwego
dostepu do kryteriow
stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow,
poziomoéw wynagrodzen i
wzrostu wynagrodzen, a
takze warto$ciowania
stanowisk pracy.

Mate przedsigbiorstwa
(10-49 pracujacych) —
podmioty prywatne

96,9 tys.

Dane GUS, Przedsiebiorstwa
aktywne w 2 kwartale 2025 r.,
tabl. 1.

Pracodawca zatrudniajacy
ponizej 100 pracownikow
bedzie mogt przygotowaé
ww. sprawozdanie i
przekaza¢ je do organu
monitorujacego, jednakze
nie bedzie ono
obowigzkowe.

Dodatkowo obowigzany
bedzie do udzielania
pracownikom informacji o
indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz
$rednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowg
prace lub pracg jednakowe;j
wartosci jak ich praca.
Obowigzany bedzie takze do
zapewnienia fatwego
dostepu do kryteriow
stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow i
poziomoéw wynagrodzen, a
na wniosek pracownika do
udostepnienia informacji
dotyczacych wzrostu
wynagrodzen, a takze
warto$ciowania stanowisk
pracy.

Mikroprzedsigbiorstwa
(0-9 pracownikow) —
podmioty prywatne

27312 tys.

Dane GUS, Przedsiebiorstwa
aktywne w 2 kwartale 2025 r.,
tabl. 1.

Pracodawca zatrudniajacy
ponizej 100 pracownikow
bedzie mogt przygotowaé
ww. sprawozdanie i
przekaza¢ je do organu




monitorujacego, jednakze
nie bedzie ono
obowigzkowe.

Dodatkowo obowigzany
bedzie do udzielania
pracownikom informacji o
indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz
$rednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowg
prace lub pracg o
jednakowej wartos$ci jak ich
praca.

Obowiazany bedzie takze do
zapewnienia fatwego
dostepu do kryteriow
stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow i
poziomoéw wynagrodzen, a
na wniosek pracownika do
udostepnienia informacji
dotyczacych wzrostu
wynagrodzen, a takze
warto$ciowania stanowisk
pracy.

Podmioty sektora 112,2 tys. GUS — Zmiany strukturalne | Jw. jezeli zatrudniajg
publicznego grup podmiotow gospodarki | pracownikow w okre§lonym
narodowej w rejestrze przedziale.
REGON, 2024 r., Tabl. 2
https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-
gospodarcze-wyniki-
finansowe/zmiany-
strukturalne-grup-
podmiotow/zmiany-
strukturalne-grup-
podmiotow-gospodarki-
narodowej-w-rejestrze-
regon-2024-r-,1,29.html
Organ ds. réwnosci 1 Zrodto whasne Petnienie funkcji
okreslonych w ustawie.
Organ monitorujacy 1 Zrédto wiasne Pehienie funkcji
okreslonych w ustawie.
Panstwowa Inspekcja 1 Zrédto whasne Pehnienie funkcji

Pracy

okreslonych w ustawie.

Zatrudnieni

11 875, 2 tys. os6b

Dane GUS, Pracujgcy w

Pracownicy bg¢da mieli




(pracownicy
najemni)

w tym: w sektorze
prywatnym

9 680 tys. 0sOb; w
sektorze
publicznym 4 224
tys. 0sob

gospodarce narodowej w Polsce
w styczniu 2025 r., tabl. 9.

prawo do informacji o
swoim poziomie
wynagrodzenia oraz o
srednich poziomach
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w kategorii
pracownikow
wykonujacych jednakowa
prace lub prace o
jednakowej warto$ci jak ich
praca, prawo do informacji
o kryteriach ustalania
wynagrodzen i ich
podwyzek. Na
pracownikow wplyw beda
miaty rowniez kwestie
proceduralne, zwigzane z
dochodzeniem roszczen
wynikajacych z naruszenia
jakichkolwiek praw lub
obowigzkow zwigzanych z
zasadg rownosci
wynagrodzen.

Straz Marszatkowska

Zrodio whasne

Coroczne przekazywanie
informacji (sprawozdania)
obejmujacych:

a) luke ptacowa ze wzgledu
na ple¢;

b) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢ w formie sktadnikow
uzupehiajgcych lub
zmiennych;

c¢) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢;

d) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikoéw uzupetniajgcych
lub zmiennych;

e) odsetek pracownikéw pici
zenskiej 1 meskiej
otrzymujacych sktadniki
uzupetniajagce lub zmienne;
f) odsetek pracownikow pfici
zenskiej 1 meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia;
g) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢ wsérdd pracownikow
w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug




wynagrodzenia
wynikajacego z osobistego
zaszeregowania pracownika
okreslonego stawka
godzinowa lub miesi¢czng
oraz sktadnikow
uzupehiajgcych lub
zmiennych

do organu monitorujacego.

Sady pracy Liczby wydziatow Zrodto whasne projektowane regulacje
pracy 1 ubezpieczen beda miaty wptyw na sady
spotecznych w m.in. w zakresie
f)?)(isggechnych w rozpatrywan}{ch skarg, )
Polsce w 2024 roku: przekazywania informacji
—  wsadach do organu monitorujgcego.

apelacyjnych — 11
— wsadach
okregowych — 51
— w sadach
rejonowych — 55
Gtowny Urzad 1 Zrédto whasne Obowiagzek opracowania
Statystyczny oraz udost¢pnienia we

wspolpracy z organem
monitorujgcym narzedzia
informatycznego stuzacego
realizacji obowigzku
sporzadzenia sprawozdania
z luki ptacowe;j, a nastepnie
obstuga tego narzedzia.
Obowiazek opracowania i
dostarczenia organowi
monitorujgcemu narzedzia
informatycznego, ktore
postuzy organowi
monitorujagcemu do
wypetnienia obowiazkow w
zakresie publikowania
danych otrzymanych od
pracodawcow.

5. Informacje na temat zakresu, czasu trwania i podsumowanie wynikow konsultacji

Projekt ustawy zostanie przekazany do zaopiniowania przez nastgpujace podmioty:

—na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 440):
1) NSZZ ,,Solidarnosc¢”;
2) Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych;
3) Forum Zwigzkéw Zawodowych;

— na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U. z 2025 r. poz. 423):
1) Zwiazek Pracodawcoéw Business Centre Club;
2) Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej;




3) Konfederacje ,,Lewiatan”;

4) Zwiazek Rzemiosta Polskiego;

5) Zwiazek Przedsiebiorcow i Pracodawcow;

6) Federacje¢ Przedsiebiorcow Polskich;

7) Zwiazek Polskich Pracodawcow Handlu 1 Ustug;
8) Polskie Towarzystwo Gospodarcze;

— na podstawie art. 5 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach
dialogu spotecznego (Dz. U. z 2018 r. poz. 2232, z pdzn. zm.) przez Rade¢ Dialogu Spotecznego;

— na podstawie art. 10 ust. 1 pkt 10 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z
2024 r. poz. 1712, z p6zn. zm.), przez Panstwowa Inspekcj¢ Pracy.

— na podstawie art. 3 pkt 5 ustawy z dnia 6 maja 2005 r. o Komisji Wspdlnej Rzadu 1 Samorzadu
Terytorialnego oraz o przedstawicielach Rzeczypospolitej Polskiej w Komitecie Regionéw Unii Europejskiej
(Dz. U. z 2024 1. poz. 949) przez Komisje Wsp6lng Rzadu i Samorzadu Terytorialnego.

—na podstawie art. 8 pkt 1 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. o Rzeczniku Matych i Srednich Przedsiebiorcow
(Dz. U. 22023 r. poz. 1668, z pdzn. zm.) przez Rzecznika Matych i Srednich Przedsigbiorcow.

W ramach konsultacji publicznych informacja o projekcie zostanie przekazana do:

1) Stowarzyszenia Prawa Pracy;

2) Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami;

3) Krajowej Izby Gospodarcze;j;

4) Polskiego Forum HR;

5) Stowarzyszenia Agencji Zatrudnienia;

6) Polskiej Izby Handlu;

7) Zwiazku Liderow Ustug Biznesowych w Polsce;

8) Stowarzyszenia Inspektorow Pracy Rzeczypospolitej Polskiej;

9) Zwiazku Zawodowego Pracownikow Panstwowej Inspekcji Pracy;

10) Polskiej Fundacji im. R. Schumana;

11) Zwiazku Firm Public Relations;

12) Centrum Rozwoju Demograficznego.
Konsultacje publiczne beda prowadzone wraz z opiniowaniem projektu ustawy przez partnerow spotecznych
oraz uzgodnieniami projektu ustawy prowadzonymi z innymi resortami. Planowany czas przeprowadzenia
konsultacji publicznych i1 opiniowania to 30 dni.
Wyniki konsultacji publicznych 1 opiniowania zostang przedstawione/omowione w raporcie z konsultacji
publicznych i opiniowania po ich zakonczeniu.

Projekt ustawy zostanie udostgpniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Rzadowego
Centrum Legislacji w zaktadce Rzadowy Proces Legislacyjny, zgodnie z § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady
Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministréw (M.P. z 2024 r. poz. 806).

Projekt ustawy zostanie udostepniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Ministra
Rodziny, Pracy 1 Polityki Spotecznej, zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej
w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2025 r. poz. 677).

6. Wplyw na sektor finanséw publicznych

(ceny biezace) Skutki w okresie 10 lat od wej$cia w zycie zmian [mln zi]




o | 1234 s 6| 7|8 | 9| ]| tamed
10)
Dochody ogoétem 0,88 | 1,68 | 1,82 | 1,87 | 1,94 | 2,00 | 2,07 | 2,14 | 2,20 | 2,27 | 2,34 21,21
budzet panstwa 0,02 0,05| 0,06 | 0,06 0,07 | 0,07 | 0,07| 0,08 0,08 | 0,09 | 0,09 0,74
JST 0,12 0,29 | 0,34 | 0,36 | 0,38 | 0,40 | 0,42 | 045 | 0,47 | 0,49 | 0,52 4,24
FUS 0,55 1,01 | 1,07 | 1,09 | 1,12 | 1,15 | 1,18 | 1,21 | 1,24 | 1,27 | 1,30 12,19
NFZ 0,14 | 0,25| 0,27 | 0,27 | 0,28 | 0,29 | 0,30 | 0,30 | 0,31 | 0,32 | 0,33 3,06
FP 0,02 | 0,03 ] 0,03| 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 0,40
FS 0,03 | 0,05] 0,05| 0,05| 0,05| 0,05| 0,06 0,06 | 0,06 | 0,06| 0,06 0,58
Wydatki ogélem 2,43 | 4,27 | 440 | 451 | 4,62 | 4,73 | 485 | 4,97 | 5,09 | 522 | 5,35 50,44
budzet panstwa 243 | 427 | 440 | 4,51 | 462 | 4,73 | 485| 497 | 5,09 | 522 | 5,35 50,44
JST 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00| 0,00 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00
Saldo ogolem _ R . i . X . X R _ . 29,23
1,55 2,59 | 2,58 | 2,64 | 2,68 | 2,73 | 2,78 | 2,83 | 2,89 | 2,95 | 3,01
budzet panstwa ) ] ) ] ] ) ) A ) ) ) 49,70
2,41 | 422 | 434 | 445 | 455| 4,66 | 4,78 | 4,89 | 5,01 | 513 | 526

JST 0,12 0,29 | 0,34 | 0,36 | 0,38 | 0,40 | 0,42 | 045 | 0,47 | 0,49 | 0,52 4,24
FUS 0,55 1,01 | 1,07 | 1,09 | 1,12 | 1,15 | 1,18 | 1,21 | 1,24 | 1,27 | 1,30 12,19
NFZ 0,14 | 0,25| 0,27 | 0,27 | 0,28 | 0,29 | 0,30 | 0,30 | 0,31 | 0,32 | 0,33 3,06
FP 0,02 | 0,03 0,03| 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04| 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 0,40
FS 0,03 0,05] 0,05| 0,05| 0,05| 0,05| 0,06| 0,06 0,06| 0,06 | 0,06 0,58
Zrodta Proponowane rozwigzania zostang sfinansowane z budzetu panstwa w ramach
finansowania poszczegolnych czgsci budzetowych, opisanych ponize;.

Dodatkowe Przyjeto, iz rok ,,0” to 2026 r. Planowane wydatki obejmuja koszty wynagrodzen

informacje, w tym
wskazanie zrodet
danych i przyjetych
do obliczen zatozen

osobowych dla 20 nowych pracownikow (10 etatow w urze¢dzie obstugujagcym organ do
spraw rownosci oraz 10 etatow w urzedzie obstlugujagcym organ monitorujacy).

Organ do spraw réwnosci, oraz organ monitorujacy, otrzymaja po 10 etatdow w zwigzku
z realizacja nowych zadan wynikajacych z implementacji Dyrektywy.

Przypisanie zadan do istniejagcych organdéw bedzie rozwigzaniem bardziej oszcz¢dnym,
niz tworzenie od podstaw nowych instytucji. Realizacja nowych zadan wymaga jednak
zwigkszenia liczby zatrudnionych pracownikow.

W przypadku urzedu obslugujacego organ ds. rownosci na potrzeby obliczen zatozono
wynagrodzenie na etat wyliczone jako mnoznik kwoty bazowej w stuzbie cywilnej w
wysokosci 3,6, co stanowi przecigtny mnoznik kwoty bazowej w ministerstwach wraz z
KPRM, zgodnie ze Sprawozdaniem szefa stuzby cywilnej o stanie stuzby cywilnej i o
realizacji zadan tej stuzby w 2024 r. W obliczeniach uwzgledniono dodatek za
wieloletnig pracg w wys. 20% wynagrodzenia zasadniczego oraz fundusz nagrod 3%.
Wynagrodzenia osobowe w kolejnych latach sa zwigkszane zgodnie z prognoza
wskaznika cen towardéw i ustug konsumpcyjnych (CPI) na dany rok. W zakresie kosztow
ZFSS podstawa naliczenia jest odpis podstawowy na jednego pracownika wyliczony na
podstawie prognoz przecigtnego wynagrodzenia brutto w gospodarce narodowej w roku
poprzednim. W analizie wykorzystano najbardziej aktualne dostepne prognozy
wskaznikow makroekonomicznych Ministra Finansow (Wytyczne dotyczgce stosowania
Jjednolitych wskaznikow makroekonomicznych. Aktualizacja lipiec 2025 r.).

Do zadan pracownikow zatrudnionych na nowo utworzonych etatach bgdzie nalezalo
wykonywanie zadan odpowiednio organu do spraw rownosci i organu monitorujacego




opisanych szerzej w pkt 2.

Zalozenia do obliczen dla nowych etatow (w zl)

Wyszczegolnienie 2026 2027 2028

Przecig¢tne wynagrodzenie osobowe 12 649,19 12.978,06 13 302,52

miesigcznie brutto dla 1 etatu

Liczba etatow 20 20 20

Liczba miesiecy 7 12 12

Wynagrodzenia osobowe 1 770 886,10 3114 733,82 3192 605,28
0,00 150 525,32 264 752,38

Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Razem wynagrodzenia osobowe 1770 886,10 | 3265259,14| 3457357,66

+ DWR

Sktadki na ubezpieczenia spoteczne 304 415,32 561 298,05 594 319,78

(17,19%)

Sktadki na Fundusz Pracy oraz 43 386,71 79 998,85 84 705,27

Fundusz Solidarnosciowy (facznie

2,45%)

Odpisy na ZFSS 33 433,05 60 963,80 64 756,40

Whptaty na PPK finansowane przez 26 563,29 48 978,89 51 860,36

podmiot zatrudniajacy (1,5%)

Laczny koszt zatrudnienia 2178 684,47 4016 498,73 4252 999,47

Ponadto wydatki obejmuja rowniez koszty przewidywane po stronie GUS w cz. 58
sfinansowane w ramach limitu GUS, zwigzane z wykonaniem narzedzia do
sprawozdawczosci luki ptacowej, tj. m.in. prace programistyczne, testy wydajnosciowe,
testy bezpieczenstwa, dostepnos$¢ cyfrowa, utrzymanie w infrastrukturze 1 monitoring w

zakresie cyberbezpieczenstwa w nastepujacej wysokosci:

rok 2026: 250 000 zt
rok 2027: 250 000 zt
rok 2028: 150 000 zt
rok 2029: 150 000 zt
rok 2030: 150 000 zt
rok 2031: 150 000 zt
rok 2032: 150 000 zt
rok 2033: 150 000 zt
rok 2034: 150 000 zt
rok 2035: 150 000 zt
rok 2036: 150 000 zt

Przewiduje si¢, ze projektowane regulacje nie wptyng na dodatkowe koszty Panstwowe;j
Inspekcji Pracy (w cz. 12) czy sektora finansow publicznych, inne niz wymienione
powyzej. Ewentualne, inne niz juz wskazane, wydatki wynikajace z projektowanej
regulacji zostang sfinansowane w ramach corocznie ustalanego limitu wydatkéw dla
poszczegdlnych czgsci budzetowych, planowanego na dany rok budzetowy, bez
koniecznosci ubiegania si¢ o dodatkowe $rodki z budzetu panstwa na ten cel.

Ponadto wszystkie skutki finansowe dla cz. 46 - Zdrowie, cz. 66 - Rzecznik Praw
Pacjenta oraz w dziale 851 w cz. 85 z tytulu realizacji projektu w zostang zabezpieczone
w ramach wydatkéw przeznaczonych na finansowanie zadan w obszarze zdrowia, w tym
w ramach ustalonego funduszu wynagrodzen, okreslonych zgodnie z art. 131c ustawy o
$wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze $rodkow publicznych i bez




mozliwo$ci ubiegania si¢ o dodatkowe $rodki.

W czesci dochodowej ujeto wzrost dochodow jednostek sektora finanséw publicznych z
tytutu odprowadzanych obowigzkowych danin (podatku dochodowego od o0sob
fizycznych 1 sktadek (FUS, NFZ, FP, FS)) zwigzanych z wynagrodzeniami nowych
etatbw w organie ds. roOwnosci i organie monitorujacym. Pozycja ,JST” w czesci
dochodowej stanowi dochod z szacunkowej zaliczki na podatek PIT wyliczonej od
dochodow o0s6b zatrudnionych w wyniku utworzenia nowych etatow. Przyjeto
zatozenie, ze udziat jednostek samorzadu terytorialnego w dochodach z PIT w 2026 r. i
kolejnych latach pozostanie na stalym poziomie 85,0%. Pozycja ,,budzet panstwa” to
szacowane wpltywy z pozostalej czgsci zaliczki na PIT, tj. 15,0%.

7. Wplyw na konkurencyjnos¢ gospodarki i przedsi¢biorczos¢, w tym funkcjonowanie przedsi¢biorcow
oraz na rodzing, obywateli i gospodarstwa domowe

Skutki

Czas w latach od wejscia w zycie 0 1 2 3 5 10 Lgcznie (0-
zmian 10)
W ujeciu duze 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
pieni¢znym przedsigbiorstwa
(w mln zt, sektor mikro-, 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
ceny stale z matych i $rednich
...... r.) przedsiebiorstw

rodzina, obywatele 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

oraz gospodarstwa

domowe

(dodaj/usun)
W ujeciu duze Coroczne przekazywanie informacji (sprawozdania) obejmujacych:
niepieni¢zny | przedsi¢gbiorstwa a) luke ptacowa ze wzgledu na ple¢;

m

b) luke ptacowg ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych;

¢) mediang luki ptacowej ze wzgledu na pte¢;

d) mediang luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow
uzupehiajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow plci zenskiej i meskiej otrzymujacych
sktadniki uzupetiajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale
wynagrodzenia;

g) luke placowa ze wzgledu na ple¢ wsrod pracownikéw w podziale na
kategorie pracownikow, wedtug wynagrodzenia wynikajgcego z
osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego stawkg godzinowa,
lub miesig¢czng oraz sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych

do organu monitorujacego.

Udzielanie pracownikom informacji o indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz $rednich poziomoéw wynagrodzenia, w podziale na
pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych
jednakowa prace lub prac¢ o jednakowej wartos$ci jak ich praca.
Zapewnienie pracownikom tatwego dostepu do kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen pracownikow, poziomow wynagrodzen 1
wzrostu wynagrodzen.




Obowigzek wartosciowania stanowisk pracy.

Przeprowadzanie wspoélnej oceny wynagrodzen oraz stosowanie
srodkow zaradczych.

Mimo natozonych obowigzkéw powinno to pozytywnie wptynaé na
pracodawcow w kwestii ustalania i ksztattowania wynagrodzen
pracownikow, ich przejrzystosci.

sektor mikro-,
matych i $rednich
przedsigbiorstw

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie
przekazywal sprawozdanie z luki ptacowej obejmujace:

a) luke ptacowa ze wzgledu na ple¢;

b) luke ptacowg ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw
uzupehiajacych lub zmiennych;

¢) mediang luki placowej ze wzgledu na ptec¢;

d) mediang luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici zenskiej 1 meskiej otrzymujacych
sktadniki uzupetiajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale
wynagrodzenia;

g) luke ptacowa ze wzglgdu na pte¢ wérdd pracownikéw w podziale na
kategorie pracownikow, wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego
zaszeregowania pracownika okreslonego stawka godzinowg lub
miesi¢czng oraz sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych do organu
monitorujgcego.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie
udzielat pracownikom informacji o indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz $rednich poziomoéw wynagrodzenia, w podziale na
pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartos$ci jak ich praca.
Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie
zapewniat pracownikom tatwy dostep do kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen pracownikdow, poziomow wynagrodzen i
wzrostu wynagrodzen.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie miat
réwniez obowigzek warto$ciowania stanowisk pracy, a takze
przeprowadzania wspolnej oceny wynagrodzen oraz stosowanie
srodkow zaradczych.

Natomiast pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow bedzie
mogt przygotowa¢ ww. sprawozdanie, jednakze nie bedzie ono
obowiazkowe.

Dodatkowo obowigzany jednak bedzie do udzielania pracownikom
informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz $rednich
poziomdw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartos$ci jak ich praca oraz do zapewnienia pracownikom
fatwego dostepu do kryteriow stuzacych okreslaniu wynagrodzen
pracownikow, poziomoéw wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen, a takze
warto$ciowania stanowisk pracy.

Mimo natozonych obowigzkéw powinno to pozytywnie wptynaé na
pracodawcow w kwestii ustalania i ksztattowania wynagrodzen




pracownikow.

rodzina, obywatele
oraz gospodarstwa
domowe

Pracownicy begda mieli prawo do informacji o swoim poziomie
wynagrodzenia oraz o $rednich poziomach wynagrodzenia, w podziale
na ple¢, w kategorii pracownikow wykonujacych jednakowg prace lub
prace¢ o jednakowej wartos$ci jak ich praca, prawo do informacji o
kryteriach ustalania wynagrodzen i ich podwyzek. Na pracownikow
wpltyw beda miaty rowniez kwestie proceduralne, zwigzane z
dochodzeniem roszczen wynikajacych z naruszenia jakichkolwiek
praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen.
Bedzie to miato pozytywny wplyw na pracownikow i ich rodziny.

Niemierzalne

Projekt ustawy bedzie mial pozytywny na konkurencyjno$¢ gospodarki
1 przedsigbiorczos¢.

Projekt wprowadzi takie same obowigzki dla wszystkich pracodawcow
(z uwzglednieniem wielko$ci zatrudnienia) odno$nie do egzekwowania
funkcjonujacej juz prawnie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace
lub prace o jednakowej wartosci mg¢zczyzn i kobiet. W konsekwencji
wprowadzi to bardziej wyréwnane zasady konkurencji i usunie
nieuzasadnione przewagi konkurencyjne. Z uwagi na koniecznos¢
wdrozenia Dyrektywy we wszystkich panstwach cztonkowskich,
projekt ustawy nie wptynie negatywnie na konkurencyjno$c¢ polskich
przedsigbiorcow w Unii Europejskie;j.

Dodatkowe Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej udostepni na swojej stronie
informacje, w tym | internetowej metod¢ warto$ciowania stanowisk, co ograniczy dodatkowe koszty po
wskazanie zrodet stronie pracodawcow. Dane przekazywane do organu monitorujgcego w ramach
danych i przyjetych | sprawozdania z luki ptacowej beda przekazywane za pomoca narzedzia informatycznego
do obliczen zatozef | dostarczonego przez Prezesa GUS, co ograniczy koszty ponoszone przez pracodawcow.

8. Zmiana obciazen regulacyjnych (w tym obowiazkow informacyjnych) wynikajacych z projektu

[ nie dotyczy

Wprowadzane sa obcigzenia poza bezwzglednie [ ]tak
wymaganymi przez UE (szczegoty w odwréconej | [X] nie

tabeli zgodnosci).

[ ] nie dotyczy

[ ] zmniejszenie liczby dokumentow
[ ] zmniejszenie liczby procedur

X] zwiekszenie liczby dokumentow
DX] zwiekszenie liczby procedur

[ ] skrocenie czasu na zalatwienie sprawy DX] wydtuzenie czasu na zatatwienie sprawy

[ ] inne:

[ ] inne:

Wprowadzane obcigzenia sa przystosowane do ich | [X] tak

elektronizacji.

[ ] nie
[ ] nie dotyczy

Ustawa natozy na pracodawcéw nastepujace obowigzki:
1) pracodawcy, zatrudniajacy 250 pracownikéw lub wigcej bede mieli obowigzek corocznej
sprawozdawczosci od 7 czerwca 2027 r. czyli przekazywania do organu monitorujgcego nast¢pujacych

informacji:

a) luka placowa ze wzgledu na pte¢;




b) luka placowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych;

¢) mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢;

d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici zenskiej 1 meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow pici zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia;

g) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikoéw w podziale na kategorie pracownikow, wedlug
wynagrodzenia wynikajagcego z osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego stawka
godzinowg lub miesigczng oraz sktadnikéw uzupehiajacych lub zmiennych

2) Pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikéw beda sporzadzac¢ sprawozdania co trzy lata od 7
czerwca 2027 r., pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikéw beda sporzadzaé sprawozdania
réwniez co trzy lata, od 7 czerwca 2031 r.;

3) Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikéw bedzie obowigzany do przeprowadzenia
wspodlnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy spelnione bedg wszystkie nastepujace warunki:

a) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek kategorii
pracownikow wynoszacg co najmniej 5%,

b) pracodawca nie uzasadnit takiej roznicy w S$rednim poziomie wynagrodzenia na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow,

¢) pracodawca nie zaradzil takiej nieuzasadnionej rdznicy w §rednim poziomie wynagrodzenia w terminie
6 miesi¢cy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowe;.

4) Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie réwniez obowigzany do:

a) udzielania pracownikom informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz S$rednich
poziomdw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartos$ci jak ich praca,

b) zapewnienia pracownikom fatwego dostepu do kryteriow shuzacych okre§laniu wynagrodzen
pracownikow, pozioméw wynagrodzen 1 wzrostu wynagrodzen,

c) wartosciowania stanowisk pracy,

d) stosowania $rodkéw zaradczych w okreslonych w projekcie przypadkach.

5) Pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow bedzie:

a) mogl przygotowac sprawozdanie z luki ptacowej, jednakze nie bedzie ono obowigzkowe.

b) obowigzany do udzielania pracownikom informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz
srednich poziomdéw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartos$ci jak ich praca

c) obowigzany do zapewnienia pracownikom fatwego dostgpu do kryteriow sluzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikdéw, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen,

d) obowigzany do wartosciowania stanowisk pracy.

Zgodnie z art. 67 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. - Prawo przedsigbiorcOw przy opracowywaniu projektu
ustawy  okreslajacego zasady podejmowania, wykonywania lub zakonczenia dzialalnos$ci gospodarczej
kierowano si¢ m.in. zasadg rownowazenia obowigzkéw administracyjnych oraz, implementujgc prawo Unii
Europejskiej dazylo do nakladania wylacznie obowigzkéw administracyjnych niezbednych do osiggniecia
celow implementowanych przepisow. W zwigzku z powyzszym Ministerstwo Rodziny, Pracy 1 Polityki
Spolecznej pracuje nad nastgpujacymi zmianami zmierzajagcymi do zmniejszenia obowigzkow pracodawcow w
ramach deregulacji:

1) zmiana terminu wyplaty ekwiwalentu za urlop (zmiana w art. 171 Kodeksu pracy) - projektowana

zmiana umozliwi wyptate ekwiwalentu za urlop w dniu wyplaty wynagrodzenia, w przypadku w ktoérym
wynagrodzenie jest wyplacane po dniu ustania stosunku pracy, jednak nie pézniej niz w ciggu 10 dni od tego
dnia. Jest to zmiana korzystna dla pracodawcoéw, upraszczajaca obsluge kadrowa przedsigbiorstw, za$ dla
pracownikow nie powinna by¢ odczuwalna;




2) zmiana liczby przedstawicieli pracownikow w uzgodnieniach z zakresu zakladowego funduszu
$wiadczen socjalnych (zmiana projektowana w art. 4 ust. 3 1 w art. 8 ust. 2 zdanie drugie ustawy z dnia 4
marca 1994 r. o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz. U. z 2024 r. poz. 288) - zwigkszenie do
dwoch liczby pracownikow wybieranych przez zatoge w celu przeprowadzenia uzgodnien dotyczacych zasad
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych z pracodawca zapewni wigkszg demokratycznos$c
podejmowanych ustalen oraz spowoduje uspdjnienie sposobu reprezentacji pracownikow przed pracodawca w
roznych sprawach z zakresu prawa pracy;
3) wprowadzenie ,,postaci papierowej lub elektronicznej” w szeregu czynnoSci z zakresu prawa pracy
zamiast ,,formy pisemnej” (zmiany projektowane w art. 22> § 8, art. 23! § 3, art. 38 § 1, art. 38 § 2, art. 129 §
3, art. 129 § 4 pkt 3 1 4, art. 142, art. 143, art. 144, art. 150 § 5, art. 151 § 2! art. 1512 § 1, art. 1517 § 6, art.,
art. 174 § 1, art. 174! § 1 iart. 237* § 3 Kodeksu pracy) - w tym zakresie projekt ustawy zawiera przepisy
usprawniajace komunikacje¢ mig¢dzy pracodawca a pracownikami i zwigzkami zawodowymi, rozszerzajac
katalog spraw, ktore beda mogly by¢ realizowane roéwniez w postaci elektronicznej. Wprowadzenie obok
istniejgcej postaci papierowej, postaci elektronicznej, nie bedzie stanowilo zagrozenia dla pewnos$ci prawa,
natomiast ulatwi i usprawni komunikacje w zakresie czynnos$ci wynikajacych z ww. przepisow, a takze nie
bedzie powodowalo ograniczenia lub istotnych zmian podstawowych praw pracowniczych. Jednoczesnie
powyzsze zmiany wywrg takze pozytywny skutek odpowiadajacy potrzebie ujednolicenia nomenklatury
stosowanej w catym akcie normatywnym.
Szczegotowa lista czynnosci, w ktorych wprowadza sig postaé elektroniczng:
— przekazanie informacji o monitoringu — art. 22% § 8 k.p.,
— przekazanie informacji o warunkach przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce — art. 23' § 3 k.p.,
— konsultacja zamiaru wypowiedzenia umowy o prac¢ z zaktadowa organizacja zwigzkowa - art. 38 § 11
2 k.p.,
— rozklad czasu pracy - art. 129 § 31 § 4 pkt 3-4 k.p.,
— wniosek o ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy - art. 142 k.p.,
— wniosek o zastosowanie systemu skroconego tygodnia pracy — art. 143 k.p.,
— wniosek o zastosowanie systemu pracy weekendowej — art. 144 k.p.,
— whniosek o zastosowanie rozkladu czasu pracy, o ktérym mowa w art. 140! k.p., czyli ruchomego czasu
pracy —art. 150 § 5 k.p.,
— wniosek o udzielenie czasu wolnego w celu zatatwienia spraw osobistych — art. 151 § 2! k.p.,
— wniosek o udzielenie czasu wolnego za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych — art. 151? §
1 k.p.,
— wniosek o poinformowanie wilasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracownikow
pracujacych w nocy - art. 1517 § 6 k.p.,
— wniosek o udzielenie urlopu bezptatnego — art. 174 § 1 k.p.,
— whniosek o udzielenie urlopu bezptatnego na czas pracy u innego pracodawcy — art. 174! § 1 k.p.,
— instrukcja 1 wskazowki pracodawcy w zakresie zaznajomienia pracownikow z przepisami i zasadami
bezpieczenstwa i higieny pracy - art. 237 w § 3 k.p.
4) Uproszczenie procedur zwigzanych z przekazywaniem formularzy Z-3, Z-3a i Z-3b do ZUS oraz
eliminacja powielania danych, ktore sa juz dostepne w systemie ZUS.
Realizacja  uproszczenia nadmiarowych obowigzkéw  przedsigbiorcow, dotyczacych  obowigzku
przechowywania dokumentow wystanych elektronicznie do ZUS. Obowiazek przechowywania zgloszen do
ubezpieczen wynika z art. 36 ust. 8 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych. Likwidacja obowigzku przechowywania przez platnikow dokumentow zgloszeniowych z
wlasnorgcznym podpisem osoby zglaszanej nie wplynie negatywnie na realizacje zadan ZUS.
5) Dopuszczenie nowoczesnych sposobéw komunikacji z klientami oraz urealnienie zasad liczenia limitu
w OFE.
Zmiana w ustawie o organizacji i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych oraz zmiana Rozporzadzenia z dnia




28 stycznia 2014 r. w sprawie dodatkowych ograniczen w zakresie prowadzenia dziatalno$ci lokacyjnej przez
fundusze emerytalne. Propozycja adresuje rowniez ryzyko wykluczenia cyfrowego, gdyz na zadanie klienta
korespondencja indywidualna moze nadal by¢ prowadzona w postaci papierowe;.

6) Dopuszczenie do orzekania lekarzy w powiatowych zespolach ds. orzekania o niepelnosprawnosci w
trakcie specjalizacji.

Dopuszczenie do orzekania w powiatowych zespotach ds. orzekania o niepelnosprawnosci rowniez lekarzy w
trakcie specjalizacji.

7) Stworzenie cyfrowego dostepu do danych przedsi¢biorcy ZUS i KAS.

Obecnie sprawdzenie rzetelno$ci partnera biznesowego/kontrahenta czy udostepnianie informacji w zwigzku z
prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej m.in. ksigg rachunkowych i podatkowych, dokumentacji finansowej,
salda konta ptatnika sktadek ZUS na potrzeby oceny kredytowej, jest czasochtonne z uwagi na koniecznos$¢ jej
wczesniejszego uzyskania i przygotowania do przekazania. Wptywa to na efektywno$¢ instytucji i organdw, a
takze stanowi utrudnienie organizacyjne dla przedsigbiorcow. W chwili obecnej ? przedsiebiorcy musza
dokonywaé¢ oceny wiarygodnosci swoich partneréw handlowych czy tez wspotpracownikdw w oparciu o
dokumenty papierowe.

8) Elektronizacja i automatyzacja rozliczen skladek ZUS.
Na podstawie art. 47 ustawy i zgodnie z przepisami ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz zgodnie
z przepisami ustawy o informatyzacji dziatalno$ci podmiotoéw realizujacych zadania publiczne, proponuje si¢
wdrozenie Jednolitego Pliku Ubezpieczeniowego (JPU) — zestawienia danych i informacji dotyczacych
ptatnika i1 ubezpieczonego, przekazywanych przez ptatnika skladek na profilu informacyjnym, ktore shuza
realizacji zadan przez Zaklad Ubezpieczen Spotecznych zwigzanych ze zglaszaniem do ubezpieczen,
ustalaniem podstawy wymiaru skladek, obliczaniem 1 rozliczaniem skladek oraz ustalaniem prawa do
swiadczen, ich wysokosci 1 podstawy wymiaru.
9) Likwidacja obowigzku skladania corocznych zawiadomien przez emerytoéw i rencistow, gdyz ZUS juz
posiada te dane w swoich systemach.
10) Umozliwienie skladania wszystkich dokumentéow do ZUS elektronicznie, bez koniecznosci
podpisywania ich podpisem kwalifikowanym.
11) Ujednolicenie formularza protokolu powypadkowego, ktory obejmowalby wszystkie rodzaje
wypadkow (w drodze do pracy, z pracy, przy pracy), niezaleznie od formy zatrudnienia. Doprecyzowanie
procedury dokumentowania wypadkow osob zatrudnionych na umowg zlecenie, w tym studentoéw bez
ubezpieczenia wypadkowego.
12) Stworzenie ZUS HUB.
Udostepnienie informacji o srodkach zgromadzonych w ZUS 1 OFE, a takze IKE, IKZE, PPE i1 PPK.
Drugi etap: budowa konta e-§wiadczen zasilanego rowniez danymi z KAS, CEPiK, Ksigg wieczystych, KRS,
CEIDG, Centralnego Rejestru Beneficjentéw Rzeczywistych, w celu:

— udostepniania obywatelom kompleksowej, zagregowanej informacji z jednego miejsca,

— tworzenia kluczowych i efektywnie adresowanych polityk publicznych z wykorzystaniem danych

gromadzonych w rejestrach publicznych i systemach teleinformatycznych.

13) Zasilek pogrzebowy — uproszczenie procedur i umozliwienie skladania wnioskow online.
Proponowane zmiany:

w przypadku cztonkéw rodziny, jezeli koszty pogrzeby pokryla 1 osoba — brak koniecznosci

przedstawiania jakichkolwiek dokumentow oraz rachunkéw — wystarczy o$wiadczenie — organ

przyznajacy $wiadczenie samodzielnie weryfikuje pokrewienstwo;

— w przypadku, gdy koszty pokryto wigcej osob lub osoba niespokrewniona / inny podmiot — wyptata w
kwocie poniesionych kosztow i1 konieczno$¢ przedstawienia rachunkows;

— wniosek o zasitek, o§wiadczenie oraz skany rachunkéw mozliwe do ztozenia on-line (PUE ZUS);

— skrocenie terminu wyptaty zasitku z 30 dni do maksymalnie 14 dni;

— stworzenie ustugi on-line na PUE ZUS dla firm pogrzebowych — umozliwienie posredniczenia w




sktadaniu wnioskéw i przedktadania dokumentow;
— przejecie przez ZUS obstugi wnioskéw o zasitek pogrzebowy, z jednym wyjatkiem dla KRUS; wyptata
z FUS albo budzetu panstwa,;
— 100% elektronizacji wnioskow o zasilek pogrzebowy (z odpowiednig obstugg oso6b wykluczonych
cyfrowo w oddziatach ZUS);
— ubankowienie zasitkow pogrzebowych (wyptaty bezgotdéwkowe);
— doprecyzowanie, jakie wydatki mozna pokrywaé z zasitku pogrzebowego (w tym wskazanie katalogu
otwartego);
— ujednolicenie przepisOw ustaw szczeg6élnych, dotyczacych zasitkow pogrzebowych 1 pokrywania
kosztéw pogrzebu, m.in. poprzez odwotanie do ustawy emerytalnej;
W najblizszym czasie zostang wdrozone:
— wniosek o zasitek pogrzebowy, o§wiadczenie oraz skany rachunkow mozliwe do ztozenia on-line (PUE
ZUS);
— skrdcenie terminu wyplaty zasitku z 30 dni do maksymalnie 14 dni;
— stworzenie ustugi on-line na PUE ZUS dla firm pogrzebowych — umozliwienie posredniczenia w
sktadaniu wnioskéw 1 przedktadaniu dokumentow.
14) Zrownanie prawa do zasilku pogrzebowego i zasilku macierzynskiego dla rodzicow dzieci
utraconych, w przypadku niemoznosci okreslenia plci dziecka — z tymi przypadkami, kiedy ple¢ okresli¢
mozna.

9. Wplyw na rynek pracy

Projektowana regulacja przyczyni si¢ do wzrostu konkurencyjno$ci zatrudnienia. Zniwelowanie luki w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn pozwoli na zwigkszenie aktywizacji kobiet na rynku pracy. Dodatkowe
uprawnienia pracownikéw pozwalajgce na walke z nieréwnos$cia w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
przyczynig si¢ do zwigkszenia konkurencyjno$ci na rynku pracy i zwigksza przejrzystos¢. Likwidacja
dyskryminacji placowej ze wzgledu na pte¢ poprawi pozycj¢ kobiet na rynku pracy, co zwigkszy
réwnouprawnienie kobiet i m¢zczyzn w innych dziedzinach zycia z uwagi na ekonomiczne skutki tej zmiany.

10. Wplyw na pozostale obszary

[] érodowisko naturalne [ ] demografia X informatyzacja
[ ] sytuacja i rozwdj regionalny | [_]| mienie panstwowe [] zdrowie
X sady powszechne, [ ] inne:

administracyjne lub wojskowe

Wprowadzone regulacje wptyng na sady, w zakresie przekazywania informacji do organu
monitorujacego oraz rozpatrywania spraw, dotyczacych realizacji przez pracodawcoéw
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartos$ci.

Omowienie Wprowadzone regulacje wplyng tez na poziom informatyzacji, pracodawcy beda
wplywu korzystali z narzedzia informatycznego opracowanego oraz udost¢pnionego przez
Gloéwny Urzad Statystycznego we wspotpracy z organem monitorujagcym, shuzacego do
realizacji obowigzku sporzadzenia sprawozdania z luki placowej. Ponadto organ
monitorujacy bedzie korzystal z opracowanego i dostarczonego przez Gtowny Urzad
Statystyczny narzedzia informatycznego, ktére postuzy do wypelnienia obowigzkow
organu monitorujacego w zakresie publikowania danych otrzymanych od pracodawcow.




11.Planowane wykonanie przepisow aktu prawnego

Projektowane przepisy wejda w zycie z dniem 7 czerwca 2026 .

Woéwczas uptywa termin na wdrozenie dyrektywy do polskiego porzadku prawnego.

Planowane jest, ze prace nad narzedziem analitycznym GUS rozpoczng si¢ w IV kwartale 2025 r. 1 zakonczg si¢
w 2026 r. Dodatkowo Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej pracuje nad metodg oraz narzgdziem
majacym na celu utatwienie pracodawcom przeprowadzenia warto§ciowania stanowisk pracy.

12. W jaki sposob i kiedy nastapi ewaluacja efektow projektu oraz jakie mierniki zostang zastosowane?

W zwiagzku z tym, ze pracodawcy beda obowigzani do przekazywania sprawozdania do organu monitorujacego
w okre$lonym czasie, nie jest wymagana ewaluacja. Ponadto w zwigzku z tym, ze projekt ustawy wdraza
dyrektywe do polskiego porzadku prawnego 1 wprowadza obowiazki wprost wynikajace z dyrektywy nie ma
koniecznosci przeprowadzania ewaluacji ex-post.

13. Zalaczniki (istotne dokumenty zrodlowe, badania, analizy itp.)

Brak




F27.11.2025 wersja.
TABELA ZGODNOSCI

TYTUE WDRAZAJACEGO Ustawa o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace
PROJEKTU AKTU PRAWNEGO lub za prace o jednakowej wartosci

TYTUE WDRAZANEGO AKTU Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia

PRAWNEGO stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla me¢zczyzn i kobiet za takg samg prace lub za praceg o takiej samej

wartosci za posrednictwem mechanizmoéw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania.
WYJASNIENIE TERMINU Zgodnie z art. 34 ust. 1 dyrektywy 2023/970 panstwa czlonkowskie wprowadzajg w zycie przepisy ustawowe,
WEJSCIA W ZYCIE wykonawcze i administracyjne niezbg¢dne do wykonania niniejszej dyrektywy do dnia 7 czerwca 2026 r.
PROJEKTOW

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r.
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub za prace o takiej samej wartosci
za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania.

Jedn. Tres$¢ przepisu UE Konie Jedn. red. Tres$¢ przepisu/6w ustawy Uzasadnienie
Red. cznos$é
wdroz
enia
T/N
Art. 1 W  niniejszej dyrektywie N Przepis o charakterze
ustanawia si¢ minimalne og6lnym, niepodlegajacy
wymogi stuzace wdrozeniu.
wzmocnieniu  stosowania
zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet za takg samg prace
lub prace o takiej samej




warto$ci  (zwanej  dalej
,,zasada rownosci
wynagrodzen”), ktora

zapisano w art. 157 TFUE, a
takze wzmocnieniu zakazu
dyskryminacji okreslonego

w art. 4  dyrektywy

2006/54/WE, w

szczegblnosci za

posrednictwem

mechanizméw

przejrzysto$ci wynagrodzen

oraz wzmocnionych

mechanizméw

egzekwowania.
Art. 2 Niniejsza dyrektywa ma Art. 3 Kodeksu | Art. 3. Pracodawca jest jednostka organizacyjna,
ust. 1 zastosowanie do pracy choéby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze

pracodawcow w sektorze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikow.

publicznym i prywatnym.

Art. 49 Art. 49. 1. Pracodawca uzytkownik wykonuje
obowigzki wynikajgce z niniejszej ustawy wobec
pracownikow tymczasowych.

2. Obowigzki wynikajace z art. 101 11 w stosunku do

pracownikéw  tymczasowych wykonuje rowniez

agencja pracy tymczasowe;j.

3. W celu realizacji obowiazkow, o ktdérych mowa w

ust. 1 agencja pracy tymczasowej udziela wszelkich,

niezbg¢dnych informacji pracodawcy uzytkownikowi.
Art. 2 Niniejsza dyrektywa ma Art.2iart.22§ 1 | Art. 2. Pracownikiem jest osoba zatrudniona na
ust. 2 zastosowanie do wszystkich Kodeksu pracy podstawie umowy o prace, powolania, wyboru,

pracownikow

zatrudnionych na umowe o
prace lub pozostajacych w
stosunku pracy okreslonych
przez  prawo, uktady

mianowania lub spotdzielczej umowy o prace.

Art. 22
§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy okre§lonego




zbiorowe lub  praktyke rodzaju na rzecz pracodawcy 1 pod jego
obowigzujace w kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
poszczegdlnych panstwach przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania
cztonkowskich, przy pracownika za wynagrodzeniem.

uwzglednieniu

orzecznictwa  Trybunatu

Sprawiedliwosci.

Art. 2
ust. 3

Do celow art. 5 niniejsza
dyrektywa ma zastosowanie
do osob starajacych si¢ o
zatrudnienie.

Art. 18** i art.
22' § 1 pkt 6)
Kodeksu pracy

Art. 183¢2,

§ 1. Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie na danym
stanowisku otrzymuje od pracodawcy informacje¢ o:

1) wynagrodzeniu, o ktérym mowa w art. 18% § 2,
jego poczatkowej wysokosci lub jego przedziale
— opartym na obiektywnych, neutralnych
kryteriach, w szczegdlnosci pod wzgledem pfci,

oraz
2) odpowiednich postanowieniach uktadu
zbiorowego pracy lub regulaminu

wynagradzania — w przypadku gdy pracodawca
jest objety uktadem zbiorowym pracy lub
obowigzuje u niego regulamin wynagradzania.

§ 2. Informacje, o ktorych mowa w § 1, pracodawca
przekazuje z wyprzedzeniem umozliwiajacym
zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w postaci
papierowej lub elektronicznej, osobie ubiegajacej si¢
o zatrudnienie, zapewniajac $wiadome 1 przejrzyste
negocjacje:

1) w ogloszeniu o naborze na stanowisko;

2) przed rozmowg kwalifikacyjna — jezeli
pracodawca nie oglosit naboru na stanowisko
albo nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu,
o ktorym mowa w pkt 1;

Przepisy wejda w zycie 24
grudnia 2025 r.

(Ustawa z dnia 4 czerwca
2025 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy (Dz.U. z
2025 r. poz. 807).




3) przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli
pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko
albo nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu,
o ktorym mowa w pkt 1, albo przed rozmowa
kwalifikacyjna.

§ 3. Pracodawca zapewnia, aby ogloszenia o naborze
na stanowisko oraz nazwy stanowisk byly neutralne
pod wzgledem pici, a proces rekrutacyjny przebiegat
w sposob niedyskryminujacy.

Art.22'§1
6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z

wylaczeniem informacji o wynagrodzeniu w obecnym
stosunku pracy oraz w poprzednich stosunkach pracy.

Art. 3
ust. 1
lit. a)

Do celow niniejszej
dyrektywy  stosuje  si¢
nast¢pujace definicje:
,»Wwynagrodzenie” oznacza
zwykla podstawowa lub
minimalng ptace godzinows
lub place miesigczng oraz
wszelkie inne $wiadczenia
pienigzne lub rzeczowe,
otrzymywane przez
pracownika  bezposrednio
lub posrednio (sktadniki
uzupelniajgce lub zmienne)
od swojego pracodawcy z
racji swojego zatrudnienia;

Art. 2 pkt 1) 2)

Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

1) wynagrodzenie — wynagrodzenie, o ktorym
mowa w art. 18° § 2 ustawy z dnia z dnia 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z
2025 r. poz. 277);

2) skftadniki wuzupelniajagce lub zmienne -—
wszystkie sktadniki wynagrodzenia, o ktorym
mowa w art. 18° § 2 ustawy z dnia z dnia 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, poza
wynagrodzeniem wynikajacym z osobistego
zaszeregowania pracownika, okreslonego
stawka godzinowa lub miesi¢gczng oraz inne
swiadczenia  otrzymywane z  tytulu
zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od
pracodawcy, w formie pieni¢znej lub w innej
niz pieni¢zna;




Art. 54  pkt
1)(art. 18% § 2
Kodeksu pracy)

Art. 18* § 1
Kodeksu pracy

Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza
si¢ nastgpujgce zmiany:

1) wart. 183 § 21 3 otrzymujg brzmienie:

»8 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1,
obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, takie
jak  wynagrodzenie wynikajace z  osobistego
zaszeregowania pracownika, okreslone stawka
godzinowg lub miesigczng lub pozostale sktadniki
wynagrodzenia bez wzgledu na ich nazwe i charakter,
a takze inne $wiadczenia otrzymywane z tytulu
zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od
pracodawcy, w formie pieni¢znej lub w innej formie
niz pieni¢zna.”

Art. 18°

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowa prace lub za pracg o
jednakowej wartosci.

Art. 3
ust. 1
lit. b)

,»poziom wynagrodzenia”
oznacza roczne
wynagrodzenie  brutto i
odpowiadajace mu
wynagrodzenie godzinowe
brutto;

Art. 2 pkt 3)

Art. 2. Uzyte w ustawie okre$lenia oznaczaja:

3) poziom wynagrodzenia - roczne
wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu
wynagrodzenie godzinowe brutto, obliczane
na podstawie otrzymanego wynagrodzenia w
danym okresie, wylgczeniem jednakowego
$wiadczenia pienigznego lub rzeczowego
otrzymywanego przez wszystkich
pracownikow W ramach kategorii
pracownikow lub udostgpniane wszystkim
pracownikom w ramach kategorii
pracownikow bez zadnych przestanek do
skorzystania z nich;




Art. 3 ,luka ptacowa ze wzgledu Art. 2 pkt 7) Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

ust. 1 na pte¢” oznacza rdznice 7) luka placowa ze wzgledu na pte¢ — roznice

lit. ¢) $rednich poziomoéw miedzy $rednim poziomem wynagrodzenia
wynagrodzenia migdzy pracownikow pici  zenskiej i srednim
zatrudnionymi u poziomem wynagrodzenia pracownikow
pracodawcy pracownikami meskiej  zatrudnionych u  pracowadcy,
ptci zenskiej i meskiej, wyrazong jako odsetek $redniego poziomu
wyrazong jako odsetek wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej;
$redniego poziomu
wynagrodzenia
pracownikow plci meskiej

Art. 3 ,mediana wynagrodzenia” Art. 2 pkt 4) Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

ust. 1 ALY poziom 4) mediana  wynagrodzenia -  poziom

lit. d) wynagrodzenia, w stosunku wynagrodzenia, w stosunku do ktdorego
do ktérego potowa potowa pracownikéw zatrudnionych u danego
pracownikow u dgnegp pracodawcy otrzymuje wynagrodzenie w
pracodawcy za¥ab1a wiecej, wyzszej wysokosci, a polowa otrzymuje
a potowa zarabia mniej; wynagrodzenie w nizszej wysokosci;

Art. 3 ,mediana luki ptacowej ze Art. 2 pkt 5) Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

ust. 1 wzgledu na ple¢” oznacza 5) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ —

lit. e) roznice migdzy mediang roznice migdzy mediang wynagrodzenia
wynagrodzenia pracownikow plci zZenskiej 1 mediang
pracownikow plci zenskiej i wynagrodzenia pracownikow plci meskiej
mediang ~ wynagrodzenia zatrudnionych u  danego pracodawcy,
pracownikow ptei meskiej u wyrazong jako odsetek mediany
danego pracodawcy, wynagrodzenia pracownikow ptci meskie;j;
wyrazong jako odsetek
mediany ~ wynagrodzenia
pracownikoéw ptci meskiej;

Art. 3 .kwartyl wynagrodzenia” Art. 2 pkt 6) Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

ust. 1 oznacza kazda z czterech 6) przedzial wynagrodzenia — kazdg z czterech

lit. f) rownych grup grup pracownikow, pomi¢dzy kwartylami ich

pracownikéw, na ktore sg
oni podzieleni wedtug ich
poziomow

poziomow wynagrodzenia po uszeregowaniu
poziomoéw wynagrodzenia od najnizszego do
najwyzszego;




wynagrodzenia — od

najnizszego do
Nnajwyzszego;
Art. 3 a) »praca o takiej samej Art. 55 pkt 1) Art. 55. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
ust. 1 warto$ci” oznacza (art. 18%* § 3 K d K ) Dz U. 22025 277 d
lit. g) prace, ktorg okresla si¢ Kodeksu pracy) ~OCCKS pracy ( o Z T poz. ) wprowadza
. : si¢ nastgpujace zmiany:
jako majaca t¢ samg
warto§¢  zgodnie z 1) w art. 18%¢ § 2 i 3 otrzymuja brzmienie:
niedyskrymianacyjny
mi i obiektywnymi, (..)
neutralnymi p 04 ,»§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktorych
wzglefiem , plci warto$¢ oceniana tgcznie na podstawie wymaganych
kryteriami, o ktérych umiejetnosci, wysitku, zakresu odpowiedzialnosci i
mowa w art. 4 ust. 4; warunkow pracy, a takze ewentualnie na podstawie
innych dodatkowych kryteriow lub podkryteriow
ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie dla
okreslonego rodzaju pracy lub dla okre§lonego
stanowiska, jest porownywalna.”
Art. 3 ,.kategoria Art. 2 pkt 8) Art. 2. Uzyte w ustawie okreSlenia oznaczaja:
ust. 1 lit. pracownikow” 8) kategoria  pracownikdbw —  pracownikow
h) oznacza pracownikow wykonujacych jednakowa prace lub prace o

wykonujagcych  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 ptci

jednakowej warto$ci, pogrupowanych przez
pracodawce w  sposdb  niearbitralny, na
podstawie niedyskryminacyjnych i
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci
kryteriow, o ktorych mowa w art. 183 § 3
Kodeksu pracy.




kryteriow, o ktorych
mowa w art. 4 ust. 4, w

stosownych
przypadkach, we
wspoOlpracy z
przedstawicielami

pracownikéw zgodnie
z prawem krajowym

lub praktyka krajows;
Art. 3 ,»dyskryminacja Art. 18 § 3 w | Art. 18* Art. 18% stosuje si¢ na
ust. 11it. | bezposrednia”  oznacza zw. art. 18 § 1 | § 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w | wszystkich etapach
1) sytuacje, w ktorej dana Kodeksu pracy zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy, | stosunku pracy,
osoba traktowana jest warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dost¢pu | poczgwszy od nawigzania
mniej  korzystnie  ze do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji | stosunku pracy do jego
wzgledu na ple¢ niz jest, zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na pleé, | rozwigzania. Przepis
byla lub bylaby wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, | postuguje  si¢  bowiem
traktowana inna osoba w przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, | sformutowaniem
porownywalnej sytuacji’ pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualng, | ,,pracownicy powinni by¢
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, | rowno  traktowani w
zatrudnienie w petlnym lub w niepelnym wymiarze | zakresie nawigzania i
czasu pracy. rozwigzania stosunku
§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, | pracy, warunkow
gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn | zatrudnienia,
okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany | awansowania oraz dostepu
w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni | do szkolenia w celu
pracownicy. podnoszenia kwalifikacji
zawodowych”.
Art. 3 ,dyskryminacja posrednia” Art. 18% § 4 w | Art. 18* Art. 18% stosuje sie na
ust. 1 lit. | oznacza sytuacje, w ktorej z zw.z art. 18**§ 1 | § 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w | wszystkich etapach
1) pozoru neutralny przepis, Kodeksu pracy zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, | stosunku pracy,

kryterium lub  praktyka
stawiataby osoby danej ptci
w szczegblnie
niekorzystnym potozeniu w

warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczego6lnosci bez wzgledu na pteé,
wiek, niepelnosprawno$¢, rasg, religie, narodowosc,

poczawszy od nawigzania
stosunku pracy do jego
rozwigzania. Przepis
postuguje si¢ bowiem




poréwnaniu z osobami innej
pkci, chyba ze dany przepis,
kryterium lub praktyka sg
obiektywnie uzasadnione na
podstawie zasadnego celu, a
srodki osiaggnigcia tego celu
sa odpowiednie i niezbgdne;

przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualna,
zatrudnieniec na czas okre$lony lub nieokreslony,
zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy
na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium Iub podjetego dziatania
wystepuja  lub  moglyby wystgpi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dost¢pu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze
wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w §
1, chyba Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z
prawem cel, ktory ma by¢ osiagnigty, a Srodki stuzace
osiggnigciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.

sformutowaniem
,pracownicy powinni by¢
rowno  traktowani w
zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku
pracy, warunkow
zatrudnienia,
awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji
zawodowych”.

Art. 3
ust. 1 lit.
k)

inspektorat pracy” oznacza
organ lub organy
odpowiedzialne, zgodnie z
prawem  krajowym lub

praktyka  krajowsa, za
petnienie funkcji
kontrolnych i
inspekcyjnych na rynku
pracy, z wyjatkiem

przypadkow, w ktorych —
gdy przewiduje to prawo
krajowe — partnerzy

Art. 1 ustawy o
Panstwowej
Inspekcji Pracy

Art. 1.

Panstwowa Inspekcja Pracy jest organem powotanym
do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania
prawa pracy, w szczegolnosci przepisow i zasad
bezpieczenstwa 1 higieny pracy, a takze przepisow
dotyczacych legalnosci zatrudnienia i innej pracy
zarobkowej w zakresie okreslonym w ustawie.




spoteczni mogg wykonywac
takie funkcje;

Art. 3 »organ  ds.  rownosci” Art. 2 pkt 10) Art. 2. Uzyte w ustawie okre$lenia oznaczaja:
ust. 1 lit. | oznacza organ lub organy 10) organ do spraw rownosci — organ realizujacy
1) wyznaczone na mocy art. 20 zadania zwigzane z egzekwowaniem prawa do
dyrektywy 2006/54/WE; jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci,
we wspolpracy z Panstwowa Inspekcja Pracy,
organem monitorujacym oraz partnerami
spotecznymi;
Art. 3 ,.przedstawiciele Tam, gdzie w Dyrektywie
ust. 1 lit. | pracownikow”  oznaczajg jest mowa 0
m) przedstawicieli przedstawicielach
pracownikow  zgodnie z pracownikow, w
prawem  krajowym lub przepisach krajowych
praktyka krajowa. przedstawiciele ci

obejmujg rozne podmioty,
w zaleznosci od przepisu 1
przyznanych im
uprawnien.

Patrz:

- art. 4 ust. 2-3;

- art. 4 ust. 4-6

- art. 8 ust. 3-4

-art. 15

-art. 22 ust. 1

- art. 22 ust. 4

-art. 24 ust. 114

- art. 26 — 27

- art. 30

- art. 32

- art. 34

- art. 48
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- art. 462 Kodeksu
postepowania cywilnego,
- art. 465 § 1 Kodeksu
postepowania cywilnego

- art. 18%* § 2 Kodeksu
pracy

Art. 3
ust. 2 lit.

a)

Do celow niniejszej
dyrektywy dyskryminacja
obejmuje:

a) molestowanie oraz
molestowanie seksualne
W rozumieniu art. 2 ust. 2
lit. a) dyrektywy
2006/54/WE, a takze
kazde mniej Kkorzystne
traktowanie
spowodowane przez
odrzucenie takiego
zachowania lub
podporzadkowanie  si¢
takiemu zachowaniu

przez osobe, ktérej ono
dotyczy, o ile takie
molestowanie lub
traktowanie jest zwigzane
z wykonywaniem praw
przewidzianych w
niniejszej dyrektywie lub
z niego wynika;

Art. 18 § 5 pkt 2
Kodeksu pracy

Art. 182 § 6
Kodeksu pracy

Art. 182 § 7
Kodeksu pracy

Art. 18%

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2
jest takze:

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem Ilub
skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajgcej atmosfery
(molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ple¢ jest takze
kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczego6lno$ci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to mogg si¢
sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze
podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie
moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18% stosuje si¢ na
wszystkich etapach
stosunku pracy,
poczawszy od nawigzania
stosunku pracy do jego

rozwigzania. Przepis
postuguje si¢  bowiem
sformutowaniem

,pracownicy powinni by¢
rowno  traktowani W
zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku
pracy, warunkow
zatrudnienia,

awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji
zawodowych”.
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Art. 3 b)  wszelkie  polecenia Art. 18% § 5 pkt | Art. 18% Art. 18% stosuje sie na
ust. 2 lit. | dyskryminowania os6b ze 1) Kodeksu | § 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 | wszystkich etapach
b) wzgledu na ptec; pracy jest takze: stosunku pracy,
1) dziatanie polegajace na zachgcaniu innej osoby do | poczawszy od nawigzania
naruszenia zasady rownego traktowania w | stosunku pracy do jego
zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej | rozwigzania. Przepis
zasady; postuguje si¢  bowiem
sformutowaniem
,pracownicy powinni by¢
rowno  traktowani @ w
zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku
pracy, warunkow
zatrudnienia,
awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji
zawodowych”.
Art. 3 ¢) wszelkie mniej korzystne Art. 18 § 1| Art.18* Otwarty katalog przyczyn
ust. 2 lit. | traktowanie zwigzane z Kodeksu pracy § 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w | dyskryminacji zawarty w
c) cigza lub urlopem zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy, | Kodeksie pracy zawiera
macierzynskim W warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dost¢pu | przestanke plci (w ktorej
rozumieniu dyrektywy do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji | zgodnie z dyrektywa ma
Rady 92/85/EWG; zawodowych, w szczegbélnosci bez wzgledu na ptec, | si¢ miesci¢ wszelkie mniej

wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkows,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualnag,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

korzystne traktowanie
zwigzane z cigzg lub
urlopem macierzynskim),
ale jako, ze jest to katalog
otwarty moze  takze
miesci¢ kazda z tych
przestanek z osobna.
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Art. 3
ust. 2 lit.
d)

d) wszelkie mniej korzystne
traktowanie w rozumieniu
dyrektywy Parlamentu
Europejskiego 1 Rady (UE)
2019/1158, ze wzgledu na
pte¢, w tym w odniesieniu
do urlopu ojcowskiego,
urlopu rodzicielskiego lub
urlopu opiekunczego;

Art. 18% § 1
Kodeksu pracy

Art. 18%

§ 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w
zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczego6lnosci bez wzgledu na pteé,
wiek, niepelnosprawno$¢, rasg, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualna,
zatrudnieniec na czas okre$lony lub nieokreslony,
zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

Otwarty katalog przyczyn
dyskryminacji zawarty w
Kodeksie pracy zawiera
przestanke plci (w ktorej
zgodnie z dyrektywa ma
si¢ mie$ci¢ wszelkie mniej

korzystne traktowanie
zwigzane z
wykonywaniem
obowiazkoéw
rodzicielskich i

opiekunczych), ale jako,
ze jest to katalog otwarty
moze takze miesci¢ kazda
z tych przestanek z
osobna.

Art. 3
ust. 2 lit.

e)

e) dyskryminacje krzyzowa,
ktéra  jest oparta na
potaczeniu  dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢ z
dyskryminacja z powodu
jakiejkolwiek innej cechy
lub innych cech
chronionych na  mocy
dyrektyw 2000/43/WE lub
2000/78/WE.

Art. 2 pkt 9) w
zw. z art. 18% § 1
Kodeksu pracy

Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

9) dyskryminacja krzyzowa — sytuacje, gdy
pracownik ze wzgledu na pte¢ w potaczeniu z
inng przyczyng, okreSlong w art. 18% § 1
Kodeksu  pracy, jest traktowany —w
porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
jest, byt lub bylby traktowany inny pracownik;

Art. 18*

§ 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w
zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczego6lnosci bez wzgledu na pted,
wiek, niepelnosprawnos$¢, rasg, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkows,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
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zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

Art. 3 Ust. 2 lit. e) nie naktada na Przepis o charakterze
ust. 3 pracodawcow dodatkowych ogélnym, nie wymaga
obowigzkéw w  zakresie wdrozenia.
zbierania danych, o ktorych
mowa w niniejszej
dyrektywie,  dotyczacych
innych niz pte¢ cech
chronionych bedacych
przyczyng dyskryminacji.
f::{tf Eggi}ﬁija( Cﬂor?ilé(z)]l Scli(riz 3A;‘t‘iSwzw.zart. Art. 5. 1. Struktura wynagrodzen obowigzujgca u
dziatania celem pracodawcy oraz oceny wartosci stanowisk Iub
zapewnienia, aby rodzaju pracy zapewniajg realizacj¢ prawa do
pracodawcy  dysponowali
strukturami ~ wynagrodzen jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
zapewniajgcymi rowne

wynagrodzenie za taka
samg prace lub pracg o
takiej samej wartosci.

jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci,
umozliwiajac analize, czy pracownicy znajduja si¢ w

poréwnywalnej sytuacji.

2. Prawo do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i
kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowej
warto$ci nie stoi na przeszkodzie temu, aby
pracodawcy rdéznie wynagradzali pracownikoéw
wykonujacych jednakowa prace lub prace o
jednakowej wartosci, o ile kierujg si¢ obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem pici oraz wolnymi od
uprzedzen kryteriami, takimi jak osiagnigcia i
kompetencije.
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3. 1. Pracodawca dokonuje oceny wartosci pracy
okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.
2. Ocenie wartosci pracy stuzg kryteria i podkryteria,
o ktorych mowa w art. 183¢ § 3 Kodeksu pracy.

Art. 4. 1. Pracodawca ustala i stosuje kryteria i
podkryteria, o ktorych mowa w art. 18% § 3 Kodeksu
pracy, w sposob obiektywny oraz neutralny pod
wzgledem plci, a takze wykluczajacy wszelka
bezposrednig lub posrednia dyskryminacje  ze
wzgledu na pte¢, przy uwzglednieniu umiejetnosci
miekkich o ile sg wymagane dla okreslonego rodzaju
pracy lub dla okreslonego stanowiska.

2. Jezeli u danego pracodawcy dziata zakladowa
organizacja zwigzkowa, pracodawca ustala kryteria 1
podkryteria, o ktorych mowa w art. 18% § 3 Kodeksu
pracy, w uzgodnieniu z tg zakladowg organizacja
zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata
wigcej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w
uzgodnieniu z tymi organizacjami.

3. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie kryteriow i
podkryteriow, o ktorych mowa w art. 183¢ § 3 Kodeksu
pracy w uzgodnieniu ze wszystkimi zakladowymi
organizacjami zwigzkowymi, pracodawca ustala te
kryteria i podkryteria w uzgodnieniu z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art.
25% ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o
zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 440), z
ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy.

4. Pracodawca ustala kategorie pracownikéw na
podstawie kryteriow 1 podkryteriow, o ktoérych mowa
w art. 18% § 3 Kodeksu pracy.
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5. Jezeli u danego pracodawcy dziala zakladowa
organizacja zwigzkowa, pracodawca ustala kategorie
pracownikow, po konsultacji z tg zakladowa
organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u
pracodawcy dziala wigce] niz jedna zakladowa
organizacja zwigzkowa, po Kkonsultacji z tymi
organizacjami.

6. Konsultacje, o ktorych mowa w ust. 7, trwajg nie
krocej niz 5 dni i nie dluzej niz 15 dni od dnia
przedstawienia przez pracodawce ustalenia kategorii
pracownikow.

Art. 4
ust. 2

Panstwa cztonkowskie — w
porozumieniu z organami
ds. réwnosci — podejmuja
wszelkie niezbedne Srodki
stuzace zapewnieniu, aby
zostaly udostgpnione i byty
fatwo dostepne analityczne
narzgdzia lub  metody
stuzace  wspieraniu i
zapewnianiu wskazoéwek w
ramach procesu oceny i
porownywania wartos$ci
pracy zgodnie z kryteriami
okreslonymi w niniejszym
artykule. Te mnarzedzia i
metody muszg umozliwiac
pracodawcom i ich
partnerom spotecznym
fatwe sporzadzenie i
stosowanie neutralnych pod
wzgledem plei  systemow
oceny 1 zaszeregowania
stanowisk pracy, ktore

Art. 6

Art. 6. Minister wlasciwy do spraw pracy udostgpnia
na swojej stronie internetowej narzg¢dzie analityczne
lub metode umozliwiajaca pracodawcom dokonanie
oceny wartosci pracy okreslonego rodzaju lub na
okre$lonym stanowisku.
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wykluczaja wszelka
dyskryminacje¢ ptacowa ze
wzgledu na pted.

Art. 4 W stosownych przypadkach Przepis o charakterze
ust. 3 Komisja moze aktualizowac ogélnym, nie wymaga
ogolnounijne wytyczne wdrozenia.
dotyczace neutralnych pod
wzgledem plci systemow
ocen 1 zaszeregowania
stanowisk pracy, w
konsultacji z Europejskim
Instytutem ds. Rownosci
Kobiet i Mezczyzn (EIGE).
Art. 4 Struktury ~ wynagrodzenia Art. 54 pkt 1) Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
ust. 4 muszg by¢ takie, aby (art. 18* § 3 | Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza
umozliwic¢ dokonanie Kodeksu pracy) | si¢ nastepujace zmiany:
oceny, CZy pracownicy sag w 1) w art. 18% § 2 i 3 otrzymujg brzmienie:
porownywalnej sytuacji w ,»§ 3. Pracami o jednakowej warto$ci sg prace, ktorych
odniesieniu do wartosci warto$¢ oceniana tgcznie na podstawie wymaganych
pracy na podstawie umiejetnosci, wysitku, zakresu odpowiedzialnosci i
obiektywnych, neutralnych warunkow pracy, a takze ewentualnie na podstawie
pod wzgledem ptei innych dodatkowych kryteriow lub podkryteriow
kryteriow uzgodnionych z ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie dla
przedstawicielami okreslonego rodzaju pracy lub dla okre§lonego
pracownikow, o ile tacy stanowiska, jest porownywalna.”
przedstawiciele istnieja.
Kryteria te nie mogg opierac Art. 3-5 Art. 3. 1. Pracodawca dokonuje oceny warto$ci pracy

si¢  bezposrednio  lub
posrednio na plci
pracownikéw. Kryteria te
obejmuja umiejetnosci,
wysitek, zakres
odpowiedzialnosci i
warunki pracy, oraz — w
stosownych przypadkach —

okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.
2. Ocenie wartosci pracy shuza kryteria i podkryteria,
o ktorych mowa w art. 183¢ § 3 Kodeksu pracy.

Art. 4. 1. Pracodawca ustala i stosuje kryteria i
podkryteria, o ktorych mowa w art. 18* § 3 Kodeksu
pracy, w sposob obiektywny oraz neutralny pod
wzgledem plci, a takze wykluczajacy wszelka
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wszelkie inne czynniki,
ktéore majg znaczenie w
danym miejscu pracy lub na
danym stanowisku. Musza
by¢ one stosowane W
obiektywny, neutralny pod
wzgledem plci  sposob,
wykluczajacy wszelka
bezposrednig lub posrednia
dyskryminacje ze wzgledu
na pte¢. W szczegdlnosci
odpowiednie umieje¢tnosci
migkkie nie mogag by¢
niedoceniane.

bezposrednia lub posrednia dyskryminacje  ze
wzgledu na pte¢, przy uwzglednieniu umiejetnosci
miekkich o ile sg wymagane dla okreSlonego rodzaju
pracy lub dla okreslonego stanowiska.

2. Jezeli u danego pracodawcy dziala zakladowa
organizacja zwigzkowa, pracodawca ustala kryteria i
podkryteria, o ktorych mowa w art. 183c § 3 Kodeksu
pracy, w uzgodnieniu z ta zakladowa organizacjg
zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata
wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, w
uzgodnieniu z tymi organizacjami.

3. Jezeli nie jest mozliwe ustalenie kryteriow i
podkryteriow, o ktorych mowa w art. 183¢ § 3
Kodeksu pracy w uzgodnieniu ze wszystkimi
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi,
pracodawca ustala te kryteria i podkryteria w
uzgodnieniu z  organizacjami  zwigzkowymi
reprezentatywnymi w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2
ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach
zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 440), z ktorych
kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy.

4. Pracodawca ustala kategorie pracownikéw na
podstawie kryteriow i podkryteriow, o ktorych mowa
w art. 183c § 3 Kodeksu pracy.

5. Jezeli u danego pracodawcy dziala zakladowa
organizacja zwigzkowa, pracodawca ustala kategorie
pracownikow, po konsultacji z ta zakladowsa
organizacja zwigzkowsg, a w przypadku gdy u
pracodawcy dziala wigce] niz jedna zakladowa
organizacja zwigzkowa, po konsultacji z tymi
organizacjami.

6. Konsultacje, o ktorych mowa w ust. 7, trwajg nie
krécej niz 5 dni i nie dluzej niz 15 dni od dnia
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przedstawienia przez pracodawce propozycji ustalenia
kategorii pracownikow.

Art. 5. 1. Struktura wynagrodzen obowiazujaca u
pracodawcy oraz oceny wartosci stanowisk lub
rodzaju pracy zapewniaja realizacje prawa
pracownikow do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci,
umozliwiajac analiz¢ czy pracownicy znajdujg si¢ w
porownywalnej sytuacji.

2. Prawo do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn
i kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowej
warto$ci nie stoi na przeszkodzie temu, aby
pracodawcy rdéznie wynagradzali pracownikoéw
wykonujacych jednakowg prace lub prace o
jednakowej wartosci, o ile kierujg si¢ obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem pici oraz wolnymi od
uprzedzen kryteriami, takimi jak osiagnigcia i
kompetencije.

Art. 5
ust. 1

Osoby starajace si¢ o
zatrudnienie majg prawo do
otrzymania od przysztego
pracodawcy informacji na
temat:

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

Art. 1832 § 1 i 2
Kodeksu pracy

Art, 18%*

§ 1. Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie na danym
stanowisku otrzymuje od pracodawcy informacje¢ o:
1) wynagrodzeniu, o ktorym mowa w art. 18% § 2, jego
poczatkowej wysokosci lub jego przedziale — opartym
na obiektywnych, neutralnych kryteriach, w
szczegodlnosci pod wzgledem plci, oraz

2) odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego
pracy lub regulaminu wynagradzania — w przypadku
gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy
lub obowiazuje u niego regulamin wynagradzania.

§ 2. Informacje, o ktorych mowa w § 1, pracodawca
przekazuje z wyprzedzeniem umozliwiajacym
zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w postaci

Przepis wejdzie w zycie
24 grudnia 2025 r.
(Ustawa z dnia 4 czerwca
2025 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy (Dz.U. z
2025 r. poz. 807).
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b) w stosownych
przypadkach -
odpowiednich  przepisow
uktadu zbiorowego
stosowanych przez

pracodawce w odniesieniu
do danego stanowiska.
Informacje te przekazuje sig
w taki sposob, aby zapewni¢
swiadome 1 przejrzyste
negocjacje dotyczace
wynagrodzenia, na przyktad
W opublikowanym
ogloszeniu o wakacie, przed
rozmowg  kwalifikacyjng
lub w inny sposéb.

papierowej lub elektronicznej, osobie ubiegajacej si¢
o zatrudnienie, zapewniajac $wiadome 1 przejrzyste
negocjacje:

1) w ogloszeniu o naborze na stanowisko;

2) przed rozmowg kwalifikacyjng — jezeli pracodawca
nie oglosit naboru na stanowisko albo nie przekazat
tych informacji w ogloszeniu, o ktéorym mowa w pkt
L;

3) przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli
pracodawca nie oglosit naboru na stanowisko albo nie
przekazat tych informacji w ogloszeniu, o ktéorym
mowa w pkt 1, albo przed rozmowa kwalifikacyjna.

Art. 5 Pracodawca nie  moze Art. 22' § 1 pkt 6 | Art. 22! Przepis wejdzie w Zycie

ust. 2 zadawac osobom Kodeksu pracy § 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajacej si¢ o | 24 grudnia 2025 1.
starajacym si¢ 0 zatrudnienie podania danych osobowych | (Ustawa z dnia 4 czerwca
zatrudnienie pytania o ich obejmujacych: 2025 r. 0 zmianie ustawy —
wynagrodzenie w obecnym 6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z | Kodeks pracy (Dz.U. z
stosunku pracy ani w wylaczeniem informacji o wynagrodzeniu w | 2025 r. poz. 807).
poprzednich stosunkach obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich
pracy. stosunkach pracy.

Art. 5 Pracodawcy  zapewniajg, Art. 18 § 3 | Art. 18 Przepis wejdzie w zycie

ust. 3 aby ogloszenia o wakatach i Kodeksu pracy § 3. Pracodawca zapewnia, aby ogloszenia o naborze | 24 grudnia 2025 r.

nazwy stanowisk pracy byly
neutralne pod wzgledem
plci  oraz aby proces
rekrutacji  przebiegal w
Sposob

niedyskryminacyjny, aby
nic podwaza¢ prawa do
rownego wynagrodzenia za

na stanowisko oraz nazwy stanowisk byly neutralne
pod wzgledem plci, a proces rekrutacyjny przebiegat
w sposéOb niedyskryminujacy.

(Ustawa z dnia 4 czerwca
2025 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy (Dz.U. z
2025 r. poz. 807).
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takg samg prace lub prace o
takiej  samej  wartoSci
(zwanego dalej ,,prawem do
rownego wynagrodzenia”).

Art. 6 Pracodawcy zapewniaja Art. 7 ust. 1-2 Art. 7.

ust. 1 swoim pracownikom latwy 1. Pracodawca okres$la kryteria stuzgce ustaleniu
dostep do kryteriow, ktore wynagrodzen pracownikow, pozioméw wynagrodzen
sg stosowane do okreslania 1 wzrostu wynagrodzen w sposob obiektywny oraz
wynagrodzenia neutralny pod wzgledem plci, a takze wykluczajgcy
pracownikéw,  poziomow wszelka bezposrednig lub posrednig dyskryminacij¢ ze
wynagrodzenia i progresji wzgledu na ptec.
wynagrodzenia. Kryteria te 2. Pracodawca zapewnia pracownikom dostep do
muszg by¢ obiektywne i informacji o kryteriach, o ktérych mowa w ust. 1.
neutralne pod wzgledem
plci.

Art. 6 Panstwa cztonkowskie Art. 7 ust. 3 Art. 7 Przepis fakultatywny.

ust. 2 moga zwolni¢ 3. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50
pracodawcow pracownikow udostepnia informacje o kryteriach
zatrudniajagcych mniej niz wzrostu wynagrodzen na wniosek pracownika w
50 pracownikow z terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku.
obowigzku zwigzanego z
progresja wynagrodzen
okreslonego w ust. 1.

Art. 7 Pracownicy majg prawo do Art. 8 ust. 1 Art. 8. 1. Pracownik ma prawo wystgpi¢ do

ust. 1 wystepowania o informacje pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczace jego

oraz do otrzymywania na
pi$mie, zgodnie z ust. 2 1 4,
informacji dotyczacych ich

indywidualnego  poziomu
wynagrodzenia oraz
srednich poziomow

wynagrodzenia, w podziale
na ple¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych taka sama

indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
srednich poziomow wynagrodzenia w podziale na ple¢
w  odniesieniu  do  kategorii = pracownikow
wykonujacych jednakowsg prace jak on lub prace o
jednakowej wartosci jak jego praca.
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pracg jak oni lub pracg o
takiej samej wartos$ci jak ich
praca.

Art. 7 Pracownicy muszg miec Art. 8 ust. 2-5 Art. 8.
ust. 2 mOZhWOS.C zwracania Sig 2. Pracownik, ktory otrzymat niedoktadne Ilub
informacje, o ktorych mowa nickompletne informacje, o ktorych mowa w ust. 1,
W ust. 1.’ oraz ich ma prawo wystgpi¢ z wnioskiem do pracodawcy o
otr’zymy.wama A4 dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia oraz
posrednlctyv em ich szczegdtowe informacje dotyczace przekazanych
przedstawicieli danych
pracownikéw, zgodnie z '
prawein krzgowym lub 3. Pracownik ma prawo wystapi¢ do pracodawcy z
pra k’tyka(’ kr.aj‘owq. Muszq wnioskiem, o ktérym mowa w ust. 1, osobiscie lub za
mie¢ roéwniez mozliwosé , . .
zwracania si¢ o informacje 1 Il)osrednlctwem. . TR .
ich  otrzymywania  za ) zaktadowej organizacji %quzkowe], lub
posrednictwem organu ds. 2) organu do spraw rownosct.
Fownodei. 4. Pracpwmk ma prawo wystapi¢ do pra.croc.lawcy z
Jezeli otrzymane informace wnrloskls:m, o ktorym mowa w ust'. 2, .(_)sob'lsme lub. za
s niedokladne 1ub posrednictwem zakla.doweJ organizacji zw1qz}<owe].
niekompletne, pracownicy 5. ’ Pracodawca udziela informacji na wmos'e’k, 0
bisci ’ lub za; k‘Forym mowa W ust. .1 _lub ust. .2' na pismie,
080 IZCI.G . niezwlocznie, nie pozniej niz w terminie 30 dni od
posrednictwem ich dnia zlozenia wniosku.
przedstawicieli
pracownikéw, maja prawo
wystgpi¢c o dodatkowe i
uzasadnione wyjasnienia i
szczegodtowe informacje
dotyczace wszelkich
przekazanych danych oraz
otrzymac merytoryczng
odpowiedz.
Art. 7 Pracodawcy co roku Art. 9 Art. 9. Pracodawca do dnia 31 marca kazdego roku, w
ust. 3 informujg wszystkich sposéb przyjety u danego pracodawcy, informuje
pracownikow 0
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przystugujacym im prawie
do otrzymywania
informacji, o ktérych mowa
w ust. 1, oraz o krokach,
jakie ma podjaé pracownik
w celu wykonania tego
prawa.

pracownikow o mozliwosci ztozenia wnioskoéw, o
ktorych mowa w art. 8.

Art. 7 Pracodawcy  udostepniaja Art. 8 ust. 5 Art. 8.
ust. 4 informacje, o ktorych mowa 5. Pracodawca udziela informacji na wniosek, o
w ust. 1, w rozsagdnym ktorym mowa w ust. 1 lub ust. 2 na piSmie,
terminie, a w kazdym razie niezwlocznie, nie poézniej niz w terminie 30 dni od
w ciggu dwoch miesigcy od dnia zlozenia wniosku.
dnia zwrocenia si¢ o te
informacje.
Art. 7 Prgcowr.n'ko'm hie Art. 11 Art. 11. 1. Pracownikowi nie mozna uniemozliwi¢
ust. 5 uniemozliwia si¢ L P .
L . ujawniania informacji o jego wynagrodzeniu w celu
ujawniania ich L o ,
. realizacji praw wynikajacych z zasady réwnego
wynagrodzenia na potrzeby . .
. traktowania w zatrudnieniu.
egzekwowania zasady . o .
; e , 2. Czynno$ci prawne lub postanowienia ukladow
réwnosci wynagrodzen. W . . S
e , zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz
szczegoblnosci panstwa O , ,
. . regulaminow i statutéw, o ktorych mowa w art. 9 § 2
czlonkowskie wprowadzaja . .
, . Kodeksu pracy, sprzeczne z ust. 1 sg niewazne.
srodki dotyczace zakazu
wprowadzania warunkow
umowy, ktore
uniemozliwiajg
pracownikom  ujawnianie
informacji 0 ich
wynagrodzeniu.
Art. 7 Pracodawcy moga Art. 12 Art. 12. Pracodawca moze zobowigzac¢ pracownika,
ust. 6 wymagaé, aby pracownicy, ktory uzyskal na podstawie art. 8 ust. 1 1 ust. 2

ktérzy na mocy niniejszego
artykulu uzyskali
informacje inne niz
dotyczace ich wlasnych

informacje dotyczace $rednich ~ poziomoéw
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do
kategorii pracownikéw wykonujgcych jednakowsa
pracg jak on lub pracg o jednakowej wartosci jak jego
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wynagrodzen lub poziomu

wynagrodzenia, nie
wykorzystywali tych
informacji do

jakiegokolwiek innego celu
niz cel polegajacy na
wykonywaniu ich prawa do
rownego wynagrodzenia.

praca, do niewykorzystywania tych informacji w
innym celu niz cel polegajacy na dochodzeniu prawa
do réwnego wynagrodzenia me¢zczyzn i1 kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Art. 8

Pracodawcy przekazuja
wszelkie informacje, ktore
udostepniajg pracownikom
lub osobom starajacym si¢ o
zatrudnienie na podstawie
art. 5, 6 1 7 w formacie,
ktory jest przystepny dla
0s0b zZ
niepetnosprawnos$ciami i
ktory  uwzglednia  ich
szczegolne potrzeby.

Art. 10

Art. 10. Pracodawca obowigzany jest przekazac
osobom ubiegajgcym si¢ o zatrudnienie lub
pracownikom informacje, o ktorych mowa w art. 7 ust.
213, art. 8 oraz w art. 18 § 1 Kodeksu pracy, w
sposob, ktory jest przystgpny dla o0séb z
niepetnosprawno$ciami i ktoéry uwzglednia ich
szczegdlne potrzeby, umozliwiajagcy im zapoznanie
si¢ z tymi informacjami, w szczeg6lnosci w formie
dostegpnej cyfrowo, co najmniej na poziomie
okreslonym w zataczniku do ustawy z dnia 4 kwietnia
2019 r. o dostgpnosci cyfrowej stron internetowych i
aplikacji mobilnych podmiotow publicznych (Dz. U. z
2023 r. poz. 1440).

Art. 9
ust. 1

1. Panstwa cztonkowskie

zapewniaja, aby
pracodawcy dostarczali
nastgpujace informacje

dotyczace ich organizacji,
zgodnie z  niniejszym
artykutem:

a) luka placowa ze wzgledu
na pleg;

b) luka placowa ze wzgledu
na ple¢ w  formie
sktadnikow

Art. 13 ust. 1 i
Art. 14

Art. 13. 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 100
pracownikoéw sporzadza sprawozdanie dotyczace luki
ptacowej migdzy pracownikami plci zenskiej i
meskiej, zwane dalej ,sprawozdaniem =z luki
ptacowe;”.

Art. 14. Sprawozdanie z luki ptacowej zawiera

informacje o:

1)  luce ptacowej ze wzgledu na pleé,

2) luce placowej ze wzgledu na ple¢ dla
sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych,

3)  medianie luki ptacowej ze wzglgdu na pleé,
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uzupetniajacych lub
zmiennych;

¢) mediana luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢;

d) mediana luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikow
uzupetniajacych lub
zmiennych;

e) odsetek pracownikow
plci zenskiej 1 meskiej
otrzymujacych  sktadniki
uzupeltniajgce lub zmienne;
f) odsetek pracownikow plci
zenskiej 1 meskiej w
kazdym kwartylu
wynagrodzenia;

g) luka ptacowa ze wzgledu
na pte¢ wérdd pracownikow
w podziale na Kkategorie
pracownikow, wedhug
zwyklej podstawowej ptacy
godzinowej lub miesigcznej

oraz sktadnikow
uzupetniajacych lub
zmiennych.

4)  medianie luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ dla
sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych,

5)  odsetku pracownikoéw plci zenskiej i meskiej
otrzymujacych sktadniki uzupeliajace lub
zmienne,

6)  odsetku pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w
kazdym przedziale wynagrodzenia,

7) luce ptacowej ze wzgledu na ple¢ wsrod
pracownikow w podziale na Kkategorie
pracownikow, wedhug wynagrodzenia
wynikajacego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawkg godzinowa lub
miesigczng oraz skladnikow uzupehiajacych
lub zmiennych

- dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego.

Art. 9
ust. 2

Pracodawcy zatrudniajacy
250  pracownikow  lub
wiecej, do dnia 7 czerwca
2027 r., a nast¢pnie co roku,
przekazuja informacje
okreslone w  ust. 1
dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego.

Art. 16 ust. 1 pkt
2)

Art. 57 ust. 1

Art. 16 1. Pracodawca przekazuje do organu
monitorujagcego sprawozdanie z luki ptacowej, w
postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego
roku kalendarzowego:

2) coroczniec w  przypadku pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow.

Art. 57 1. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 150
pracownikow przekazuje pierwsze sprawozdanie z
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Art. 18

luki ptacowej, o ktorym mowa w art. 14, za okres od
dnia 7 czerwca 2026 r. do dnia 31 grudnia 2026 r. do
organu monitorujgcego w terminie do dnia 7 czerwca
2027 1.

Art. 18. 1. Pracodawca ustala liczbe pracownikoéw
zatrudnionych w roku kalendarzowym, w przeliczeniu
na pele etaty, w celu ustalenia, czy podlega
obowigzkowi sporzadzenia sprawozdania z luki
ptacowej i czestotliwosci tego obowigzku.

2. Dla celéw okreslonych w ust. 1, pracodawca, ktory
korzysta z pracy pracownikow tymczasowych,
uwzglednia rowniez tych pracownikow.

Art. 9
ust. 3

Pracodawcy zatrudniajacy
od 150 do 249
pracownikow, do dnia 7
czerwca 2027 r., a nastgpnie
co trzy lata, przekazuja
informacje okre$lone w ust.
1 dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego.

Art. 16 ust. 1 pkt
D)

Art. 57 ust. 1

Art. 18

Art. 19 1. Pracodawca przekazuje do organu
monitorujagcego sprawozdanie z luki ptacowej, w
formie elektronicznej, w terminie do 31 marca danego
roku kalendarzowego:

1) co trzy lata w przypadku pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 100
pracownikow;

Art. 57 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 150
pracownikow przekazuje pierwsze sprawozdanie z
luki ptacowej, o ktorym mowa w art. 14, za okres od
dnia 7 czerwca 2026 r. do dnia 31 grudnia 2026 r. do
organu monitorujacego w terminie do dnia 7 czerwca
2027 r.

Art. 18. 1. Pracodawca ustala liczbe pracownikow
zatrudnionych w roku kalendarzowym, w przeliczeniu
na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega
obowiagzkowi sporzadzenia sprawozdania z luki
ptacowej i czestotliwosci tego obowigzku.

2. Dla celéw okreslonych w ust. 1, pracodawca, ktory
korzysta z pracy pracownikow tymczasowych,
uwzglednia rowniez tych pracownikow.
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ust. 4

Pracodawcy zatrudniajacy
od 100 do 149
pracownikow, do dnia 7
czerwca 2031 r., a nastgpnie
co trzy lata, przekazuja
informacje okreslone w ust.
1 dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego.

Art. 16 ust. 1 pkt
1)

Art. 57 ust. 2

Art. 18

Art. 16 1. Pracodawca przekazuje do organu
monitorujgcego sprawozdanie z luki ptacowej, w
formie elektronicznej, w terminie do 31 marca danego
roku kalendarzowego:

2) co trzy lata w przypadku pracodawcow
zatrudniajgcych co najmniej 100
pracownikow;

Art. 57

2. Pracodawca zatrudniajacy od 100 do 149
pracownikow przekazuje pierwsze sprawozdanie z
luki ptacowej, o ktérym mowa w art. 14, za poprzedni
rok kalendarzowy, do organu monitorujagcego w
terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

Art. 18. 1. Pracodawca ustala liczbe pracownikow
zatrudnionych w roku kalendarzowym, w przeliczeniu
na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega
obowiagzkowi sporzadzenia sprawozdania z luki
ptacowej i czestotliwosci tego obowigzku.

2. Dla celéw okreslonych w ust. 1, pracodawca, ktory
korzysta z pracy pracownikow tymczasowych,
uwzglednia rowniez tych pracownikow.

ust. 5

Panstwa cztonkowskie nie
uniemozliwiajg
pracodawcom
zatrudniajagcym mniej niz
100 pracownikow
dobrowolnego
przekazywania informacji
okreslonych w ust. 1.
Panstwa cztonkowskie
mogg, w ramach prawa
krajowego, wymagaé od
pracodawcow
zatrudniajagcych mniej niz

Art. 13 ust. 2

Art. 16 ust. 2

Art. 57 ust. 3

Art. 13.

2. Pracodawca zatrudniajagcy mniej niz 100
pracownikow moze sporzadzi¢ sprawozdanie z luki
ptacowe;.

Art. 16

2. Pracodawca zatrudniajagcy ponizej 100
pracownikéw moze co trzy lata, przekaza¢ do organu
monitorujagcego sprawozdanie z luki ptacowej, w
terminie do 31 marca danego roku kalendarzowego

Art. 57
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100 pracownikow
przekazywania informacji
na temat wynagrodzenia.

3. Pracodawcy zatrudniajagcy ponizej 100
pracownikow mogg przekazaé pierwsze sprawozdanie
z luki placowej, o ktorym mowa w art. 14, za
poprzedni  rok  kalendarzowy, do  organu
monitorujgcego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

Art. 18
Art. 18. 1. Pracodawca ustala liczbe pracownikow
zatrudnionych w roku kalendarzowym, w przeliczeniu
na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega
obowigzkowi sporzadzenia sprawozdania z luki
ptacowej i czestotliwosci tego obowigzku.
2. Dla celéw okreslonych w ust. 1, pracodawca, ktory
korzysta z pracy pracownikow tymczasowych,
uwzglednia rowniez tych pracownikow.
Art. 9 Klerqwnlctwo pracodawc’},l Art. 13 Art. 15. 1. Jezeli u danego pracodawcy dziala
ust. 6 potwierdza rzetelnosé . -
; . zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca
informacji po . I ..
. . potwierdza rzetelno$¢ informacji zawartych w
skonsultowaniu  si¢ = z . . . .
.. . sprawozdaniu z luki placowej, po konsultacji z ta
przedstawicielami o .
o zakladowa organizacjg zwigzkowa, a w przypadku
pracownikow. . NI
. gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna zakladowa
Przedstawiciele S . . .
o . organizacja zwigzkowa, po konsultacji z tymi
pracownikow musza mieé organizacjami
dostep do  metodologii & '
stosowanej przez 2. Pracodawca zapewnia zaktadowej organizacji
pracodawce. zwigzkowej lub  zakladowym  organizacjom
zwigzkowym dostep do metody stosowanej do
sporzadzania sprawozdania z luki ptacowe;j.
3. Rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu z
luki ptacowej potwierdza pracownik lub pracownicy
zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy
w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 Kodeksu pracy.
Art. 9 Informacje, o ktéorych mowa Art. 16, art. 17, | Art. 16. 1. Pracodawca przekazuje do organu
ust. 7 w ust. 1 lit. a)-g) art. 19, art. 56 monitorujacego sprawozdanie z luki placowej, w

niniejszego artykutu,
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przekazuje si¢ organowi
odpowiedzialnemu za
zestawianie 1 publikowanie
takich danych zgodnie z art.
29 ust. 3 lit. ¢). Pracodawca
moze publikowac
informacje, o ktérych mowa
w ust. 1 lit. a)-f) niniejszego
artykutu, na swojej stronie
internetowe;j lub
udostepniac je publicznie w
inny sposob.

postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego
roku kalendarzowego:

1) co trzy lata w przypadku pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow;
2) coroczniec w  przypadku pracodawcow

zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow.

2.  Pracodawca  zatrudniajacy ponizej 100
pracownikow moze co trzy lata, przekaza¢ do organu
monitorujgcego sprawozdanie z luki placowej, w
terminie do 31 marca danego roku kalendarzowego.
3. W przypadku, o ktorym mowa w ust. 1, gdy
pracodawca nie przekaze w terminie sprawozdania z
luki ptacowej, organ monitorujgcy wzywa pracodawce
do ich niezwlocznego przekazania.

Art. 17. 1. Pracodawca przekazuje w postaci
elektronicznej dodatkowe informacje wskazane przez
organ monitorujgcy wraz ze sprawozdaniem z luki
ptacowej za posrednictwem strony internetowej
urzedu oblugujacego organ monitorujacy.

2. Informacje, o ktorych mowa w ust. 1 oraz w art. 16,
przekazuje si¢ za poSrednictwem narzedzia
informatycznego  dostarczonego przez Prezesa
Gtownego Urzedu Statystycznego.

Art. 19. 1. Pracodawca moze udostgpni¢ publicznie
informacje, o ktorych mowa w art. 14 pkt 1 — 6, w
szczegblnosci na swojej stronie internetowe;.

2. Pracodawca publikujgc informacje, o ktorych mowa
w art. 14 pkt 1 — 6, moze do nich dotgczy¢ wyjasnienia
dotyczace réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na
ptec.

Art. 56. Organ monitorujagcy w porozumieniu z
Prezesem Glownego Urzgdu Statystycznego opracuje
oraz udostepni narzedzie informatyczne stuzace
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realizacji obowiazku sporzadzenia sprawozdania z
luki placowej.

ust. 8

Panstwa cztonkowskie
mogag samodzielnie
zestawia¢ informacje, o
ktorych mowa ust. 1 lit. a)—
f) niniejszego artykutu, na
podstawie danych
administracyjnych, takich
jak dane przekazane przez
pracodawcow organom
podatkowym lub organom
zabezpieczenia
spotecznego. Informacje te
podaje si¢ do wiadomosci
publicznej zgodnie z art. 29
ust. 3 lit. ¢).

Przepis fakultatywny, nie
wymaga wdrozenia.

ust. 9

Pracodawcy przekazujg
informacje, o ktorych mowa
w ust. 1 lit. g), wszystkim
swoim  pracownikom i
przedstawicielom ich
pracownikow. Na wniosek
pracodawca przekazuje te
informacje inspektoratowi
pracy oraz organowi ds.
rownosci. Rowniez na
wniosek pracodawca
przekazuje informacje =z
poprzednich czterech lat, o
ile sg one dostepne.

Art. 22

Art. 22. 1. W terminie do dnia 31 marca kazdego
roku pracodawca przekazuje informacje, o ktorych
mowa w art. 14 pkt 7, pracownikom oraz zaktadowej
organizacji zwiagzkowej, a w przypadku gdy u
pracodawcy dziala wigcej niz jedna zakladowa
organizacja zwigzkowa, tym organizacjom.

2. Pracodawca przekazuje informacje, o ktorych
mowa w art. 14 pkt 7:

1) Panstwowej Inspekcji Pracy,
2) organowi do spraw rownosci

- na ich wniosek, w terminie 14 dni od dnia
otrzymania wniosku przez pracodawce.
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3. Pracodawca przechowuje informacje, o
ktoérych mowa w art. 14 pkt 7, przez okres 5 lat liczac
od konca roku kalendarzowego, za ktory sporzagdzono
sprawozdanie z luki placowe;.

4. Pracodawca przekazuje informacje, o ktorych
mowa w art. 14 pkt 7, z poprzednich czterech lat, jezeli
sa dostepne:

1) pracownikowi,

2)  zakladowej organizacji zwigzkowej,
3) Panstwowej Inspekcji Pracy,

4)  organowi do spraw réwnosci

- na ich wniosek, w terminie 14 dni od dnia otrzymania
wniosku przez pracodawce.

Art. 9
ust. 10

Pracownicy,
przedstawiciele
pracownikow, inspektoraty
pracy oraz organy ds.
rownosci  majag  prawo
zwrécic¢ sie do pracodawcy
o dodatkowe wyjasnienia i

szczegoty dotyczace
wszelkich przekazywanych
danych, w tym o
wyjasnienia dotyczace
wszelkich roznic w
wynagrodzeniach ze
wzgledu na ptec.
Pracodawcy udzielaja

merytorycznej odpowiedzi
na takie zapytania w
rozsadnym terminie. W
przypadku gdy rdéznice w

Art. 23 i Art. 24

Art. 23 W przypadku, gdy ze sprawozdania z luki
ptacowej wynika, ze luka ptacowa ze wzgledu na ptec
w ktorejkolwiek kategorii pracownikow wynosi co
najmniej 5% 1 nie jest uzasadniona obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem plci  kryteriami,
pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze
w terminie 6 miesigcy od dnia przekazania
sprawozdania z luki placowe;.

Art. 24 1. Podmioty wymienione w art. 22 ust.
4 majg prawo wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o
udzielenie dodatkowych, szczegotowych wyjasnien w
zakresie przekazanego sprawozdania z luki ptacowej, w
tym dotyczacych réznic w wynagrodzeniach ze
wzgledu na ptec.

2. Pracodawca obowigzany jest do udzielenia

dodatkowych, szczegdtowych wyjasnien w terminie nie
dhuzszym niz 14 dni od dnia otrzymania wniosku.
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wynagrodzeniach ze
wzglegdu na ple¢ nie s3
uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem
ptci kryteriami, pracodawcy
podejmujg $rodki zaradcze
w rozsgdnym terminie w
Scistej wspolpracy  z
przedstawicielami
pracownikow,
inspektoratem pracy lub
organem ds. rownosci.

3. W przypadku, gdy z dodatkowych wyjasnien,
o ktorych mowa w ust. 11 2, wynika, ze luka ptacowa
ze wzgledu na pleé nie jest uzasadniona obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami, pracodawca
podejmuje skuteczne s$rodki zaradcze w terminie
uwzgledniajagcym zakres wymaganych dziatan, nie
dhuzszym niz 8 miesi¢cy od udzielenia szczegdtowych
wyjasnien, z zastrzezeniem art. 23.

4. Pracodawca podejmujgc skuteczne dzialania
zaradcze wspoltpracuje z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, Panstwowa Inspekcja Pracy lub
organem do spraw rownosci, gdy takie podmioty
wystapia o przekazanie dodatkowych szczegétowych
wyjasnien na podstawie art. 24 ust. 1.

Art. 10
ust. 1

Panstwa cztonkowskie
podejmuja odpowiednie
srodki w celu zapewnienia,

aby pracodawcy
podlegajacy
sprawozdawczosci
dotyczacej wynagrodzen na
podstawie art. 9
przeprowadzali, we
wspolpracy z ich
przedstawicielami
pracownikow, wspolng

oceng  wynagrodzen w
przypadkach gdy spetnione
sa wszystkie nastgpujace
warunki:

a) sprawozdawczo$¢
dotyczaca wynagrodzen
wykazuje rdznic¢ $redniego
poziomu  wynagrodzenia

Art. 25, art. 26,
art. 27

Art. 25. 1. Pracodawca, o ktorym mowa w art. 19 ust.
1, przeprowadza wspolng ocen¢ wynagrodzen w
przypadku gdy zostang spetnione tacznie nastepujgce
przestanki:

1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke
ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktdrejkolwick
kategorii pracownikOw wynoszaca co najmniej
5%,

2) pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pfci kryteriow,

3) pracodawca nie podjal skutecznych dziatan
zaradczych  wobec  nieuzasadnionej  luki
ptacowej ze wzgledu na ple¢ w terminiec 6
miesigcy od dnia przekazania sprawozdania z
luki ptacowe;.

Art. 26. 1. Pracodawca weryfikuje przestanki, o
ktorych mowa w art. 25 ust. 1 pkt 2 i 3 oraz

przeprowadza wspdlng ocen¢ wynagrodzen w
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miedzy pracownikami plci
zenskiej i meskiej,
Wwynoszacg co najmniej 5 %
w  ktorejkolwiek kategorii
pracownikow;

b) pracodawca nie uzasadnit
takiej réznicy w S$rednim
poziomie wynagrodzenia na
podstawie  obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem
pici kryteriow;

¢) pracodawca nie zaradzit
takiej nicuzasadnionej
r6znicy w $rednim poziomie
wynagrodzenia w ciagu
szeSciu miesiecy od dnia
przedtozenia sprawozdania
dotyczacego wynagrodzen.

konsultacji z zakladowg organizacja zwigzkowa, a w
przypadku gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna
zakladowa organizacja zwigzkowa w konsultacji z
tymi organizacjami.

2. Jezeli u pracodawcy nie dziala zakladowa
organizacja zwigzkowa, pracodawca  weryfikuje
przestanki, o ktérych mowa w art. 25 ust. 1 pkt 211 3
oraz przeprowadza wspolng ocen¢ wynagrodzen w
konsultacji z pracownikami wybranymi przez zatoge
do reprezentowania jej intereséw, w trybie przyjetym
u danego pracodawcy.

Art. 27 1. W przypadku, o ktorym mowa w art. 25
ust. 1 pkt 2 przyjmuje si¢, ze  pracodawca nie
uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ jezeli:

1) pracodawca nie przedstawi zaktadowym
organizacjom zwigzkowym, o ktorych mowa w art. 26
ust. 1 albo pracownikom wybranym przez zatoge, w
trybie przyjetym u danego pracodawcy, o ktorych
mowa w art. 26 w ust. 2 ( stronie pracowniczej), jej
uzasadnienia na podstawie obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem plci kryteriow;

2) nie uzgodniono mi¢dzy pracodawca a strong
pracowniczg tego, ze luka ptacowa ze wzglgdu na plec¢
jest uzasadniona.

2. W przypadku, o ktorym mowa w art. 25 ust. 1 pkt
3, uznaje si¢, ze pracodawca nie podjat skutecznych
dziatan zaradczych wobec nieuzasadnionej luki
ptacowej ze wzgledu na ple¢ jezeli nie ma co do tego
faktu zgody miedzy pracodawca a strong pracowniczg.
3. W przypadkach, o ktorych mowa w ust. 112, gdy u
pracodawcy dziala wigcej niz jedna zakladowa
organizacja zwigzkowa za brak zgody miedzy
pracodawca a strong pracowniczag w zakresie
uzasadnienia luki ptacowej uwaza si¢ sytuacje, w
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ktorej stwierdza tak wszystkie dziatajace u niego
zakladowe organizacje zwigzkowe albo co najmniej
wszystkie reprezentatywne organizacje zwigzkowe w
rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5%
pracownikoéw zatrudnionych u pracodawcy.

Art. 10
ust. 2

Wspolng oceng
wynagrodzen przeprowadza
si¢ w celu zidentyfikowania
réznic w wynagrodzeniach
pracownikow ptcei zenskiej i
meskiej, ktore nie sg
uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem
pici kryteriami, a takze w
celu zaradzenia tym
réznicom i zapobiegania im;
ocena ta obejmuje
nastepujace elementy:

a)

analize odsetka
pracownikow ptcei zenskiej i
meskiej w kazdej kategorii

pracownikow;

b)

informacje na temat
srednich poziomow
wynagrodzenia

pracownikow ptcei zenskiej i
meskiej oraz sktadnikoéw
uzupetniajacych lub
zmiennych dla  kazdej
kategorii pracownikow;

c) wszelkie roznice w
$rednich poziomach

Art. 28, Art. 29

Art. 28. Pracodawca przeprowadza wspdlng oceng
wynagrodzen w celu zidentyfikowania roznic w
wynagrodzeniach pracownikow plci  zenskiej i
meskiej, ktore nie sg uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, a takze w
celu podjecia skutecznych dziatan zaradczych wobec
tych roznic i zapobiegania im.

Art. 29. Wspoélna ocena wynagrodzen obejmuje w

szczegblnosci:

1) analiz¢ odsetka pracownikéw pici zenskiej i
meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

2) informacje na temat $rednich poziomoéw
wynagrodzenia pracownikow pici Zenskiej i
meskiej oraz sktadnikéw uzupetiajacych lub
zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow;

3) wszelkie roznice w $rednich poziomach
wynagrodzenia pracownikow plci zenskiej i
meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

4) przyczyny r6znic w $rednich poziomach
wynagrodzenia, o ile takie rdznice istniejg, na
podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pici kryteriow ustalonych przez
pracodawcow i stron¢ pracowniczg na zasadach
okreslonych w art. 4 ust. 2 — 4;

5) odsetek pracownikow ptci zenskiej i meskie;j,
ktorzy skorzystali ze wzrostu wynagrodzenia po
powrocie z urlopow, o ktorych mowa w art. 186*
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wynagrodzenia

pracownikow plci zenskiej i
meskiej w kazdej kategorii
pracownikow;

d) przyczyny takich roznic
w  $rednich  poziomach
wynagrodzenia, na
podstawie  obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem
ptci kryteriow, jezeli takie
istnieja, ustalone wspolnie

przez przedstawicieli
pracownikow oraz
pracodawce;

e) odsetek pracownikow
ptci  zZenskiej 1 mgeskiej,
ktorzy skorzystali z
jakiejkolwiek poprawy
wynagrodzenia po powrocie
z urlopu macierzynskiego
lub ojcowskiego,
rodzicielskiego lub
opiekunczego, o ile taka
poprawa nastgpita w danej
kategorii pracownikow w
okresie przebywania na
urlopie;

f) $rodki majace na celu
odniesienie si¢ do réznic w
wynagrodzeniu, jezeli nie sg
one uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi
pod wzgledem plci
kryteriami;

6)

7)

Kodeksu pracy, o ile taki wzrost nastapit w danej
kategorii pracownikow w okresie przebywania
na urlopie;

srodki zaradzajace roznicom w wynagrodzeniu,
jezeli nie sg one uzasadnione obicktywnymi,
neutralnymi pod wzglgdem pfci kryteriami;
ocene skutecznosci $rodkoéw uwzglgdnionych
we  wczesniejszych  wspdlnych  ocenach
wynagrodzen.
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g) ocene skutecznosci
srodkow  uwzglednionych

we wcezesniejszych
wspolnych ocenach
wynagrodzen.
Art. 10 PraCf)dawcy udostepniaja Art. 30, Art. 31 Art. 30. Pracodawcy przekazujs informacie ze
ust. 3 wsp6lng , oeene wspolnej  oceny  wynagrodzenn  pracownikom,
Wynagrodzen Izlracowaliom zaktadowym organizacjom zwigzkowym, a jezeli u
! .k[’)rze stawicielom pracodawcy nie dziala zakladowa organizacja
Pracownxow, oraz zwigzkowa, pracownikom wybranym przez zatoge do
przelfazuj'q Ja - organowl reprezentowania jej interesoOw, w trybie przyjetym u
monitorujacemu Zgo.dme z danego pracodawcy oraz organowi monitorujgcemu w
art. 29 ust. 3 ht'. d). terminie 14 dni od dnia zakonczenia wspolnej oceny
Pracodawcy na wniosek wynaerodzen
udostepniaja ja ynag '
inspektoratowi pracy oraz
organowi ds. rownosci. Art. 31. 1. Panstwowa Inspekcja Pracy lub organ do
spraw rownosci moze wystapi¢ do pracodawcy z
wnioskiem o przekazanie informacji ze wspoélnej
oceny wynagrodzen, o ktorej mowa w art. 30.
2. Pracodawca niezwltocznie przekazuje informacje ze
wspodlnej oceny wynagrodzen na wniosek, o ktorym
mowa w ust. 1.
Art. 10 Przy. vydrazamu srod’kov&{ Art. 32 Art. 32. 1. Pracodawca wdraza $rodki wynikajace ze
ust. 4 wynikajacych ze wspolnej

oceny wynagrodzen
pracodawca podejmuje w
rozsadnym terminie
dziatania  zaradcze @ w
odniesieniu do
nieuzasadnionych roéznic w
wynagrodzeniu, w Scistej

wspolnej oceny wynagrodzen w konsultacji z
zakladowa organizacjg zwigzkowa, a w przypadku
gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna zaktadowa
organizacja zwigzkowa w konsultacji z tymi
organizacjami, a jezeli u pracodawcy nie dziala
zakltadowa organizacja zwigzkowa, z pracownikami
wybranymi przez zatogge do reprezentowania jej
interesow, w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

wspolpracy — zgodnie z
prawem krajowym lub 2. Pracodawca wdrazajac $rodki wynikajace ze
praktyka krajowa — z wspolnej oceny wynagrodzen ma obowigzek podjac
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przedstawicielami

pracownikow. Inspektorat
pracy lub organ ds.
rownosci  moze  zostaé
poproszony o wilaczenie si¢
w ten proces. Wdrazanie
srodkéw obejmuje analize

istniejgcych  neutralnych
pod wzgledem plci
systemow oceny 1

zaszeregowania stanowisk
pracy lub ustanowienie
takich systeméw w celu
zapewnienia, aby
wykluczona byla wszelka
bezposrednia lub posrednia
dyskryminacja ptacowa ze

skuteczne dzialania zaradcze w terminie, nie dtuzszym
niz 8 miesi¢gcy od dnia przekazania informacji ze
wspodlnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 30.

3. Pracodawca, wdrazajac srodki wynikajace ze
wspolnej oceny wynagrodzen, analizuje istniejgce
systemy oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub
ustanawia takie systemy, ktére sa neutralne pod
wzglegdem pici, w celu wykluczenia wszelkiej
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji w
wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec.

4. Podmioty, o ktorych mowa w ust. 1,mogg zwrocic
si¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy lub organu do
spraw rownos$ci z wnioskiem o udziat we wdrazaniu
srodkow  wynikajacych ze  wspolnej  oceny
wynagrodzen.

wzgledu na plec.

Art. 11 | Panstwa cztonkowskie Art. 39 Art. 39. Panstwowa Inspekcja Pracy zapewnia | Obowiazek panstw
zapewniajg wsparcie, W szkolenia pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 250 | cztonkowskich
formie pomocy technicznej pracownikow oraz zakladowym organizacjom | zapewnienia wsparcia w
i szkolenia, pracodawcom zwigzkowym, w celu ulatwienia im realizacji zadan | formie pomocy
zatrudniajagcym mniej niz wynikajacych z niniejszej ustawy. technicznej jest
250 pracownikdw oraz realizowany poprzez
zainteresowanym dostarczenie przez
przedstawicielom Gtlowny Urzad
pracownikow, aby Statsytyczny  narzedzia
umozliwic¢ im technicznego  stuzacego
przestrzeganie obowigzkow pracodawcom do
okreslonych w niniejszej przekazania  informacji

dyrektywie.

objetych sprawozdaniem z
luki ptacowej oraz
udostepnienie przez
ministra wlasciwego do
spraw pracy na swojej
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stronie internetowe;j
narzedzia analitycznego
lub metody
umozliwiajacej

pracodawcom dokonanie
oceny warto§ci  pracy
okreslonego rodzaju lub

na okreslonym
stanowisku.
Art. 12 | W zakresie, w jakim Przepis nie  wymaga
ust. 1 informacje przekazane wdrozenia. Dyrektywa
zgodnie  ze  $rodkami stanowi podstawe prawng
podjetymi na podstawie art. przetwarzania danych
7, 9 1 10 wiazg si¢ z osobowych.
przetwarzaniem danych Rozporzadzenie (UE)
osobowych, przekazuje si¢ 2016/679 jest
je zgodnie z bezposrednio stosowane.
rozporzadzeniem (UE)
2016/679.
Art. 12 | Zadne dane  osobowe Art. 33 Art. 33. Dane osobowe przetwarzane na podstawie
ust. 2 przetwarzane na podstawie art. 8, 14, 22, 24, 28, 30, 31, 32 nie mogg by¢
z art. 7, 9 lub 10 niniejszej wykorzystywane w jakimkolwiek innym celu niz
dyrektywy nie mogg by¢ stosowanie zasady réwnego traktowania w
wykorzystywane w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
jakimkolwiek innym celu wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace
niz  stosowanie  zasady lub prace o jednakowej wartosci.
rownos$ci wynagrodzen.
Art.12 Panstwa cztonkowskie Art. 34 i art. 35 Art. 34. Przepis fakultatywny, nie
ust. 3 moga postanowi¢, ze Ww 1. Jezeli informacje, przekazane zgodnie z art. 8, 14, | wymaga
przypadku, gdy ujawnienie 22, 24, 28, 30, 32, prowadzityby do ujawnienia | wdrozenia.

informacji na podstawie art. bezposrednio  lub  posrednio  wynagrodzenia
7, 9 i 10 prowadzitoby do pracownika mozliwego do  zidentyfikowania,
ujawnienia, bezposrednio pracodawca zapewnia dost¢p do takich informacji
albo posrednio, wylacznie reprezentujacej pracownika zakladowej
wynagrodzenia organizacji zwigzkowej, pracownikom wybranym
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wspotpracownika
mozliwego do
zidentyfikowania, dostep do
tych  informacji  maja
wylacznie przedstawiciele
pracownikoéw, inspektorat
pracy lub organ ds.
rownosci. Przedstawiciele
pracownikéw lub organ ds.
roéwnosci doradzaja
pracownikom w odniesieniu
do ewentualnego roszczenia
na podstawie niniejszej
dyrektywy, nie ujawniajac
rzeczywistych  poziomow
wynagrodzenia
poszczegdlnych
pracownikow
wykonujacych takg sama
prace lub prace o takiej
samej wartosci. Do celow

przez zatoge, do reprezentowania jej interesOw, w
trybie przyjetym u danego pracodawcy, o ktorych
mowa w art. 26 ust. 2, 27 pkt 1 i art. 32 ust. 1,
Panstwowej Inspekcji Pracy lub organowi do spraw
rownosci.

2. Do przetwarzania danych osobowych mogg by¢
dopuszczone wyltacznie osoby, o ktorych mowa w art.
27 ust. 2, 28 pkt 11 art. 33 ust. 1, posiadajace pisemne
upowaznienie do przetwarzania takich danych wydane
przez pracodawce. Osoby dopuszczone do
przetwarzania takich danych s3a obowigzane do
zachowania ich w tajemnicy.

3. Jezeli o informacje, o ktérych mowa w ust. 1
wystepuje pracownik, pracodawca niezwlocznie
informuje  pracownika o braku mozliwosci
przekazania tych informacji oraz o mozliwosci
zwrocenia si¢  do reprezentujgce] pracownika
zaktadowej organizacji zwigzkowej lub organu do
spraw rownosci w celu doradzenia pracownikowi w
zakresie ewentualnych roszczen, nie ujawniajac
rzeczywistych poziomow wynagrodzenia

monitorowania na poszczegdlnych pracownikow wykonujacych
podstawie art. 29 informacje jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.
udostepnia si¢ bez
ograniczenia.
Art. 35. Przepisu art. 34 nie stosuje si¢ do
przekazywania informacji, o ktérych mowa w art. 16,
17,201 30 do organu monitorujacego.
Art. 13 | Bez uszczerbku dla Przepis o charakterze
autonomii partnerow og6lnym, odnoszacy si¢

spolecznych oraz zgodnie z

prawem krajowym i panstwa.

praktyka krajowg panstwa W ostatnim czasie podj¢to
czlonkowskie  podejmuja wiele dziatan
odpowiednie $rodki, aby zmierzajacych do

do ogodlnych  dziatan
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zapewnic skuteczne
zaangazowanie partnerow
spotecznych, poprzez

poddawanie pod dyskusje
praw i obowigzkow
okreslonych w niniejszej
dyrektywie, w stosownych
przypadkach na ich
whniosek.

Panstwa cztonkowskie, bez
uszczerbku dla autonomii
partnerow spotecznych oraz

uwzgledniajac
roznorodnosé praktyk
krajowych, podejmuja

odpowiednie $rodki w celu
promowania roli partneréw

spolecznych oraz
zachecania do
wykonywania prawa do
negocjacji zbiorowych
dotyczacych srodkow

shuzgcych przeciwdziataniu
dyskryminacji ptacowej i jej
negatywnego wplywu na
okreslanie wartoSci pracy
wykonywanej gtownie
przez pracownikéw jednej
pftei.

wzmocnienia dialogu

spotecznego oraz
budowania zdolnosci i
mozliwosci partnerow

spotecznych w  tym
zakresie.

W tym konktescie nalezy
wskazac na projekt ustawy
o uktadach zbiorowych
pracy 1 porozumieniach
zbiorowych, ktory zostat
przyjety przez Rade
Ministréw 19.8.2025r.1w
dniu 21.8.2025 r. wptynat
do Sejmu RP. Regulacja ta
ma na celu zwigkszenie
zakresu stosowania
porozumien zbiorowych
oraz dynamizacj¢ samych
rokowan. Bardzo wazne
jest, ze w projekcie ustawy
wzigto pod uwage postulat
otwartego katalogu spraw
regulowanych w uktadzie
zbiorowym pracy. Daje to
swobode partnerom
spotecznym regulowania
wybranych przez nich
obszarow,
niewymienionych W
projekcie ustawy.
Rozwigzanie to ma na celu
zwigkszenie dynamiki
uktadowej w Polsce. Nic
nie stoi zatem na
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przeszkodzie, aby w
uktadzie zbiorowym pracy
uregulowano kwestie
rownosci ptac dla kobiet i
mezczyzn. Nalezy takze

podkreslié, ze
przedmiotowy projekt
ustawy wykonuje

Zalecenie Rady z dnia
12.6.2023 r. w sprawie

wzmacniania dialogu
spotecznego w  Unii
Europejskie;j
(C/2023/1389).
Promowanie rokowan
zbiorowych, inicjatywy
zmierzajace do
zwigkszenia zasiggu

rokowaé — sg dzialaniami,
w ktore w ostatnich latach
Polska  jest bardzo
zaangazowana z uwagi na
cigzace na naszym
panstwie  zobowigzania
ptynace z aktéw prawnych
UE i in.

Mowa tu przede
wszystkim o dyrektywie
Parlementu Euorpejskiego
i Rady (UE) 2022/2041 z
19.10.2022 r. w sprawie

adekwatnych
wynagrodzen
minimalnych w UE, ktora
zobowiazuje panstwa
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cztonkowskie do
promowania rokowan
zbiorowych w sprawie
ustalania ~ wynagrodzen.
Zobowigzuje tez kazde
panstwo, w ktorym zasi¢g
rokowan zbiorowych jest
ponizej progu 80% do
ustanowienia ram
warunkow  sprzyjajacych
rokowaniom zbiorowym,
w drodze ustawy po
konsultacji z partnerami
spotecznymi  albo w
drodze porozumienia z
nimi. Takie panstwo jest

zobowigzane do
ustanowienia Planu
dziatania na rzecz
wspierania rokowan
zbiorowych.

Ponadto, Ministerstwo

Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej  realizowalo
zadanie AS53G -
przeprowadzenie procesu
konsultacji z partnerami
spotecznymi na temat
potencjatu uktadow
zbiorowych. Jego efektem
byt raport z konsultacji z
partnerami  spotczenymi
na temat  potencjatu
uktadow zbirowych pracy
oraz opublikowana w
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sierpniu 2022 r.
,Ekspertyza na temat
aktualnej sytuacji i
perspektyw rozwoju
uktadow zbiorowych
pracy w Polsce” Nalezy
takze zwroci¢é uwageg, ze
obowiazek budowania
zdolnosci partnerow
spotecznych wynika takze
z art. 9 ust. 2
rozporzadzenia
Parlementu Europejskeigo
i Rady (UE) 2021/1057 z
24.6.2021 r.
ustanawiajgcego
Europejski Fundusz
Spoteczny Plus (EFS+)
oraz uchylajacego
rozporzadzenia (UE) nr
1296/2013.

Nalezy tez podkresli¢, ze

zasada dialogu
spotecznego i
zaangazowania

pracownikow jest

realizowana w Polsce w
wysokim stopniu i opiera
si¢ na standardach prawa
mig¢dzynarodowego takich
jak wolno$¢ zrzeszania si¢
i prawo rokowan
zbiorowych, co znajduje
gwarancje w Konstytucji
RP (art. 20, 12 i 59) oraz
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rozwinigcie w ustawach
szczegblnych.

Konsultacje z partnerami
spotecznymi w sprawie

opracowywania i
wdrazania polityk
gospodarczych i

spotecznych oraz polityk
zatrudnienia, prowadzone
sa w roznych formach i na
roznych poziomach. Na
szczeblu krajowym
konsultacje majg miejsce
w ramach Rady Dialogu
Spotecznego (RDS). W
szczegblnosci kwestie
uregulowane w art. 13
dyrektywy, moga byc¢
przedmiotem prac Zespotu
problemowego ds. prawa
pracy RDS.
Reprezentatywne

organizacje partnerow
spotecznych sa roéwniez
zapraszane do udzialu w
pracach komisji
sejmowych w sprawach
ich dotyczacych, wchodza
w sklad dziatajacej przy
Sejmie RP Rady Ochrony
Pracy oraz w sklad Rady
Rynku Pracy. Ustawa z
23.5.1991 r. o zwigzkach
zawodowych (art. 19) oraz
ustawa z 23.5.1991 r. o
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organizacjach
pracodawcow (art. 16) —
przyznaja
reprezentatywnym
organizacjom partnerow

spotecznych prawo
opiniowania zatozen i
projektow krajowych
aktow  prawnych  w
zakresie objetym
zadaniami tych
organizacji.

Partnerzy spoteczni byli
takze  zapraszani na
posiedzenia powotanego
przez Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki
Spotecznej Zespolu ds.

wdrozenia dyrektywy
2023/970.
Art. 14 | Panstwa cztonkowskie Art. 242 | Art. 242 Postepowanie
zapewniaja, aby po Kodeksu pracy § 1. Pracownik moze dochodzi¢ swych roszczen ze pojednawcze, czy to przed
ewentualnym skorzystaniu stosunku pracy na drodze sagdowe;j. sagdem czy przed komisjg
z postepowania § 2. Przed skierowaniem sprawy na droge sgdowa pojednawcza, ma
pojednawczego ~ wszyscy pracownik moze zada¢ wszczecia postepowania charakter fakultatywny.
pracownicy, ktorzy uwazaja pojednawczego przed komisjg pojednawcza. Brak rowniez  kar za
si¢ za pokrzywdzonych w nieskorzystanie z
zwigzku z postepowania
nieprzestrzeganiem zasady Art. 254 | Art. 254 pojednawczego.
réwnosci wynagrodzen, Kodeksu pracy Jezeli postgpowanie przed komisja pojednawczg nie
mieli dostep do postepowan doprowadzito do zawarcia ugody, komisja na zadanie | Ustanie stosunku pracy nie
sagdowych w celu pracownika, zgtoszone w terminie 14 dni od dnia | ma wplywu na
egzekwowania  praw 1 zakonczenia postepowania pojednawczego, | przedawnienie roszczen, a
obowigzkéw zwigzanych z przekazuje niezwlocznie sprawe sadowi pracy. | wiec dochodzenie
zasada roéwnosci Whiosek pracownika o polubowne zalatwienie sprawy | roszczen jest mozliwe
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wynagrodzen.

Postepowania takie musza
by¢ tatwo dostgpne dla
pracownikoéw oraz dla osob
dziatajacych w ich imieniu,
takze po ustaniu stosunku
pracy, w ramach ktorego
miala miejsce zarzucana
dyskryminacja.

Art. 256
Kodeksu pracy

Art. 184
Kodeksu
postepowania
cywilnego

Art. 44

przez komisj¢ pojednawcza zastgpuje pozew.
Pracownik zamiast zgloszenia tego zgdania moze
whnie$¢ pozew do sadu pracy na zasadach ogdlnych.

Art. 256

Pracownik moze wystgpi¢ do sadu pracy w terminie
30 dni od dnia zawarcia ugody z Zgdaniem uznania jej
za bezskuteczna, jezeli uwaza, ze ugoda narusza jego
stluszny interes. Jednakze w sprawach, o ktorych
mowa w art. 251 § 2, z zgdaniem takim pracownik
moze wystapic¢ tylko przed uptywem 14 dni od dnia
zawarcia ugody.

Art. 184 Sprawy cywilne, ktérych charakter na to
zezwala, moga by¢ uregulowane drogg ugody
zawartej przed wniesieniem pozwu. Sad uzna ugode
za niedopuszczalng, jezeli jej tres¢ jest niezgodna z
prawem lub zasadami wspoélzycia spotecznego albo
zmierza do obejscia prawa.

Art. 44. 1. Bieg terminu przedawnienia roszczenia z
tytulu naruszenia praw lub obowigzkow z naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
me¢zezyzn 1 kobiet za jednakowsg pracg lub prace o
jednakowej warto$ci przerywa si¢ :

1) przez kazda czynnos¢ przed wlasciwym
organem powolanym do rozstrzygania sporow,
bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli
pracownikoéw, inspektoratu pracy lub organu ds.

takze po ustaniu stosunku
pracy.
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rownosci lub egzekwowania roszczen w celu
dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub
zabezpieczenia roszczenia wynikajgcego z realizacji
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
me¢zezyzn 1 kobiet za jednakowsg pracg lub prace o
jednakowej wartosci;

2) przez uznanie roszczen wynikajacych z
niniejszej ustawy;
3) poprzez ztozenie skargi do pracodawcy.

2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono
na nowo. Jezeli przerwa biegu przedawnienia
nastgpita wskutek jednej z przyczyn przewidzianych
w ust. 1 pkt 1 i pkt 3, przedawnienie nie biegnie na
nowo, dopdki postgpowanie wszczgte w celu
dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub
zabezpieczenia roszczenia nie zostanie zakonczone.

Art. 15

Panstwa cztonkowskie
zapewniaja, aby
stowarzyszenia,

organizacje, organy ds.

rownosci 1 przedstawiciele
pracownikow  lub  inne
podmioty prawne, ktore
majg, zgodnie z kryteriami

okreslonymi w  prawie
krajowym, uzasadniony
interes W  zapewnianiu

rownosci mezezyzn i kobiet,
mogly wszczyna¢ wszelkie
procedury administracyjne
lub postepowania sadowe
Zwigzane 7z zarzucanym

Art. 8, Art. 61-63,
Art. 462 oraz
Art. 465 § 1
Kodeksu
postepowania
cywilnego

Art. 8. Organizacje pozarzadowe, ktorych zadanie
statutowe nie polega na prowadzeniu dziatalnosci
gospodarczej, mogg dla ochrony praw obywateli, w
wypadkach przewidzianych w ustawie, wszczaé
postgpowanie oraz wzig¢ udzial w toczgcym si¢
postepowaniu.

Art. 61.
§ 1. Organizacje pozarzadowe w zakresie swoich
zadan statutowych moga, za zgoda osoby fizycznej
wyrazong na pismie, wytacza¢ powddztwa na jej rzecz
w sprawach o:

1) alimenty;

2) ochrong $rodowiska;

3) ochron¢ konsumentow;

4) ochrong praw wlasno$ci przemystowej;

Do organizacji
pozarzadowych  nalezy
zaliczy¢ takze zwiazki
zawodowe dzialajace na
podstawie  ustawy  z
23.5.1991 r. o zwigzkach
zawodowych.
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naruszeniem praw  lub
obowigzkéw zwigzanych z
zasada rownosci
wynagrodzen. Moga oni
dziata¢ w imieniu lub na
rzecz pracownika, ktory jest
domniemang ofiarg
naruszenia jakichkolwiek
praw lub  obowigzkéw
zwigzanych  z  zasada
rowno$ci wynagrodzen, za
zgoda tej osoby.

5) ochron¢ réwnosci oraz niedyskryminacji
przez bezpodstawne bezpos$rednie lub
posrednie zroznicowanie praw i obowigzkow
obywateli.

§ 2. W sprawach wymienionych w § 1 organizacje
pozarzadowe w zakresie swoich zadan statutowych
moga, za zgoda osoby fizycznej wyrazong na pismie,
przystapic¢ do niej w toczacym si¢ postepowaniu.

§ 3. Za zgoda przedsigbiorcy, wyrazong na pismie,
organizacja pozarzagdowa, ktorej jest cztonkiem, moze
na jego rzecz wytoczy¢ powddztwo lub przystapi¢ do
niego w toczgcym si¢ postgpowaniu zwigzanym z
prowadzong przez niego dziatalnoScig gospodarcza.

§ 4. Do pozwu lub pisma obejmujacego przystapienie
organizacja pozarzagdowa dotacza wyrazong na pisSmie
zgode osoby fizyczne;.

Art. 62.

§ 1. Do organizacji pozarzadowych wytaczajacych
powddztwa na rzecz o0sob fizycznych lub
przedsigbiorcow stosuje sie¢ odpowiednio przepisy o
prokuratorze wytaczajacym powodztwo na rzecz
oznaczonej osoby, z wyjatkiem art. 58 zdanie drugie.
§ 2. Do przystapienia organizacji pozarzagdowych do
strony w toczacym si¢ postgpowaniu stosuje si¢
odpowiednio przepisy o interwencji ubocznej, do
ktorej nie majg odpowiedniego zastosowania przepisy
o wspotuczestnictwie jednolitym.

Art. 63. Organizacje pozarzadowe wymienione w
artykulach poprzedzajgcych, ktore nie uczestnicza w
sprawie, moga przedstawia¢ sadowi istotny dla
sprawy poglad wyrazony w uchwale Iub w
o$wiadczeniu ich nalezycie umocowanych organow.
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Art. 40

Art. 462. W sprawach z zakresu prawa pracy i
ubezpieczen spotecznych organizacje pozarzgdowe w
zakresie swoich zadan statutowych, za zgoda
pracownika lub ubezpieczonego wyrazong na pismie,
moga wytacza¢ powodztwa na rzecz pracownika lub
wnosi¢ odwolania od decyzji organéw rentowych, a
takze, za zgoda pracownika lub ubezpieczonego
wyrazong na pismie, przystepowa¢ do nich w
toczacym si¢ postgpowaniu.

Art. 465.

§ 1. Pelnomocnikiem pracownika lub ubezpieczonego
moze by¢ rowniez przedstawiciel zwigzku
zawodowego lub inspektor pracy albo pracownik
zaktadu pracy, w ktorym mocodawca jest lub byt
zatrudniony, a ubezpieczonego - takze przedstawiciel
organizacji zrzeszajgcej emerytow i rencistow.

Art. 40. 1. Panstwowa Inspekcja Pracy moze za zgoda
pracownika lub osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie
wyrazong na pismie wytacza¢ powodztwa na ich rzecz
w sprawach o roszczenia wynikajace z naruszenia
praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

2. W sprawach, o ktérych mowa w ust. 1., Panstwowa
Inspekcja Pracy moze za zgoda pracownika lub osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie wyrazong na pismie
przystapic¢ do nich w toczagcym si¢ postepowaniu.

3. Do pozwu lub pisma obejmujacego przystapienie
Panstwowa Inspekcja Pracy dolacza wyrazong na
pisSmie zgode pracownika lub osoby ubiegajacej si¢ o
zatrudnienie.
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Art. 16
ust. 1

Panstwa cztonkowskie
zapewniaja, aby kazdy
pracownik, ktéry ponidst
szkode w wyniku
naruszenia jakichkolwiek
praw lub  obowigzkow
zwigzanych  z  zasada
rownosci wynagrodzen,
mial prawo dochodzenia
roszczenia i uzyskania za t¢

szkode pelnego
odszkodowania lub
zado$éuczynienia,

okreslonego przez panstwo
cztonkowskie.

Art. 41

Art. 41. 1. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
prawa lub obowigzki zwigzane z zasada réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, ma
prawo do odszkodowania lub zado$¢uczynienia, w
wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.
2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w ust. 1 obejmuje
w  szczegélno$ci pelne odzyskanie zaleglego
wynagrodzenia 1 zwigzanych z nim S$wiadczen
rzeczowych, odszkodowanie za utracone korzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne
odpowiednie czynniki, ktéore mogg obejmowac
dyskryminacje krzyzowga a takze odsetki za zwloke.
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Art. 16 | Odszkodowanie lub Art. 41 Art. 41. 1. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
ust. 2 zado$c¢uczynienie, o ktorych prawa lub obowigzki zwigzane z zasadg réwnego
mowa w ust. 1, musza traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
zapewniaC rzeczywiste i jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
skuteczne  odszkodowanie jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, ma
lub zado$éuczynienie za prawo do odszkodowania lub zado$fuczynienia, w
poniesione straty i szkody, wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
w sposob okreslony przez za pracg, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.
panstwa czlonkowskie, w 2. Odszkodowanie, o ktorym mowa w ust. 1 obejmuje
sposdb  odstraszajacy i w  szczegélno$ci pelne odzyskanie zaleglego
proporcjonalny. wynagrodzenia 1 zwigzanych z nim $wiadczen
rzeczowych, odszkodowanie za utracone korzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne
odpowiednie czynniki, ktéore mogg obejmowac

dyskryminacje krzyzowa a takze odsetki za zwtoke.
Art. 16 | Odszkodowanie lub Art. 41 Art. 41. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
ust. 3 zados¢uczynienie musi prawa lub obowigzki zwigzane z zasada réwnego

stawia¢ pracownika, ktéry
poniost szkode, w sytuacji,
w ktorej znajdowatby sie,
gdyby nie byt
dyskryminowany ze
wzgledu na pte¢ lub gdyby
nie doszto do naruszenia
jakichkolwiek praw lub
obowigzkéw zwigzanych z
zasadg réwnosci
wynagrodzen. Panstwa
czlonkowskie zapewniaja,
aby odszkodowanie lub
zado$éuczynienie

obejmowaty peine
odzyskanie zaleglego

traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowsa prace lub prace o jednakowej wartosci, ma
prawo do odszkodowania lub zado$fuczynienia, w
wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.
2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w ust. 1 obejmuje
w  szczegOlnosci pelne odzyskanie zaleglego
wynagrodzenia 1 zwigzanych z nim $wiadczen
rzeczowych, odszkodowanie za utracone korzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne
odpowiednie czynniki, ktéore mogg obejmowac
dyskryminacje krzyzowa a takze odsetki za zwloke.
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wynagrodzenia 1
zwigzanych z nim premii
lub $§wiadczen rzeczowych,
odszkodowanie za utracone
szanse, zados¢uczynienie za
szkody niematerialne oraz
odszkodowanie za szkody
spowodowane przez inne
odpowiednie czynniki,
ktore moga obejmowac
dyskryminacj¢ krzyzowa, a
takze odsetki za zwloke.

Art. 16
ust. 4

Odszkodowanie lub
zados¢uczynienie nie
podlegaja ograniczeniu

przez ustalenie z gory
maksymalnej wysokosci.

Art. 41

Art. 41. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
prawa lub obowigzki zwigzane z zasada réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci, ma
prawo do odszkodowania lub zado$¢uczynienia, w
wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.
2. Odszkodowanie, o ktérym mowa w ust. 1 obejmuje
w  szczegélno$ci pelne odzyskanie zaleglego
wynagrodzenia 1 zwigzanych z nim $wiadczen
rzeczowych, odszkodowanie za utracone korzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne
odpowiednie czynniki, ktore mogg obejmowac
dyskryminacje krzyzowga a takze odsetki za zwloke.
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Art. 17
ust. 1

Panstwa cztonkowskie

zapewniaja, aby w
przypadku naruszenia praw
lub obowigzkow
zwigzanych  z  zasadg
roéwnosci wynagrodzen

wlasciwe organy lub sady
krajowe, zgodnie z prawem
krajowym, mogty wyda¢, na
wniosek powoda i na koszt
pozwanego:

a) nakaz  zaprzestania
naruszenia;

b) nakaz podjgcia srodkow
stuzacych zapewnieniu, aby
stosowane byly prawa lub
obowigzki  zwigzane z
zasadg réwnosci
wynagrodzen.

Art. 53 (Art.
477%  Kodeksu
postepowania

cywilnego)

Art. 53. W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. —
Kodeks postgpowania cywilnego (Dz. U. z 2024 r.
poz. 1568) po art. 477° dodaje si¢ art. 477° w
brzmieniu: ,,Art. 477%. W przypadku naruszenia praw
lub obowigzkéw zwigzanych z zasada rdéwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub
prace o jednakowej warto$ci mezczyzn i kobiet sad na
wniosek powoda i na koszt pozwanego moze wydac:
1) nakaz zaprzestania naruszenia lub

2) nakaz  podjecia  Srodkow  stuzgcych
zapewnieniu, aby stosowane byly prawa lub
obowigzki zwigzane z zasadg rownego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace
lub pracg o jednakowej wartosci.”.

Art. 17
ust. 2

W przypadku gdy pozwany
nie przestrzega nakazu
wydanego na podstawie ust.
1, panstwa czlonkowskie
zapewniaja, aby ich
wlasciwe organy lub sady
krajowe byly w stanie, w
stosownych przypadkach,
wyda¢ nakaz powtarzalnej
kary pieni¢znej, z mys$la o
zapewnieniu przestrzegania
przepisow.

Art. 1050 - 1059
Kodeksu
postepowania

cywilnego

Art. 1050

§ 1. Jezeli dtuznik ma wykonaé czynnos$¢, ktorej inna
osoba wykonac za niego nie moze, a ktorej wykonanie
zalezy wylacznie od jego woli, sad, w ktorego okregu
czynnos¢ ma by¢ wykonana, na wniosek wierzyciela
po wystuchaniu stron wyznaczy dtuznikowi termin do
wykonania i zagrozi mu grzywng na wypadek, gdyby
W wyznaczonym terminie czynnosci nie wykonat.

§ 1'. W sprawach z zakresu prawa pracy wierzyciel
moze ztozy¢ wniosek, o ktorym mowa w § 1, do sadu
wlasciwosci ogdlnej dtuznika albo do sadu, w ktorego
okregu praca jest, byla lub miata by¢ wykonywana,
albo do sadu, w okregu ktorego znajduje si¢ zaktad
pracy.

§ 2. Jezeli wykonanie czynno$ci wymaga wydatkow
pieni¢znych lub dostarczenia materiatdw, a obowiazek
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dostarczenia ich cigzy na wierzycielu, sad przystapi do
egzekucji w my$l paragrafu poprzedzajacego dopiero
po wykazaniu przez wierzyciela, ze dokonat
czynnosci, od ktorych zalezy obowigzek dtuznika,
chyba zZe tytut egzekucyjny zawiera w tym wzgledzie
inne zarzadzenie.

§ 3. Po bezskutecznym uptywie terminu
wyznaczonego dtuznikowi do wykonania czynnosci,
sad na wniosek wierzyciela nalozy na dluznika
grzywng 1 jednocze$nie wyznaczy nowy termin do
wykonania czynno$ci, z zagrozeniem surowsza
grzywna.

§ 4. Jezeli w sprawach o naruszenie dobr osobistych
dtuznik nie sktada o$wiadczenia odpowiedniej tresci i
w odpowiedniej formie, pomimo wyznaczenia
terminu do jego zlozenia i zagrozenia mu grzywna,
sad wymierzy dluznikowi grzywne do pigtnastu
tysiecy zlotych i nakaze zamieszczenie w Monitorze
Sagdowym 1 Gospodarczym na koszt dtuznika
ogloszenia odpowiadajacego tre$ci wymaganego
os$wiadczenia i we wiasciwej dla niego formie.
Przepiséw art. 1052 i art. 1053 nie stosuje sig.
Zamieszczenie ~w  Monitorze  Sadowym i
Gospodarczym ogloszenia, o ktorym mowa w zdaniu
pierwszym, skutkuje - w objgtym ogloszeniem
zakresie - wygasni¢ciem roszczenia stwierdzonego
tytulem wykonawczym.

Art. 1050'

§ 1. W sytuacji, o ktorej mowa w art. 1050 § 1, sad, na
wniosek wierzyciela, moze zamiast zagrozenia
grzywna, po wyshuchaniu stron, zagrozi¢ dtuznikowi
nakazaniem zaplaty na rzecz wierzyciela okreslonej
sumy pieni¢znej za kazdy dzien zwtoki w wykonaniu
czynnosci, niezaleznie od roszczen przystugujacych
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wierzycielowi na zasadach ogolnych. Przepis art. 1050
§ 2 stosuje si¢ odpowiednio.

§ 2. Po Dbezskutecznym uplywie terminu
wyznaczonego dtuznikowi do wykonania czynnosci,
sad na wniosek wierzyciela nakazuje dluznikowi
zaplate wierzycielowi sumy pieni¢znej. Tak samo sad
postapi w razie dalszego wniosku wierzyciela.
Prawomocne postanowienie sadu jest tytutem
wykonawczym na rzecz wierzyciela bez potrzeby
nadawania mu klauzuli wykonalno$ci. Sgd moze
rowniez, na wniosek wierzyciela, podwyzszy¢
wysoko$¢ naleznej mu od dtuznika sumy pieni¢zne;j.
§ 3. W razie wykonania czynnosci przez dtuznika po
uplywie wyznaczonego przez sad terminu, wierzyciel
moze ztozy¢ wniosek o nakazanie dtuznikowi zaptaty
sumy pieni¢znej na jego rzecz w terminie miesigca od
dnia dokonania czynnoSci.

§ 4. Okreslajac wysoko$¢ sumy pieni¢znej, o ktorej
mowa w § 1, sad uwzgledni interesy stron w takiej
mierze, aby zapewni¢ wykonalno$¢ obowigzku
okreslonego w tytule wykonawczym a dtuznika nie
obcigzac¢ ponad potrzebg.

Art. 1051

§ 1. Jezeli dtuznik ma obowiazek zaniechaé pewnej
czynnosci  lub  nie  przeszkadzaé  czynnosci
wierzyciela, sad, w ktorego okregu dluznik dziatat
wbrew swemu obowigzkowi, na wniosek wierzyciela
po wystuchaniu stron i stwierdzeniu, ze dtuznik dziatat
wbrew obowigzkowi, nalozy na niego grzywne. Tak
samo sad postagpi w razie dalszego wniosku
wierzyciela.

§ 2. Ponadto sagd moze na wniosek wierzyciela
zobowigza¢ dluznika do zabezpieczenia szkody,
grozace] wierzycielowi wskutek dalszego dziatania
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dtuznika wbrew obowigzkowi. W postanowieniu sad
moze wskaza¢ wysoko$¢ 1 czas trwania
zabezpieczenia.

§ 3. Jezeli w samym tytule egzekucyjnym nie
postanowiono, ze w razie dokonania zmiany
sprzecznej z obowigzkiem dtuznika wierzyciel bedzie
uprawniony do usuni¢cia tej zmiany na koszt duznika,
sad na wniosek wierzyciela po wystuchaniu stron
upowazni wierzyciela do usunigcia tej zmiany na
koszt dluznika. Na zadanie wierzyciela sagd przyzna
mu sumg na ten cel potrzebng. W razie oporu dtuznika
sad na wniosek wierzyciela poleci komornikowi
usunigcie oporu.

Art. 1051"

§ 1. W sytuacji, o ktorej mowa w art. 1051 § 1, sad, na
wniosek wierzyciela, po wystuchaniu stron i
stwierdzeniu, ze dluznik dziatat wbrew obowiazkowi,
moze zamiast natozenia grzywny nakaza¢ dtuznikowi
zaplate na rzecz wierzyciela okreslonej sumy
pieni¢znej za dokonane naruszenie oraz zagrozi¢
nakazaniem zaplaty okre$lonej sumy pieni¢znej za
kazde kolejne naruszenie obowigzku, stosownie do
jego tresci, niezaleznie od roszczen przystugujacych
wierzycielowi na zasadach ogolnych.

§ 2. Po stwierdzeniu, ze dluznik w dalszym ciagu
dziatal wbrew obowigzkowi, sad, na wniosek
wierzyciela, po wystuchaniu stron, nakazuje
dhuznikowi zaptate wierzycielowi sumy pieni¢zne;.
Tak samo sad postagpi w razie dalszego wniosku
wierzyciela.

§ 3. Przepisy art. 10501 § 2 zdanie trzecie i czwarte,
art. 10501 § 4 oraz art. 1051 § 2 i 3 stosuje si¢
odpowiednio.
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Art. 1052 W jednym postanowieniu sad moze
wymierzy¢ grzywne nie wyzszg niz pig¢tnascie tysigcy
ztotych, chyba ze dwukrotne wymierzenie grzywny
okazato si¢ nieskuteczne. Ogolna suma grzywien w tej
samej sprawie nie moze przewyzsza¢ miliona ztotych.
W razie wykonania czynnosci przez dtuznika Iub
umorzenia postgpowania grzywny niezaplacone do
tego czasu ulegaja umorzeniu.

Art. 1053

§ 1. Wymierzajac grzywne, sad orzeknie jednoczesnie
- na wypadek niezaptacenia - zamian¢ grzywny na
areszt, liczac jeden dzien aresztu od pigédziesigciu do
tysigca pigciuset ztotych grzywny. Ogolny czas
trwania aresztu nie moze W tej samej sprawie
przekroczy¢ 6 miesigcy.

§ 2. Jezeli dluznikiem, do ktorego skierowane bylo
wezwanie sadu, jest osoba prawna lub inna
organizacja, S$rodkom przymusu podlega jej
pracownik odpowiedzialny za niezastosowanie si¢ do
wezwania, a gdyby ustalenie takiego pracownika byto
utrudnione, s$rodkom przymusu podlegaja osoby
uprawnione do jej reprezentowania.

Art. 1054

§ 1. Jezeli postgpowanie egzekucyjne zostanie
umorzone albo dluznik na skutek aresztu zglosi
gotowos¢ wykonania czynno$ci, s3ad postanowi
zwolni¢ go niezwlocznie 1 zawiadomi o tym
wierzyciela. Dtuznikowi, ktory zglosit gotowosc
wykonania czynnosci, sad stosownie do okolicznos$ci
wyznaczy termin do jej wykonania.

§ 2. Gdyby dluznik po zwolnieniu zwlekal z
wykonaniem czynno$ci, sagd na wniosek wierzyciela

57



po wystuchaniu stron zarzadzi wykonanie aresztu do
konca wyznaczonego poprzednio terminu.

§ 3. Jezeli dtuznik zglosit si¢ ponownie do wykonania
czynnosci, sad moze odmowic zwolnienia go z aresztu
przed uptywem oznaczonego czasu.

Art. 1055 Na postanowienie sagdu co do wezwania
dluznika do wykonania czynno$ci, zagrozenia
grzywna i jej zamiany na areszt, co do zabezpieczenia
szkody wierzyciela oraz na postanowienia, o ktorych
mowa w art. 10501 § 1-3 oraz art. 10511 § 11 2,
przystuguje zazalenie.

Art. 1056

§ 1. Areszt wykonywa si¢ przez osadzenie dluznika w
pomieszczeniu na ten cel przeznaczonym, oddzielnie
od o0séb pozbawionych wolnosci w trybie
postepowania karnego i administracyjnego. Dhuznik
powinien jednak podczas przebywania w areszcie by¢
wedtug moznosci zatrudniony zarobkowo w granicach
jego zdolnosci. Z zarobku jego pokrywa si¢ przede
wszystkim koszty wykonania aresztu.

§ 2. Polecenie osadzenia dtuznika w areszcie sad
kieruje do komornika miejsca pobytu dtuznika. Jezeli
dtuznik nie przebywa w okrggu sadu, ktory wymierzyt
grzywne z zamiang na areszt, sgd moze zwrocic si¢ o
wykonanie aresztu do sadu rejonowego, w ktorego
okregu dtuznik przebywa.

§ 3. Koszty wykonania aresztu powinny by¢ pokryte z
zarobkow dtuznika. Wierzyciel obowigzany jest
ztozy¢ z goéry komornikowi sumg¢ potrzebng na
sprowadzenie dluznika do miejsca osadzenia i na
wyzywienie go przez czas trwania przymusu; nie
dotyczy to wypadku, gdy wierzyciel korzysta ze
zwolnienia od kosztow sadowych.
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Art. 1057

§ 1. Zarzadzajac wykonanie aresztu, sad wydaje
komornikowi nakaz na piSmie z odpowiednim
uzasadnieniem. Wraz z przystapieniem do wykonania
nakazu komornik dorecza go dtuznikowi.

§ 2. O wykonanie aresztu w stosunku do dtuznika
begdacego zohierzem w czynnej stuzbie wojskowej, z
wyjatkiem terytorialnej stuzby wojskowej petnionej
dyspozycyjnie, albo funkcjonariuszem Policji, Stuzby
Ochrony  Panstwa,  Agencji  Bezpieczenstwa
Wewngtrznego, Agencji Wywiadu, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego lub Strazy Granicznej sad zwraca
sic¢ do dowodcy jednostki wojskowej albo
odpowiednio do wlasciwego komendanta lub
kierownika jednostki organizacyjnej Policji, Stuzby
Ochrony  Panstwa, Agencji  Bezpieczenstwa
Wewngtrznego, Agencji Wywiadu, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego lub Strazy Granicznej, w ktorej
petni on stuzbeg, przesylajac w tym celu nakaz. O
wykonanie aresztu w stosunku do dtuznika bedacego
zolierzem zawodowym wyznaczonym na stanowisko
stuzbowe w Shuzbie Kontrwywiadu Wojskowego albo
Stuzbie Wywiadu Wojskowego albo bedacego
funkcjonariuszem Stuzby Kontrwywiadu
Wojskowego albo Stuzby Wywiadu Wojskowego sad
zwraca si¢ odpowiednio do Szefa Stuzby
Kontrwywiadu Wojskowego albo Szefa Stuzby
Wywiadu Wojskowego, przesytajgc w tym celu nakaz.

Art. 1058

§ 1. W stosunku do osob, ktorych zdrowie moze byc
narazone na niebezpieczenstwo, aresztu nie wykonuje
si¢ az do ich wyzdrowienia.
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§ 2. Na wniosek jednej ze stron i na jej koszt zarzadza
si¢ zbadanie stanu zdrowia diluznika przez lekarza
sadowego.

Art. 1059 Z waznej przyczyny sad moze zwolnié¢
dtuznika z aresztu na czas nie dtuzszy niz tydzien.

Art. 18 | Pafistwa cztonkowskie Art. 18% § 1| Art.18%®

ust. 1 wprowadzajg — zgodnie ze Kodeksu pracy § 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w
swoimi krajowymi zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza si¢
systemami sagdowymi — roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z
odpowiednie srodki jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18%* § 1,
zapewniajgce, aby do ktorego skutkiem jest w szczegodlnosci:
pozwanego nalezato 1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie
udowodnienie, ze stosunku pracy,
bezposrednia lub posrednia 2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia
dyskryminacja zwigzana z za prace lub innych warunkéw zatrudnienia
wynagrodzeniem nie miata albo pominigcie przy awansowaniu lub
miejsca w sytuacji gdy przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych
pracownicy, ktorzy uznaja Z praca,
si¢ za poszkodowanych z 3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w
powodu niezastosowania do szkoleniach  podnoszacych  kwalifikacje
nich zasady réwnosci zawodowe
wynagrodzen, przedstawia - chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowatl si¢
przed wilasciwym organem obiektywnymi powodami.
lub przed sgdem krajowym
fakty pozwalajace
domniemywac
wystepowanie
bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji.

Art. 18 Panstwa} . cztonkowskie Art. 42 Art. 42. 1. W sprawach dotyczacych zarzucanej

ust. 2 Zapewniajg, aby W bezposredniej  lub  posredniej  dyskryminacji
postepowaniu

wynikajacej z naruszenia zasady rownego
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administracyjnym lub
postepowaniu sadowym
dotyczacym zarzucanej
bezposredniej lub
posredniej  dyskryminacji
zZwigzanej z
wynagrodzeniem, w
przypadku gdy pracodawca
nie wywigzal si¢ z
obowigzkéw zwigzanych z
przejrzystoscia
wynagrodzen, o ktorych
mowa w art. 5,6, 7,91 10,
do pracodawcy nalezato
udowodnienie, ze taka
dyskryminacja nie miala
miejsca.

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

traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakows prace lub prace o jednakowej wartosci, w
przypadku gdy pracodawca naruszyl obowigzki
zwigzane z przejrzystoscig wynagrodzen, o ktorych
mowa w rozdziale 3 oraz art. 18**Kodeksu pracy na
‘pracodawcy spoczywa obowiazek udowodnienia, ze
kierowatl si¢ obiektywnymi powodami, nawet jezeli
osoba, ktéra zarzuca pracodawcy naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa
do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace Iub prace o jednakowej wartosci, nie
uprawdopodobni wystgpowania bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji.

2. W przypadku gdy pracodawca udowodni, ze
naruszenie obowigzkoéw, o ktérych mowa w tym
przepisie, bylo w oczywisty sposdb niezamierzone i
marginalne nie stosuje si¢ ust. 1.

Art. 18
ust. 3

Niniejsza dyrektywa nie
uniemozliwia ~ panstwom
cztonkowskim
wprowadzania zasad
postepowania dowodowego
korzystniejszych dla
pracownika
WSZCzZynajacego
postepowanie

Przepis o charakterze
fakultatywnym, nie

wymagajacy wdrozenia.

61



administracyjne lub
postepowanie sagdowe w
sprawie zarzucanego
naruszenia ktoregokolwiek
z praw lub obowigzkow
zwigzanych  z  zasada
rownosci wynagrodzen.

Art. 18
ust. 4

Panstwa czlonkowskie nie
muszg stosowaé ust. 1 w
odniesieniu do procedur i
postgpowan, w  ktorych
ustalenie stanu faktycznego
nalezy do  wlasciwego
organu  lub do sadu
krajowego.

Przepis o charakterze
fakultatywnym, nie
wymagajgcy wdrozenia.

Art. 18
ust. 5

Niniejszy artykul nie ma
zastosowania do
postepowania karnego,
chyba ze prawo krajowe
stanowi inaczej.

Przepis o charakterze
fakultatywnym, nie
wymagajacy wdrozenia.

Art. 19
ust. 1

1. Przy ocenie, czy
pracownicy pici zenskiej i
meskiej  wykonujg  taka
samg prace lub pracge o
takiej samej  wartosci,
ocena, Czy pracownicy
znajduja si¢ w
porownywalnej sytuacji, nie
ogranicza si¢ do
przypadkow, w ktorych
pracownicy plci zenskiej i
meskiej pracujag dla tego
samego pracodawcy, lecz
dotyczy takze jednego
zrodta, ktore ustanawia

Art. 44, art. 45

Art. 44. Ocena czy pracownicy plci zenskiej 1 meskiej
wykonuja jednakowsa prace lub prace o jednakowe;j
warto$ci, o ktorej mowa w art. 18% § 3 Kodeksu pracy,
oraz czy pracownicy ci znajdujg si¢ w poroéwnywalnej
sytuacji, nie ogranicza si¢ do przypadkow, w ktorych
pracownicy ci pracujg dla tego samego pracodawcy,
lecz dotyczy takze stosowania przez rdznych
pracodawcow jednego zrodia, ktére ustanawia
jednakowe dla tych pracodawcow  warunki
wynagrodzenia, ktére majg znaczenia dla celow
poréwnywania sytuacji pracownikow.

Art. 45. Jedno zrodlo istniecje w przypadku, gdy
warunki wynagrodzenia sg ustalane wspoOlnie z
pracodawca lub poza pracodawca dla wiecej niz jedne;j
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warunki ~ wynagrodzenia.
Jedno zrédlo istnieje w
przypadku gdy okresla ono
elementy wynagrodzenia,
ktére majg znaczenie do
celow poréwnania
pracownikow.

organizacji lub przedsi¢biorstwa, w szczegdlnosci w
postaci:

1) przepiséw powszechnie obowigzujgcego prawa;

2) uktadoéw zbiorowych pracy;

3) wewngtrznych regulacji wigzacych w ramach grupy
kapitatowej, grupy przedsigbiorstw lub grupy
przedsiebiorcow prowadzacych wspolng dziatalnosé
gospodarcza.

Art. 19 | 2. Ocena, czy pracownicy Art. 46 Art. 46. Ocena, czy pracownicy znajdujg si¢ w
ust. 2 znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji nie ogranicza si¢ do
poréwnywalnej sytuacji, nie pracownikow, ktorzy sg zatrudnieni w tym samym
ogranicza si¢ do czasie co zainteresowany pracownik.
pracownikow, ktorzy sg
zatrudnieni w tym samym
czasie co zainteresowany
pracownik.
Art. 19 | 3. W przypadku gdy nie Art. 47 Art. 47. W przypadku gdy nie ma pracownika innej
ust. 3 mozna ustali¢ pici znajdujacego si¢ w porownywalnej sytuacji,
rzeczywistego komparatora, mozliwe jest wykorzystanie wszelkich innych
mozliwe jest wykorzystanie dowodow, w tym statystyk, w celu wykazania
wszelkich innych dowodow zarzucanej dyskryminacji ptacowej lub poréwnania, w
w celu dowiedzenia jaki sposob bylby traktowany pracownik innej plci w
zarzucanej  dyskryminacji porownywalnej sytuacji.
ptacowej, w tym statystyk
lub poréwnania, w jaki
sposéb  bylby traktowany
pracownik w
poréwnywalnej sytuacji.
Art. 20 | Panstwa cztonkowskie Art. 248 | Art. 248
ust. 1 zapewniaja, aby w Kodeksu § 1. Kazdy obowigzany jest przedstawi¢ na

postgpowaniu  w sprawie

zarzadzenie sagdu w oznaczonym terminie i miejscu
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roszczenia dotyczacego
rOwnego  wynagrodzenia
wlasciwe organy lub sady
krajowe mogly nakazac
pozwanemu ujawnienie
wszelkich majacych
znaczenie dowodow, ktore
znajdujg si¢ w dyspozycji
pozwanego, zgodnie z
prawem krajowym 1
praktyka krajowa.

postepowania
cywilnego

Art. 187 § 2 pkt
3)

dokument znajdujacy si¢ w jego posiadaniu i
stanowigcy dowod faktu istotnego dla rozstrzygnigcia
sprawy, chyba ze dokument zawiera informacje
niejawne.

2. Od powyzszego obowigzku moze uchyli¢ si¢ ten,
kto co do okoliczno$ci objetych trescig dokumentu
mogiby jako $wiadek odmowi¢ zeznania albo kto
posiada dokument w imieniu osoby trzeciej, ktora
mogtaby z takich samych przyczyn sprzeciwic si¢
przedstawieniu dokumentu. Jednakze i woéwczas nie
mozna odmowic przedstawienia dokumentu, gdy jego
posiadacz lub osoba trzecia obowigzani sg do tego
wzgledem chociazby jednej ze stron albo gdy
dokument wystawiony jest w interesie strony, ktora
zada przeprowadzenia dowodu. Strona nie moze
ponadto odmoéwié przedstawienia dokumentu, jezeli
szkoda, na ktérg bytaby przez to narazona, polega na
przegraniu procesu.

Art. 187
§ 2. Pozew moze zawiera¢ wnioski o zabezpieczenie
powoddztwa, nadanie wyrokowi rygoru

natychmiastowej wykonalnosci i przeprowadzenie
rozprawy Ww nieobecnosci powoda oraz wnioski
sluzace do przygotowania rozprawy, a W
szczegbdlnosci wnioski o:

3) polecenie pozwanemu dostarczenia na rozprawe
dokumentu bedacego w jego posiadaniu, a
potrzebnego do przeprowadzenia dowodu, lub
przedmiotu ogledzin;
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Art. 20
ust. 2

Panstwa cztonkowskie
zapewniajg, aby wlasciwe
organy lub sady krajowe
byly uprawnione do
nakazania ujawnienia
dowodow  zawierajacych
informacje  poufne, w
przypadku gdy uznajg te

dowody za majace
znaczenie dla  danego
roszczenia dotyczacego
rownego  wynagrodzenia.
Panstwa cztonkowskie

zapewniaja, aby wlasciwe
organy lub sady krajowe,
nakazujgc ujawnienie takich
informacji,  dysponowaly
skutecznymi srodkami
ochrony takich informacji,
zgodnie z  krajowymi
przepisami proceduralnymi.

Art. 248
Kodeksu
postepowania

cywilneg

Art. 153-154
Kodeksu
postepowania

cywilnego

Art. 248

§ 1. Kazdy obowigzany jest przedstawi¢ na
zarzadzenie sagdu w oznaczonym terminie i miejscu
dokument znajdujacy si¢ w jego posiadaniu i
stanowigcy dowod faktu istotnego dla rozstrzygnigcia
sprawy, chyba ze dokument zawiera informacje
niejawne.

§ 2. Od powyzszego obowigzku moze uchyli¢ si¢ ten,
kto co do okoliczno$ci objetych trescig dokumentu
moglby jako $wiadek odmowi¢ zeznania albo kto
posiada dokument w imieniu osoby trzeciej, ktora
mogtaby z takich samych przyczyn sprzeciwic si¢
przedstawieniu dokumentu. Jednakze i woéwczas nie
mozna odmowic przedstawienia dokumentu, gdy jego
posiadacz lub osoba trzecia obowigzani sg do tego
wzgledem chociazby jednej ze stron albo gdy
dokument wystawiony jest w interesie strony, ktora
zada przeprowadzenia dowodu. Strona nie moze
ponadto odmoéwié przedstawienia dokumentu, jezeli
szkoda, na ktérg bytaby przez to narazona, polega na
przegraniu procesu.

At. 153

§ 1. Sad z urzgdu zarzadza odbycie catego posiedzenia
lub jego czesci przy drzwiach zamknigtych, jezeli
publiczne rozpoznanie sprawy zagraza porzgdkowi
publicznemu lub moralnosci lub jezeli moga byc
ujawnione okolicznosci obje¢te ochrong informacji
niejawnych.

§ 1'. Sad na wniosek strony zarzadza odbycie
posiedzenia lub jego «czgéci przy drzwiach
zamknietych, gdy mogg by¢ ujawnione okoliczno$ci
stanowiace tajemnice jej przedsiebiorstwa.
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§ 2. Sad moze ponadto zarzadzi¢ odbycie posiedzenia
lub jego czeéci przy drzwiach zamknietych na
wniosek strony, jezeli podane przez nig przyczyny
uzna za uzasadnione lub jezeli roztrzasane by¢ maja
szczegodty zycia rodzinnego. Postgpowanie dotyczace
tego wniosku odbywa si¢ przy drzwiach zamknigtych.
Postanowienie w tym przedmiocie sad oglasza
publicznie.

Art. 154

§ 1. Podczas posiedzenia odbywajacego si¢ przy
drzwiach zamknigtych mogg by¢ obecni na sali:
strony, interwenienci uboczni, ich przedstawiciele
ustawowi 1 pelnomocnicy, prokurator oraz osoby
zaufania po dwie z kazdej strony. Przepisow o
posiedzeniu zdalnym nie stosuje si¢, chyba ze wszyscy
uczestnicy czynno$ci przebywaja w budynkach
sadowych.

§ 2. Ogloszenie orzeczenia konczacego postgpowanie
w sprawie odbywa si¢ publicznie.

Art. 20 | Niniejszy  artykul  nie Przepis o charakterze
ust. 3 uniemozliwia  panstwom ogb6lnym, niewymagajacy
czlonkowskim implementacji.

utrzymywania lub
wprowadzania zasad
korzystniejszych dla
skarzacych.
Art. 21 | Panstwa cztonkowskie Art. 54 pkt 4) | Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
ust. 1 zapewniaja, aby przepisy (art. 291 § 1'| Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza
krajowe majace Kodeksu pracy) | si¢ nastepujace zmiany:
zastosowanie do termindéw
przedawnienia roszczen 4) wart. 291 po § 1 dodaje si¢ § 1' w brzmieniu:
dotyczacych rownego »$ 11 Przepisy § 1 stosuje sie do roszczen
wynagrodzenia  okre§laty wynikajacych z rozdzialu I1A oraz art. 22'- 2210

date rozpoczecia  biegu
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takich termindéw, czas ich
trwania oraz okolicznosci,
w ktérych mogg one zostaé
zawieszone lub przerwane.
Bieg terminow
przedawnienia nie moze
rozpoczac¢ sig¢, zanim powod
nie bedzie $wiadomy lub

zanim mozna w
uzasadniony sposob
oczekiwa¢, ze  bedzie
swiadomy naruszenia.
Panstwa cztonkowskie

moga zadecydowac, ze bieg
termindbw  przedawnienia
nie rozpoczyna si¢ w czasie
trwania naruszenia lub
przed rozwigzaniem umowy
o pracg lub stosunku pracy.
Takie terminy
przedawnienia nie moga
by¢ krotsze niz trzy lata.

Art. 291
Kodeksu pracy

Art. 291

§ 1. Roszczenia ze stosunku pracy ulegaja
przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktorym
roszczenie stato si¢ wymagalne.

§ 2. Jednakze roszczenia pracodawcy o naprawienie
szkody, wyrzadzonej przez pracownika wskutek
niewykonania  lub  nienalezytego = wykonania
obowigzkoéw pracowniczych, ulegajg przedawnieniu z
uptywem 1 roku od dnia, w ktéorym pracodawca
powzial wiadomo$¢ o wyrzgdzeniu przez pracownika
szkody, nie p6zniej jednak niz z uptywem 3 lat od jej
wyrzadzenia.

§ 2'. Przepis § 2 stosuje sic takze do roszczenia
pracodawcy, o ktorym mowa w art. 61' oraz w art.
101' § 2.

§ 3. Jezeli pracownik umyslnie wyrzadzit szkode, do
przedawnienia roszczenia o naprawienie tej szkody
stosuje sie przepisy Kodeksu cywilnego.

§ 4. Terminy przedawnienia nie mogg by¢ skracane
ani przedtuzane przez czynno$¢ prawng.

§ 5. Roszczenie stwierdzone prawomocnym
orzeczeniem organu powotanego do rozstrzygania
sporow, jak rowniez roszczenie stwierdzone ugoda
zawartg w trybie okreslonym w kodeksie przed takim
organem, ulega przedawnieniu z uptywem 10 lat od
dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia lub zawarcia
ugody.
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Art. 21
ust. 2

Panstwa cztonkowskie
zapewniajag, aby  bieg
terminu przedawnienia
ulegal zawieszeniu lub, w
zaleznosci od prawa
krajowego, przerwaniu w
momencie podjgcia dzialan
przez skarzacego, poprzez
podanie skargi do
wiadomo$ci  pracodawcy
lub poprzez wszczgcie
postegpowania przed sagdem,
bezposrednio lub za
posrednictwem
przedstawicieli
pracownikow, inspektoratu
pracy lub organu ds.
rownosci.

Art. 43

Art. 43. 1. Bieg terminu przedawnienia roszczenia z
tytulu naruszenia praw lub obowigzkow z naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowsg prace lub prace o
jednakowej wartoSci przerywa si¢ :

1) przez kazda czynnos¢ przed wlasciwym
organem powotanym do rozstrzygania sporow,
bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli
pracownikoéw, inspektoratu pracy lub organu do spraw
rownosci lub egzekwowania roszczen w celu
dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub
zabezpieczenia roszczenia wynikajgcego z realizacji
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
me¢zezyzn 1 kobiet za jednakowsg pracg lub prace o
jednakowej wartoSci;

2) przez uznanie roszczen wynikajacych z
niniejszej ustawy;
3) poprzez ztozenie skargi do pracodawcy.

2. Po kazdym przerwaniu przedawnienia biegnie ono
na nowo. Jezeli przerwa biegu przedawnienia
nastgpita wskutek jednej z przyczyn przewidzianych
w ust. 1 pkt 1 i pkt 3, przedawnienie nie biegnie na
nowo, dopdki postgpowanie wszczgte w  celu
dochodzenia lub ustalenia albo zaspokojenia lub
zabezpieczenia roszczenia nie zostanie zakonczone.

Art. 21
ust. 3

Niniejszy artykul nie ma
zastosowania do przepiséw
dotyczacych  wygasnigcia
roszczen.

Przepis nie  wymaga
implementacji.

W polskim prawie pracy
roszczenia ze stosunku
pracy nie wygasaja z
uwagi na uplyw czasu,
brak  wigc  termindéw
wygasnigcia roszczen.

68



Zgodnie z art. 292 KP ,,Po
uplywie terminu
przedawnienia roszczenia
ze stosunku pracy ten,
przeciwko komu
przystuguje  roszczenie,
moze uchyli¢ si¢ od jego
zaspokojenia, chyba ze
zrzeka si¢ korzystania z
zarzutu  przedawnienia.
Zrzeczenie si¢ zarzutu
przedawnienia dokonane
przed uplywem terminu

przedawnienia jest
niewazne.”

Po uplywie okresu
przedawnienia

zobowigzanie nie wygasa,
ale przeksztatca si¢ w
zobowigzanie naturalne.

Sad uwzglednia uplyw

terminu  przedawnienia
tylko na zarzut.

Art. 22 | Panstwa cztonkowskie Art. 102 | Art. 102. W wypadkach szczeg6lnie uzasadnionych | Przepis art. 102 k.p.c.
zapewniaja, aby W Kodeksu sad moze zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko | realizuje zasadg zwrotu
przypadku gdy pozwany postepowania cze$¢ kosztow albo nie obcigzac jej w ogole kosztami. | kosztow  postepowania
wygra sprawe w cywilnego sadowego  zgodnie z
postepowaniu  dotyczacym zasada stusznosci.
roszczenia dotyczacego Pozwala on na
dyskryminacji  placowej, nieobcigzanie
sady krajowe mogly ocenic, przegrywajacego
zgodnie z prawem obowigzkiem zwrotu
krajowym, czy powod, kosztow procesu
ktory przegral, miat przeciwnikowi albo

uzasadnione podstawy do

zasadzenie tylko czgsci
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dochodzenia roszczenia, a

jezeli tak, to czy wlasciwe
jest, aby nie wymagaé¢ od

powoda pokrycia kosztow
postgpowania.

kosztoéw. Ocena, czy takie
przypadki  rzeczywiScie
wystepuja, zostala
pozostawiona uznaniu
sadu. Do kregu wypadkow
szczegblnie

uzasadnionych zalicza si¢
okolicznos$ci zwigzane z
przebiegiem procesu, jak
rowniez te wystepujace
poza jego obszarem. Do
pierwszych zaliczane sg
sytuacje wynikajace z

charakteru roszczenia
poddanego
rozstrzygnieciu, jego

znaczenia dla  strony,
subiektywne przekonanie
strony o  zasadnosci
roszczenia,
przedawnienie.
Okolicznosci zewnetrzne
to te dotyczace sytuacji
majatkowej 1 Zyciowej
strony.

Art. 23
ust. 1

cztonkowskie
ustanawiajg przepisy
dotyczace skutecznych,
proporcjonalnych i
odstraszajacych kar
majacych zastosowanie w
przypadku naruszen praw i
obowigzkéw zwigzanych z
zasada rownosci
wynagrodzen. Panstwa

Panstwa

Art. 50

Art. 50. Kto bedac pracodawca lub dziatajac w jego
imieniu:

1) nie ocenia warto$ci poszczegodlnych stanowisk
pracy lub rodzaju pracy zgodnie z art. 31 4,

2) nie zapewnia pracownikowi dostepu do informacji
o kryteriach, o ktorym mowa w art. 7 ust. 2,

3) nie udostgpnia pracownikowi na wniosek
informacji, o ktorych mowa w art. 7 ust. 3,

4) nie udziela pracownikowi na wniosek informacji
zgodnie z art. 8,
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czlonkowskie  podejmuja
wszelkie niezbedne Srodki
w celu zapewnienia ich
wykonania oraz
powiadamiajg niezwlocznie
Komisj¢ o tych przepisach i
srodkach, a takze o

wszelkich p6zniejszych
zmianach, ktore ich
dotycza.

Art. 54 pkt 2 lit.
b) (art. 281 pkt 8-
10 Kodeksu

pracy)

Art. 54 pkt 3)
(art. 282 pkt 4
Kodeksu pracy)

5) nie przygotowuje sprawozdania z luki ptacowej
zgodnie z art. 13,

6) nie przekazuje informacji zgodnie z art. 16,17, 22
lub 24,

7) nie dokonuje wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie
z art. 25-29,

8) nie przekazuje informacji ze wspodlnej oceny
wynagrodzen zgodnie z art. 30 lub 31,

9) nie zastosuje srodkow zaradczych zgodnie z art. 32,
10) zamieszcza w umowie o prace lub w aktach
aktow, o ktorych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu pracy,
postanowienia  zakazujagce  ujawnienia  przez
pracownikow wysokosci otrzymywanego przez nich
wynagrodzenia.

- podlega karze grzywny od 3000 zt do 50 000zt.

Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza
si¢ nastepujace zmiany:
2)  wart. 281:
a) w § 1 w pkt 7 dodaje si¢ przecinek,
b) dodaje si¢ pkt 8 - 10 w brzmieniu:
,8) pozyskuje dane osobowe inne niz
wymienione w art. 22' § 11§ 2,

9) nie przekazuje informacji osobie ubiegajacej
si¢ o zatrudnienie, o ktorych mowa w art.
1830a §1’

10) w ogloszeniach o naborze nie stosuje nazw

stanowisk neutralnych pod wzglgdem pici”.

Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza
si¢ nastgpujgce zmiany:

w art. 282 dodaje si¢ pkt 4 w brzmieniu
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Art.
Kodeksu
karnego

218

»4) narusza przepisy, o ktérych mowa w art.
183

Art. 218

§ 1. (utracit moc)

§ la. Kto, wykonujgc czynno$ci w sprawach z zakresu
prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, ztosliwie lub
uporczywie narusza prawa pracownika wynikajace ze
stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo
pozbawienia wolnos$ci do lat 2.

§ 2. Osoba okre$lona w § 1a, odmawiajgca ponownego
przyjecia do pracy, o ktoérej przywroceniu orzekt
wlasciwy  organ, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolnos$ci albo pozbawienia wolnosci do
roku.

§ 3. Osoba okreslona w § 1a, ktora bedac zobowigzana
orzeczeniem sagdu do wyptaty wynagrodzenia za prace
lub innego $wiadczenia ze stosunku pracy, obowigzku
tego nie wykonuje, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolno$ci albo pozbawienia wolnosci do
lat 3.

Art. 23
ust. 2

Panstwa cztonkowskie
zapewniajg, aby kary, o
ktorych mowa w ust. 1,
gwarantowaly rzeczywisty

Art. 50

Art. 50. Kto bedac pracodawca lub dziatajac w jego
imieniu:

1) nie ocenia wartoSci poszczegdlnych stanowisk
pracy lub rodzaju pracy zgodnie z art. 314,
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efekt  odstraszajacy w
odniesieniu do naruszen
praw i obowigzkdéw
zwigzanych  z  zasadg
rownosci wynagrodzen.
Kary te obejmujg grzywny,
ktore ustala si¢ na podstawie
prawa krajowego

Art. 54 pkt 2 (art.
281 pkt 8-10
Kodeksu pracy)

2) nie zapewnia pracownikowi dostepu do informacji
o kryteriach, o ktorym mowa w art. 7 ust. 2,

3) nie udostgpnia pracownikowi na wniosek
informacji, o ktérych mowa w art. 7 ust. 3,

4) nie udziela pracownikowi na wniosek informacji
zgodnie z art. 8§,

5) nie przygotowuje sprawozdania z luki ptacowej
zgodnie z art. 13,

6) nie przekazuje informacji zgodnie z art. 16,17, 22
lub 24,

7) nie dokonuje wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie
z art. 25-29,

8) nie przekazuje informacji ze wspolnej oceny
wynagrodzen zgodnie z art. 30 lub 31,

9) nie zastosuje srodkow zaradczych zgodnie z art. 32,
10) zamieszcza w umowie o prace lub w aktach
aktow, o ktorych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu pracy,
postanowienia  zakazujagce  ujawnienia  przez
pracownikow wysokosci otrzymywanego przez nich
wynagrodzenia.

- podlega karze grzywny od 3000 zt do 50 000zt.

Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza
si¢ nastepujace zmiany:
2)  wart. 281:
a) w § 1 w pkt 7 dodaje si¢ przecinek,
b) dodaje si¢ pkt 8 - 10 w brzmieniu:
,8) pozyskuje dane osobowe inne niz
wymienione w art. 22' § 11§ 2,
9) nie przekazuje informacji osobie ubiegajacej
si¢ o zatrudnienie, o ktorych mowa w art.
1830a §1’
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Art. 54 pkt 3)
(art. 282 pkt 4
Kodeksu pracy)

Art.218 Kodeksu
karnego

10) zamieszcza ogloszenia o naborze na
stanowisko oraz stosuje nazwy stanowisk
nieneutralne pod wzgledem plci”.

Art. 54. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) wprowadza si¢
nastgpujace zmiany:
w art. 282 dodaje si¢ pkt 4 w brzmieniu

»4) narusza przepisy, o ktorych mowa w

Art. 218

§ 1. (utracit moc)

§ la. Kto, wykonujgc czynno$ci w sprawach z zakresu
prawa pracy i ubezpieczen spolecznych, ztosliwie lub
uporczywie narusza prawa pracownika wynikajace ze
stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo
pozbawienia wolnos$ci do lat 2.

§ 2. Osoba okre$lona w § 1a, odmawiajgca ponownego
przyjecia do pracy, o ktorej przywroceniu orzekt
wlasciwy  organ, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolnos$ci albo pozbawienia wolnosci do
roku.

§ 3. Osoba okreslona w § 1a, ktora bedac zobowigzana
orzeczeniem sgdu do wyptaty wynagrodzenia za prace
lub innego $wiadczenia ze stosunku pracy, obowigzku
tego nie wykonuje, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolno$ci albo pozbawienia wolnosci do
lat 3.
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Art. 23
ust. 3

Kary, o ktorych mowa w
ust. 1, musza uwzgledniaé
wszelkie istotne czynniki
obcigzajace lub tagodzace
majace zastosowanie do
okoliczno$ci naruszenia, co
moze obejmowac
dyskryminacj¢ krzyzowa.

Art. 51

Art. 33 Kodeksu
wykroczen

Art. 51. W sprawach z art. 50 dotyczacych naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn 1 kobiet za jednakowsg prace lub prace o
jednakowej warto$ci, dyskryminacj¢ krzyzowa uznaje
si¢ za okoliczno$¢ obcigzajaca.

Art. 33

§ 1. Organ orzekajacy wymierza kare wedtug swojego
uznania, w granicach przewidzianych przez ustawe za
dane wykroczenie, oceniajgc stopien spolecznej
szkodliwos$ci czynu i biorgc pod uwagg cele kary w
zakresie spotecznego oddzialywania oraz cele
zapobiegawcze 1 wychowawcze, ktéore ma ona
osiggna¢ w stosunku do ukaranego.

§ 2. Wymierzajac karg, organ orzekajacy bierze pod
uwage w szczegolno$ci rodzaj i rozmiar szkody
wyrzadzonej wykroczeniem, stopien winy, pobudki,
sposob dziatania, stosunek do pokrzywdzonego, jak
rowniez wilasciwosci, warunki osobiste i majatkowe
sprawcy, jego stosunki rodzinne, sposob zycia przed
popelieniem 1 zachowanie si¢ po popehieniu
wykroczenia.

§ 3. Jako okolicznos$ci tagodzace uwzglednia si¢ w
szczegblnosci:

1) dzialanie sprawcy wykroczenia pod wptywem
cigzkich  warunkéw  rodzinnych  lub
osobistych;

2) dziatanie sprawcy wykroczenia pod wptywem
silnego wzburzenia wywotanego
krzywdzacym stosunkiem do niego lub do
innych oséb;

3) dziatanie z pobudek zastugujacych na
uwzglednienie;




Art. 53 Kodeksu
karnego

4) prowadzenie przez sprawc¢ nienagannego
zycia przed popelieniem wykroczenia i
wyrdznianie si¢ spetnianiem obowigzkow,
zwlaszcza w zakresie pracy;

5) przyczynienie si¢ lub staranie si¢ sprawcy o
przyczynienie si¢ do usunigcia szkodliwych
nastepstw swego czynu.

§ 4. Jako okolicznosci obcigzajace uwzglednia sie¢ w
szczegblnosci:

1) (uchylony)

2) dziatanie sprawcy w celu osiagnigcia
bezprawnej korzysci majatkowej;

3) dzialanie w sposob zastugujacy na szczegolne
potepienie;

4) (uchylony)

5) uprzednie ukaranie sprawcy za podobne
przestgpstwo lub wykroczenie,

6) chuliganski charakter wykroczenia,

7) dzialanie pod wplywem alkoholu, srodka
odurzajacego lub innej podobnie dziatajgcej
substancji lub $rodka;

8) popehienie wykroczenia na szkod¢ osoby
bezradnej lub osoby, ktdrej sprawca powinien
okaza¢ szczegolne wzgledy;

9) popehienie wykroczenia we wspotdziataniu z
matoletnim.

§ 5. Przepisy § 1-4 stosuje si¢ odpowiednio do
srodkow karnych.

Art. 53

§ 1. Sad wymierza kar¢ wedlug swojego uznania, w
granicach przewidzianych w ustawie, uwzglgdniajac
stopien spolecznej szkodliwosci czynu, okoliczno$ci
obcigzajace i okoliczno$ci tagodzace, cele kary w
zakresie spotecznego oddzialywania, a takze cele
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zapobiegawcze, ktore ma ona osiggna¢ w stosunku do
skazanego. Dolegliwos¢ kary nie moze przekraczaé
stopnia winy.

§ 2. Wymierzajac karg, sad uwzglednia w
szczegolnosci motywacje 1 sposob zachowania si¢
sprawcy, zwlaszcza w razie popelnienia przestepstwa
na szkodg¢ osoby nieporadnej ze wzgledu na wiek lub
stan zdrowia, popelnienie przestgpstwa wspélnie z
nieletnim, rodzaj i stopien naruszenia cigzacych na
sprawcy obowigzkow, rodzaj i rozmiar ujemnych
nastgpstw przestepstwa, wlasciwosci i warunki
osobiste sprawcy, sposob zycia przed popelieniem
przestepstwa i zachowanie si¢ po jego popetnieniu, a
zwlaszcza staranie o naprawienie szkody lub
zado$Cuczynienie w innej formie spolecznemu
poczuciu sprawiedliwosci, a takze zachowanie si¢
pokrzywdzonego.

§ 2a. Okolicznosci obcigzajace stanowia W
szczegblnosci:

1) uprzednia karalnos$¢ za przestgpstwo umyslne Iub
podobne przestepstwo nieumysine;

2) wykorzystanie bezradnosci, niepetlnosprawnosci,
choroby lub podesztego wieku pokrzywdzonego;

3) sposob dziatania prowadzacy do ponizenia lub
udrgczenia pokrzywdzonego;

4) popelnienie przestepstwa z premedytacja;

5) popehienie przestgpstwa w wyniku motywacji
zastugujacej na szczegodlne potepienie;

6) popehlienie  przestgpstwa  motywowanego
nienawiScig z powodu przynalezno$ci narodowe;j,
etnicznej, rasowej, politycznej lub wyznaniowej
ofiary albo z powodu jej bezwyznaniowosci;

7) dzialanie ze szczegdlnym okrucienstwem;

8) popehienie przestepstwva w stanie po spozyciu
alkoholu lub $rodka odurzajacego, jezeli ten stan byt
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czynnikiem prowadzacym do popeienia
przestgpstwa lub istotnego zwigkszenia jego skutkow;
9) popelnienie przestgpstwa we wspotdziataniu z
nieletnim lub z wykorzystaniem jego udziatu.

§ 2b. Okolicznosci tagodzace stanowig w
szczegoblnosci:

1) popehienie przestgpstwa w wyniku motywacji
zashugujacej na uwzglednienie;

2) popelnienie przestepstwa pod wplywem gniewu,
strachu lub  wzburzenia, usprawiedliwionych
okoliczno$ciami zdarzenia;

3) popehienie przestepstwa w reakcji na naglg
sytuacje, ktorej prawidlowa ocena byla istotnie
utrudniona z uwagi na okoliczno$ci osobiste, zakres
wiedzy lub doswiadczenia zyciowego sprawcy;

4) podjecie dziatan zmierzajacych do zapobiezenia
szkodzie lub krzywdzie, wynikajacej z przestgpstwa,
albo do ograniczenia jej rozmiaru;

5) pojednanie si¢ z pokrzywdzonym;

6) naprawienie szkody wyrzadzonej przestgpstwem
lub zado$Cuczynienie za krzywde wynikla =z
przestepstwa,

7)  popehlienie  przestgpstwa ze  znacznym
przyczynieniem si¢ pokrzywdzonego;

8) dobrowolne ujawnienie popetnionego przez siebie
przestgpstwa organowi powotanemu do $cigania
przestgpstw.

§ 2¢. Nie stanowi okoliczno$ci, o ktorej mowa w § 2a
i 2b, okoliczno$¢ bedaca znamieniem przestgpstwa,
ktore popemit sprawca, chyba ze wystapita ona ze
szczegoOlnie wysokim nasileniem.

§ 2d. Nie stanowi okolicznos$ci, o ktorej mowa w § 2a,
okoliczno$¢ niebedaca znamieniem przestgpstwa,
jezeli stanowi podstawe zaostrzenia
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odpowiedzialno$ci karnej zastosowanego wobec
sprawcy.

§ 2e. Nie stanowi okolicznosci, o ktérej mowa w § 2b,
okoliczno$¢ niebedaca znamieniem przestgpstwa,

jezeli stanowi podstawe ztagodzenia
odpowiedzialno$ci karnej zastosowanego wobec
sprawcy.

§ 3. Wymierzajac kare sad bierze takze pod uwagg
pozytywne wyniki  przeprowadzonej mediacji
pomigdzy pokrzywdzonym a sprawcag albo ugodeg
pomiedzy nimi osiagnigta w postgpowaniu przed
sadem lub prokuratorem.

Art. 23
ust. 4

Panstwa cztonkowskie
zapewniajg stosowanie
szczegdlnych kar w
przypadku powtarzajgcych
si¢  naruszen praw i
obowigzkéw zwigzanych z
zasadg réwnosci
wynagrodzen.

Art. 218, Art. 64
Kodeksu
karnego

Art. 218

§ 1. (utracit moc)

§ la. Kto, wykonujgc czynno$ci w sprawach z zakresu
prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, zto§liwie lub
uporczywie narusza prawa pracownika wynikajace ze
stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo
pozbawienia wolnosci do lat 2.

§ 2. Osoba okres$lona w § 1a, odmawiajaca ponownego
przyjecia do pracy, o ktorej przywroceniu orzekt
wlasciwy  organ, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolnos$ci albo pozbawienia wolnosci do
roku.

§ 3. Osoba okreslona w § 1a, ktora bedac zobowigzana
orzeczeniem sadu do wyplaty wynagrodzenia za prace
lub innego $wiadczenia ze stosunku pracy, obowiazku
tego nie wykonuje,

podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo
pozbawienia wolnosci do lat 3.

Art. 64
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Art. 96 § 1a pkt
1), Art. 96 § 1b
ustawy — Kodeks
postepowania w
sprawach o
wykroczenia

§ 1. Jezeli sprawca skazany za przestgpstwo umyslne
na kar¢ pozbawienia wolnosci popetnia w ciggu 5 lat
po odbyciu co najmniej 6 miesigcy kary umyslne
przestepstwo podobne do przestepstwa, za ktore byt
juz skazany, sad wymierza kar¢ przewidziang za
przypisane przestgpstwo w wysokosci powyzej dolne;j
granicy ustawowego zagrozenia, a moze ja wymierzy¢
w  wysokosci do goérnej granicy ustawowego
zagrozenia zwigkszonego o potowe.

§ 2. Jezeli sprawca uprzednio skazany w warunkach
okreslonych w § 1 lub art. 64a, ktéry odbyt tacznie co
najmniej rok kary pozbawienia wolnosci i w ciagu 5
lat po odbyciu w catosci lub czegSci ostatniej kary
popelnia ponownie umyslne przestgpstwo przeciwko
zyciu lub zdrowiu, przestgpstwo zgwalcenia, rozboju,
kradziezy z wlamaniem lub inne przestepstwo
przeciwko mieniu popekione z uzyciem przemocy lub
grozbg jej uzycia, sad wymierza kar¢ pozbawienia
wolnosci przewidziang za przypisane przestepstwo w
wysokos$ci od dolnej granicy ustawowego zagrozenia
zwigkszonego o potowe do goérnej granicy
ustawowego zagrozenia zwickszonego o potowe.

§ 3. Przewidziane w § 1 lub 2 podwyzszenie gornego
ustawowego zagrozenia nie dotyczy zbrodni.

Art. 96
§ la. W postepowaniu mandatowym, w sprawach:
1) w ktorych oskarzycielem publicznym jest
wlasciwy organ Panstwowej Inspekcji Pracy,
- mozna natozy¢ grzywne w wysokosci do 2000 zt.
§ 1b. Jezeli ukarany co najmniej dwukrotnie za
wykroczenie  przeciwko prawom  pracownika
okreslone w Kodeksie pracy popelia w ciggu dwoch
lat od dnia ostatniego ukarania takie wykroczenie,
wlasciwy organ Panstwowej Inspekcji Pracy moze w
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Art. 52

Art. 55 (art. 10
ust. 1 pkt 17)
oraz art. 37 ust. 1

ustawy 0
Panstwowej
Inspekeji Pracy).

postepowaniu mandatowym natozyé grzywne w
wysokosci do 5000 zt.

Art. 52. W sprawach o wykroczenia przeciwko
prawom pracownika wynikajacych z naruszenia praw
lub obowigzkow zwigzanych z zasadg rdéwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowsg prace lub prace o jednakowej wartosci,
okreslonych w niniejszej ustawie oskarzycielem
publicznym jest inspektor pracy.

Art. 55. W ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o
Panstwowej Inspekeji Pracy (Dz. U. z 2024 r. poz.
1712) wprowadza si¢ nastgpujace zmiany:

1) w art. 10 w ust. 1 skresla si¢ kropke dodaje si¢
pkt 17 w brzmieniu:

»17) wykonywanie zadan okreslonych w
ustawie z dnia ... r. 0 wzmocnieniu stosowania prawa
do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za pracg o jednakowej wartosci
(Dz.U.z....).”;

2) w art. 37 ust. 1 otrzymuje brzmienie:

,»1. W razie stwierdzenia w toku kontroli wykroczenia
polegajacego na naruszeniu przepisOw ustawy z dnia
20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia
w zakresie okre§lonym w art. 10 ust. 1 pkt 3 oraz
przepisach ustawy z dnia 20 marca 2025 r. o
warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy
cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolite]
Polskiej w zakresie okreslonym w art. 10 ust. 1 pkt 4,
ustawy z dnia .... 0 wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za pracg o jednakowej wartosci
w_zakresie okreslonym w art. 10 ust. 1 pkt 17,
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Art. 38 § 1
ustawy — Kodeks
wykroczen

inspektor pracy prowadzi postgpowanie mandatowe
lub wystepuje z wnioskiem do sadu o ukaranie 0sob
odpowiedzialnych za stwierdzone
nieprawidlowosci.”.

Art. 38

§ 1. Ukaranemu co najmniej dwukrotnie za podobne
wykroczenia umyslne, ktéry w ciggu dwoch lat od
ostatniego ukarania popelnia ponownie podobne
wykroczenie umyS$lne, mozna wymierzy¢ kare
aresztu, cho¢by byto zagrozone kara tagodniejsza.
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Art. 23
ust. 5

Panstwa cztonkowskie
podejmuja wszelkie
niezbedne $rodki w celu
zapewnienia  skutecznego
stosowania w praktyce kar
przewidzianych zgodnie z
niniejszym artykutem.

Art. 52

Art. 55 (art. 10
ust. 1 pkt 17)
oraz art. 37 ust. 1

ustawy 0
Panstwowej
Inspekcji Pracy).

Art. 52.

W sprawach o wykroczenia przeciwko prawom
pracownika okreslonych w wynikajgcych z naruszenia
praw lub obowiazkow zwigzanych z zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowsa prace lub prace o jednakowej wartosci,
okreslonych w niniejszej ustawie oskarzycielem
publicznym jest inspektor pracy.

Art. 55. W ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o
Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r. poz.
1712) wprowadza si¢ nastepujgce zmiany:

1) w art. 10 w ust. 1 skresla si¢ kropke dodaje si¢
pkt 17 w brzmieniu:

»17) wykonywanie zadan okreSlonych w
ustawie z dnia ... r. 0 wzmocnieniu stosowania prawa
do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakows prace lub za pracg o jednakowej wartosci
(Dz.U.z....).”;

2) w art. 37 ust. 1 otrzymuje brzmienie:

,»1. W razie stwierdzenia w toku kontroli wykroczenia
polegajacego na naruszeniu przepisOw ustawy z dnia
20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia
w zakresie okre§lonym w art. 10 ust. 1 pkt 3 oraz
przepisach ustawy z dnia 20 marca 2025 r. o
warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy
cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej w zakresie okreslonym w art. 10 ust. 1 pkt 4,
ustawy z dnia .... 0 wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za pracg o jednakowej wartosci
w zakresie okreSlonym w art. 10 ust. 1 pkt 17,
inspektor pracy prowadzi postgpowanie mandatowe
lub wystgpuje z wnioskiem do sadu o ukaranie 0sob

Nadto skuteczno$é¢
stosowania w praktyce kar
wynika z calo$ci regulacji
dotyczacych

funkcjonowania organow
ochrony prawnej, takich
jak sadow, prokuratur i
Pantwowej Inspecji Pracy.
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Art. 18 Kodeksu
postepowania w
sprawach 0
wykroczenia
(KPW)

Art. 95 § 3 KPW

Art. 17 § 2 KPW

odpowiedzialnych za stwierdzone
nieprawidtowosci.”.

Art. 18. [Udzial prokuratora w postepowaniu]

§ 1. W kazdej sprawie o wykroczenie wniosek o
ukaranie moze wnie$¢ prokurator, stajac si¢
oskarzycielem publicznym.

§ 2. Prokurator moze takze wstgpi¢ do
postgpowania wszczetego na podstawie wniosku o
ukaranie wniesionego przez innego oskarzyciela.

§ 3. W wypadkach wskazanych w § 1 1 2 udziat
prokuratora wylacza udzial innego oskarzyciela
publicznego.

Art. 95

§ 3. W sprawach okre$lonych w art. 17 § 2
postgpowanie mandatowe prowadzi inspektor pracy.
Inspektor pracy moze natozy¢ grzywne w drodze
mandatu  karnego takze po przeprowadzeniu
czynnosci wyjasniajacych, jezeli uzna, ze kara ta
bedzie wystarczajaca.

W sprawach o wykroczenia przeciwko prawom
pracownika okreslonych w Kodeksie pracy, w
sprawach o wykroczenia okreSlonych w art. 27-27b
ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o =zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych (Dz. U. z 2025 r. poz.
236), w sprawach o wykroczenia okreslonych w art.
465 ust. la ustawy z dnia 12 grudnia 2013 r. o
cudzoziemcach (Dz. U. 22024 r. poz. 769, 1222 1 1688
oraz z 2025 r. poz. 619, 621 i 622), w sprawach o
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wykroczenia okreslonych w art. 27-28b ustawy z dnia
10 czerwca 2016 r. o delegowaniu pracownikow w
ramach §wiadczenia ustug (Dz. U. z 2024 r. poz. 73
oraz z 2025 r. poz. 621), w sprawach o wykroczenie
okreslone w art. 8¢ ustawy z dnia 10 pazdziernika
2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ (Dz.
U. z 2024 r. poz. 1773), w sprawach o wykroczenia
okreslonych w art. 10 ustawy z dnia 10 stycznia 2018
r. o ograniczeniu handlu w niedziele i $wigta oraz w
niektore inne dni (Dz. U. z 2025 r. poz. 301), w
sprawach o wykroczenia okreslonych w art. 362-365 i
art. 367 ustawy z dnia 20 marca 2025 r. o rynku pracy
i stuzbach zatrudnienia (Dz. U. poz. 620), w sprawach
o wykroczenia okre§lonych w art. 84 ustawy z dnia 20
marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. poz. 621), a takze w
sprawach o inne wykroczenia zwigzane z
wykonywaniem pracy zarobkowej, jezeli ustawa tak
stanowi, oskarzycielem publicznym jest inspektor

pracy.

Art. 24
ust. 1

Odpowiednie srodki
podejmowane przez
panstwa czlonkowskie na
podstawie art. 30 ust. 3
dyrektywy 2014/23/UE, art.
18 ust. 2 dyrektywy
2014/24/UE i art. 36 ust. 2
dyrektywy 2014/25/UE
obejmuja srodki majace na
celu  zapewnienie, aby
podczas realizacji
zamoOwien publicznych lub

Art. 95 ustawy —
Prawo zamo6wien
publicznych

Art. 95

1. Zamawiajacy okresla w ogloszeniu o zamowieniu
lub dokumentach zaméwienia na ustugi lub roboty
budowlane wymagania zwigzane z realizacjg
zamoOwienia w  zakresie zatrudnienia przez
wykonawcg lub podwykonawce na podstawie
stosunku pracy osob wykonujgcych wskazane przez
zamawiajgcego czynnosci w zakresie realizacji
zamoOwienia, jezeli wykonanie tych czynnosci polega
na wykonywaniu pracy w sposob okreslony w art. 22
§ 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
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koncesji podmioty
gospodarcze przestrzegaly
swoich obowigzkdéw

zwigzanych  z  zasadg
rownosci wynagrodzen.

Art. 26 ust. 6-8
ustawy o umowie
koncesji na
roboty
budowlane lub
ushugi

(Dz.U. z 2023 r.poz. 1465o0raz z 2024 r.poz.
8781 1222).

2. W przypadku gdy zamawiajgcy przewiduje
wymagania, o ktorych mowa w ust. 1, okresla w
dokumentach zaméwienia w szczegolnosci:

1) rodzaj czynno$ci zwigzanych =z realizacjg
zamoOwienia, ktorych dotycza wymagania zatrudnienia
na podstawie stosunku pracy przez wykonawce lub
podwykonawce o0s6b wykonujacych czynnosci w
trakcie realizacji zamowienia;

2) sposob weryfikacji zatrudnienia tych osob;

3) uprawnienia zamawiajacego w zakresie kontroli
spetniania przez wykonawce¢ wymagan zwigzanych z
zatrudnianiem tych osob oraz sankcji z tytutu
niespetnienia tych wymagan.

Art. 26
6. Zamawiajacy okresla w opisie przedmiotu umowy
konces;ji wymagania zatrudnienia przez

koncesjonariusza lub podwykonawce¢ na podstawie
umowy o prace osoéb wykonujacych wskazane przez
zamawiajgcego czynnosci w zakresie realizacji
umowy koncesji, jezeli wykonanie tych czynnos$ci
polega na wykonywaniu pracy w sposob okreslony
wart. 22 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks  pracy (DzU. z 2022 r. poz.
1510, 1700 i 2140).

7. W przypadku gdy zamawiajacy przewiduje
wymagania, o ktorych mowa w ust. 6, okresla w opisie
przedmiotu umowy koncesji w szczegolnosci:

1) sposob dokumentowania zatrudnienia osob, o
ktorych mowa w ust. 6;

2) uprawnienia zamawiajacego w zakresie kontroli
spelniania przez koncesjonariusza wymagan, o
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ktorych mowa w ust. 6, oraz sankcji z tytulu
niespelnienia tych wymagan;

3) rodzaje czynno$ci niezbednych do realizacji
umowy koncesji, ktorych dotycza wymagania
zatrudnienia przez koncesjonariusza lub
podwykonawce na podstawie umowy o prace 0sOb
wykonujacych wskazane czynno$ci w zakresie
realizacji umowy.

8. Sposob dokumentowania zatrudnienia oraz
uprawnienia zamawiajgcego, o ktorych mowa w ust. 7
pkt 1 1 2, uwzgledniaja mozliwos¢ zadania przez
zamawiajacego:

1) oswiadczenia koncesjonariusza lub podwykonawcy
o zatrudnieniu pracownika na podstawie umowy o
prace,

2) poswiadczone] za zgodno$¢ z oryginatem kopii
umowy o prace¢ zatrudnionego pracownika,

3) innych dokumentéw zawierajacych informacje, w
tym dane osobowe, niezbgdne do weryfikacji
zatrudnienia na podstawie umowy o prace, W
szczegdlnosci: imi¢ 1 nazwisko zatrudnionego
pracownika, dat¢ zawarcia umowy o pracg, rodzaj
umowy o prace, zakres obowigzkow pracownika.

Art. 24
ust. 2

Panstwa cztonkowskie
rozwazg wymog wzgledem
instytucji zamawiajacych,
aby, \4 stosownych
przypadkach, wprowadzilty
kary i warunki rozwigzania
umowy, zapewniajace
zgodnos$¢ z zasada rownosci
wynagrodzen podczas
realizacji zamowien
publicznych i koncesji. W

Art. 109 ust. 1 pkt
2 1 3 ustawy -
Prawo zamoéwien
publicznych

Art. 109
1. Z postgpowania o udzielenic zamdwienia
zamawiajgcy moze wykluczy¢ wykonawce:
2) ktory naruszyt obowigzki w dziedzinie ochrony

srodowiska, prawa socjalnego lub prawa pracy:
a) Dbedacego osobg fizyczng  skazanego
prawomocnie za  przestepstwo  przeciwko

srodowisku, o ktérym mowa w rozdziale XXII
Kodeksu karnego lub za przestgpstwo przeciwko
prawom o0sob wykonujacych prace zarobkowa, o
ktorym mowa w rozdziale XXVIII Kodeksu

Zdanie pierwsze to przepis
0 charakterze
fakultatywnym,
niewymagajacy
wdrozenia.
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przypadku gdy organy
panstw cztonkowskich
dziatajg na podstawie 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,
instytucje zamawiajace
moga wykluczy¢ lub zostac
zobowigzane przez panstwa

cztonkowskie do
wykluczenia

jakiegokolwiek  podmiotu
gospodarczego z
uczestnictwa A4

postgpowaniu o udzielenie
zamoOwienia  publicznego,
jezeli mogg wykaza¢, za
pomoca wszelkich
stosownych srodkow,
naruszenie obowigzkow, o
ktérych mowa w ust. 1
niniejszego artykuhu,
zZwigzane z
niezastosowaniem si¢ do
Wymogow dotyczacych
przejrzysto$ci wynagrodzen
lub =z luka ptacowa
wynoszaca wigcej niz 5 % w
ktorejkolwiek kategorii
pracownikow, ktora to luka
nie jest uzasadniona przez

Art. 32 ust. 2 pkt
2 i 3 ustawy o
umowie koncesji
na roboty
budowlane lub
ustugi

karnego, lub za odpowiedni czyn zabroniony
okreslony w przepisach prawa obcego,

b) bedacego osobg fizyczng prawomocnie
ukaranego za wykroczenie przeciwko prawom
pracownika  lub  wykroczenie  przeciwko
srodowisku, jezeli za jego popehnienie
wymierzono kar¢ aresztu, ograniczenia wolno$ci
lub kare¢ grzywny,

c) wobec ktorego wydano ostateczng decyzje
administracyjng o naruszeniu obowigzkéw
wynikajacych z prawa ochrony srodowiska, prawa
pracy lub przepisow o  zabezpieczeniu
spolecznym, jezeli wymierzono ta decyzjg kare
pieni¢zna;

3) jezeli urzedujacego czlonka jego organu
zarzadzajacego lub nadzorczego, wspoOlnika
spotki w spétce jawnej lub partnerskiej albo
komplementariusza w spotce komandytowej lub
komandytowo-akcyjnej Iub prokurenta
prawomocnie skazano za przestgpstwo lub
ukarano za wykroczenie, o ktorym mowa w pkt 2
lit. a lub b;

Art. 32

2. Z postgpowania o zawarcie umowy koncesji
zamawiajgcy moze wykluczy¢ wykonawce:

2) ktory naruszyt obowigzki w dziedzinie ochrony
srodowiska, prawa socjalnego lub prawa pracy:

a) bedacego osobg fizyczng skazanego prawomocnie
za przestepstwo przeciwko $rodowisku, o ktorym
mowa w rozdziale XXII Kodeksu karnego, popetione
nieumyslnie lub za przestepstwo przeciwko prawom
0sOb wykonujacych prace zarobkowa, o ktorym mowa
w rozdziale XXVIII Kodeksu karnego, lub za
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pracodawce obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem
ptci kryteriami. Pozostaje to
bez uszczerbku dla
jakichkolwiek innych praw
lub obowigzkdéw
okreslonych w dyrektywie
2014/23/UE,  dyrektywie
2014/24/UE lub dyrektywie
2014/25/UE.

odpowiedni czyn zabroniony okreslony w przepisach
prawa obcego,

b) bedacego osobg fizyczng prawomocnie ukaranego
za wykroczenie przeciwko prawom pracownika lub
wykroczenie przeciwko Srodowisku, jezeli za jego
popehienie wymierzono kar¢ aresztu, ograniczenia
wolnosci lub kare grzywny,

c) wobec ktorego wydano ostateczng decyzj¢
administracyjng o  naruszeniu  obowigzkéw
wynikajacych z prawa ochrony $rodowiska, prawa
pracy lub przepisow o zabezpieczeniu spotecznym,
jezeli wymierzono tg decyzja karg pieni¢zna;

3) jezeli urzedujacego czlonka jego organu
zarzadzajacego lub nadzorczego, wspodlnika spotki w
spolce jawnej lub partnerskiej albo
komplementariusza w spolce komandytowej Iub
komandytowo-akcyjnej lub prokurenta prawomocnie
skazano za przestepstwo, o ktorym mowa w pkt 2 lit.
a, lub ukarano za wykroczenie, o ktérym mowa w pkt
2 lit. b;

Art. 25 | Pracownicy i Art. 48 Art. 48. Pracownicy i przedstawiciele pracownikow

ust. 1 przedstawiciele nie mogg by¢ traktowani mniej korzystnie ze wzgledu
pracownikow nie mogg by¢ na to, ze wykonywali swoje prawa zwigzane z zasada
traktowani mniej korzystnie rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa
ze wzglgdu na to, ze do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
wykonywali swoje prawa jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci lub
dotyczace roéwnego zapewniali wsparcie innej osobie w ochronie jej praw.
wynagrodzenia lub
zapewniali wsparcie innej
osobie w ochronie jej praw.

Art. 25 | Pafistwa cztonkowskie Art. 183 | Art. 183

ust. 2 wprowadzaja do swoich Kodeksu pracy § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien
krajowych systemow przystugujacych z tytutu naruszenia przepisow prawa

prawnych takie $rodki, jakie
sa konieczne do ochrony

pracy, w tym zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa jakiegokolwiek
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pracownikow, w  tym
pracownikow bedacych

przedstawicielami
pracownikow, przed
zwolnieniem lub innym
niekorzystnym
traktowaniem przez

pracodawce bedacymi
reakcjg na skarge wniesiong
w  ramach  organizacji
pracodawcy lub na
jakiekolwiek postgpowanie
administracyjne lub
postgpowanie sadowe do
celow egzekwowania
jakichkolwiek praw lub
obowigzkéw zwigzanych z
zasadg réwnosci
wynagrodzen.

niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie
moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do
pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie
wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia przepisow prawa
pracy, w tym zasady roéwnego traktowania w
zatrudnieniu.

§ 3. Pracownik, o ktorym mowa w § 1 i 2, ktorego
prawa zostaly naruszone przez pracodawce, ma prawo
do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw

Art. 26

Rozdziat III  niniejszej
dyrektywy ma zastosowanie
do postgpowan dotyczacych
wszelkich praw lub
obowigzkéw zwigzanych z
zasadg réwnosci
wynagrodzen okre$long w
art. 4 dyrektywy
2006/54/WE.

Przepis nie  wymaga
odrebnej  implementacji.
Norma prawna z niego

wynikajgca jest
implementowana W
przepisach prawa
krajowego, ktore
zapewniaja zgodno$¢ z
poszczegbdlnymi

przepisami Rozdziatu III
Dyrektywy, a z ktorych
wynika, ze odnosza si¢ do
postepowan dotyczacych
wszelkich  praw  Iub
obowiazkéw zwigzanych
z  zasadg rownego
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traktowania w
zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego
wynagrodzenia me¢zczyzn
i kobiet za jednakowsa
prace lub prace o
jednakowej wartosci, a nie
tylko praw lub
obowigzkéw zwigzanych

z przejrzystoscia
wynagrodzen. Sg  to
nastepujace przepisy:

- art. 40-48, art. 52, art.
54 pkt. 2,34, art. 55
projektu ustawy,

- art. 18% art. 18%, art.
291, art. 242, 254, 256
Kodeksu pracy,

- art. 8, 61-63, 102, art.
153, 154, 184, 187 § 2 pkt
3), art. 248, art. 462, 465,
1050-1059 Kodeksu
postepowania cywilnego,
- art. 218, 53, 64 Kodeksu
karnego,

- art. 33, art. 38 § 1
Kodeksu wykroczen,

- art. 18, art. 95 § 3 w zw.
zart. 17 § 2, art. 96 § la
pkt 1, art. 96 § 1b Kodeksu
postgpowania w sprawach
0 wykroczenia,

- art. 109 ust. 1 pkt 211 3,
art. 95 ustawy — Prawo
zamowien publicznych
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- art. 26 ust. 6-8, art. 32
ust. 2 pkt 2 i 3 ustawy o
umowie  koncesji  na
roboty budowlane Ilub
ustugi

Art. 27
ust. 1

1. Panstwa cztonkowskie
moga  wprowadzi¢ lub
utrzymaé przepisy, ktore sg
korzystniejsze dla
pracownikow niz te
ustanowione W niniejszej
dyrektywie.

Przepis o charakterze
og6lnym, niepodlegajacy
wdrozeniu.

Art. 27
ust. 2

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

Przepis o charakterze
og6lnym, niepodlegajacy
wdrozeniu.

Art. 28
ust. 1

1. Bez wuszczerbku dla
kompetencji inspektoratow
pracy lub innych organdéw

egzekwujacych prawa
pracownikow, w  tym
partneréw spotecznych,

organy ds. roéwnosci s3
wlasciwe w odniesieniu do
kwestii  wchodzgcych w
zakres stosowania niniejszej

dyrektywy.

Art. 2 pkt 10)

Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

10) organ do spraw réwnosci — organ realizujgcy
zadania zwigzane z egzekwowaniem prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci,
we wspolpracy z Panstwowa Inspekcjg Pracy,
organem monitorujacym oraz partnerami
spotecznymi;
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Art. 28
ust. 2

2. Panstwa cztonkowskie,
zgodnie z prawem
krajowym i  praktyka
krajowa, podejmuja
aktywne dziatania w celu
zapewnienia Scistej
wspotpracy 1 koordynacji
miedzy inspektoratami
pracy, organami ds.
rownosci oraz, w
stosownych  przypadkach,
partnerami spolecznymi w
odniesieniu  do  zasady
rownos$ci wynagrodzen.

Art. 2 pkt 10)

Art. 2. Uzyte w ustawie okre$lenia oznaczaja:

10) organ do spraw rownosci — organ realizujacy
zadania zwigzane z egzekwowaniem prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci,
we wspolpracy z Panstwowa Inspekcja Pracy,
organem monitorujacym oraz partnerami
spotecznymi;

Art. 28
ust. 3

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

Przepis  nie
wdrozenia.

wymaga

Art. 29
ust.1

Panstwa cztonkowskie
zapewniaja spojne i
skoordynowane
monitorowanie i wspieranie
stosowania zasady rownosci
wynagrodzen oraz
egzekwowania wszystkich
dostepnych srodkow
ochrony prawnej.

Przepis o charakterze

ogoblnym, niewymagajacy
wdrozenia.

Art. 29
ust. 2

Kazde
cztonkowskie

panstwo
wyznacza

Art. 2 pkt 11)

Art. 2. Uzyte w ustawie okre$lenia oznaczaja:
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organ do celow
monitorowania i wspierania
procesu wprowadzania w
zycie krajowych $rodkow
wykonujacych niniejsza
dyrektywe (zwany dalej
,organem monitorujgcym’)
oraz podejmuje niezbedne

dziatania w celu
zapewnienia jego
prawidlowego

funkcjonowania. Organ

monitorujagcy moze by¢
czescia istniejacego organu
lub istniejacej struktury na
poziomie krajowym.
Panstwa cztonkowskie
moga wyznaczy¢ wigksza
liczbe organdéw do celow
podnoszenia $wiadomosci i
zbierania  danych, pod
warunkiem ze  funkcje
monitorowania 1 analizy
przewidziane w ust. 3 lit. b),
) i €) zapewnione sg przez
organ centralny.

1) organ monitorujagcy — organ wlasciwy do
monitorowania i wspierania stosowania S$rodkow
wynikajacych z egzekwowania zasady roéwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Art. 29 | Panstwa cztonkowskie Art. 20, art. 21, L .. .
.. . Art. 20. Organ monitorujacy gromadzi informacje, o
ust. 3 zapewniaja, aby do zadan Art. 36, Art. 38 Kktorveh mowa w art. 14 okt 1 — 7
organu monitorujgcego 4 P '
nalezato: Art. 21. 1. Organ monitorujacy publikuje informacje,
E,l) . L odnosz,en}e o ktorych mowa w art. 14 pkt 1 — 6, niezwlocznie, nie
swiadomosci wsrod
przedsigbiorstw i poézniej jednak niz w terminie do 31 maja kazdego
organizacyl pubhcznych' ! roku, na swojej stronie internetowej, w sposob tatwo
prywatnych, partneréw
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spolecznych i og6tu
spoleczenstwa w  celu
promowania zasady
rownos$ci wynagrodzen oraz
prawa do przejrzystosci
wynagrodzen, w  tym
poprzez odniesienie si¢ do
dyskryminacji krzyzowej w
odniesieniu do rownosci
wynagrodzen za takg samag
pracg lub pracg o takiej
samej wartosci;

b) analizowanie przyczyn
luki ptacowej ze wzgledu na
pte¢ oraz projektowanie
narzedzi pomagajacych w
ocenie  nierdwnosci W

wynagradzaniu, w
szczegblnosci z
wykorzystaniem
analitycznych prac i
narzg¢dzi EIGE;

c) zbieranie danych
otrzymanych od

pracodawcow zgodnie z art.
9 ust. 7 oraz bezzwloczne
publikowanie danych, o
ktérych mowa w art. 9 ust. 1
lit. a)-f), w sposob latwo
dostgpny 1 przyjazny dla

uzytkownika, ktory
umozliwia  dokonywanie
poréwnan miegdzy

pracodawcami, sektorami i
regionami danego panstwa

dostepny 1 przyjazny dla uzytkownika, ktory
umozliwia  dokonywanie = poréwnan  mig¢dzy

pracodawcami, sektorami i regionami.

2. Organ monitorujacy zapewnia dostep do danych, o
ktorych mowa w ust. 1 z poprzednich czterech lat, o

ile sg one dostepne.

Art. 36. Organ monitorujacy:

1) analizuje przyczyny luki ptacowej ze wzgledu
na pte¢ i opracowuje narzedzia pomagajace w
ocenie nierdwnosci w wynagradzaniu, w
szczegblnosci z wykorzystaniem analitycznych
prac i narzedzi Europejskiego Instytutu ds.
Rownosci Kobiet i Mezczyzn;

2)  udostepnia pracodawcom narzedzie
informatyczne, o ktorym mowa w art. 56;

3) gromadzi informacje ze wspélnej oceny
wynagrodzen przekazane na podstawie art. 30;

4) zbiera 1 agreguje dane dotyczace liczby i
rodzajow skarg zwigzanych z zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet
za jednakowg pracg lub pracge o jednakowej
warto$ci, wniesionych do Panstwowej Inspekcji
Pracy, organy ds. réwnosci oraz roszczen
dochodzonych przed sgdami;

5) podnosi $wiadomos¢ wsrod  podmiotow
prywatnych i publicznych,  partnerow
spotecznych 1 spoteczenstwa w  celu
promowania zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa
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cztonkowskiego, oraz
zapewnienie dostepu  do
danych z  poprzednich
czterech lat, o ile s3 one
dostepne;

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

¢) agregowanie danych na
temat liczby i rodzajow
skarg dotyczacych
dyskryminacji placowe;j
whniesionych do wtasciwych
organdéw, w tym organow
ds. réwnosci, oraz roszczen
dochodzonych przed
sadami krajowymi.

prace lub pracg o jednakowej wartosSci oraz
prawa do przejrzystosci wynagrodzen, o ktorym
mowa w rozdziale 3, takze art. 183°® Kodeksu
pracy, w tym poprzez odniesienie si¢ do
dyskryminacji krzyzowej;

6) co dwa lata przekazuje Komisji Europejskiej
dane, o ktorych mowa w pkt 3, 41 8;

7) podejmuje dzialania w celu zapewnienia
informacji  zainteresowanym osobom 0
przepisach w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakows
prace lub pracg¢ o jednakowej wartosci oraz
prawa do przejrzystosci wynagrodzen;

8)  gromadzi informacje, o ktorych mowa w art. 14
ust. 1 — 7, 1 publikuje informacje zgodnie z art.
21.

Art. 38. Organ do spraw roéwnos$ci, Panstwowa
Inspekcja Pracy oraz sady przekazuja organowi
monitorujgcemu dane dotyczgce liczby i rodzajow
skarg zwigzanych z zasadg réwnego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace
lub prace o jednakowej warto$ci, w terminie do dnia 1
kwietnia za poprzedni rok kalendarzowy.

Art. 29
ust. 4

Do dnia 7 czerwca 2028 1., a
nastgpnic co dwa lata
panstwa cztonkowskie
przekazuja Komisji,
zbiorczo, dane, o ktorych
mowa w ust. 3 lit. ¢), d) i e).

Art. 36 pkt 6),
Art. 37, Art. 58

Art. 36

Organ monitorujacy:

6) co dwa lata przekazuje Komisji Europejskiej dane,
o ktorych mowa w pkt 3,41 8;

Art. 37
Organ monitorujacy przekazuje co dwa lata Komisji
Europejskiej zbiorczo:
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l)informacje, o ktorych mowa w art. 14 ust. 1 — 7,

2) informacje przekazane przez pracodawcow ze
wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie z art. 30,
3)zagregowane dane dotyczace liczby 1 rodzajow
skarg zwigzanych z zasadg rownego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace
lub prace o jednakowej wartosci, wniesionych do
Panstwowej Inspekcji  Pracy, Rzecznika Praw
Obywatelskich oraz roszczen dochodzonych przed
sadami.

Art. 58

Organ monitorujgcy przekazuje Komisji Europejskiej
dane, o ktérych mowa w art. 38 za rok 2026 w
terminie do dnia 31 stycznia 2028 r.

Art. 30

Niniejsza dyrektywa nie
narusza w zaden sposob
prawa do negocjowania,
zawierania i egzekwowania
uktadéow zbiorowych Ilub
podejmowania dziatan
zbiorowych  zgodnie z
prawem krajowym lub
praktyka krajows.

Przepis o charakterze
og6lnym, niepodlegajacy
wdrozeniu.

Art. 31

Panstwa cztonkowskie co
roku przekazuja Komisji
(Eurostatowi) aktualne dane
krajowe umozliwiajace
obliczenie luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
nieskorygowanej. Te dane
statystyczne przekazuje si¢
w podziale na ple¢, sektor

Przepis realizowany juz
przez GUS — do dnia

wejscia w zycie
rozporzadzenia 2025/941
dobrowolnie, na

podstawie wspoOtpracy
GUS z EUROSTAT-em.
Rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego
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gospodarki, wymiar czasu
pracy (pelny wymiar czasu
pracy / niepelny wymiar
czasu pracy), rodzaj
wlasnosci gospodarczej
(wlasnos¢  publiczna  /
prywatna) oraz wiek, a
takze oblicza si¢ je w ujgciu

rocznym.
Dane, o ktorych mowa w
akapicie pierwszym,

przekazuje si¢ od dnia 31
stycznia 2028 r. za rok
odniesienia 2026.

i Rady (UE) 2025/941 z
dnia 7 maja 2025 r. w
sprawie statystyk rynku
pracy dotyczacych
przedsigbiorstw  w  Unii
Europejskiej, uchylajace
rozporzadzenie Rady
(WE) nr 530/1999 oraz
rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego
i Rady (WE) nr 450/2003 i
(WE) nr  453/2008,
wprowadzito obowigzek
przekazywania przez
panstwa  czlonkowskie
danych dotyczacych luki
ptacowej. Rozporzadzenie
to stosuje si¢ od dnia 1
stycznia 2026 r.(art. 15
rozporzadzenia).
Stosownie do art. 4 ust. 1
lit. a) pkt (ii) statystyki
rynku pracy dotyczace
przedsigbiorstw obejmuja
luke ptacowa ze wzgledu
na pleé.

Obowigzek ten
uwzglednia wytyczne art.
31 dyrektywy 2023/970.
Ponadto, odniesienie do
przedmiotowej dyrektywy
znajduje si¢ takze w
motywie 8 Preambuly.
Zgodnie z nim, do
wprowadzenia w _ Zycie
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zasady réwno$ci szans
oraz rownego traktowania
kobiet 1 mezczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i
pracy, jak opisano w
dyrektywie 2006/54/WE
(..., potrzebne s
porownywalne dane
dotyczace wynagrodzen
otrzymywanych przez
mezczyzny i1 kobiety. Aby

wzmocnic¢ stosowanie
zasady rownosci
wynagrodzen dla

mezczyzn i kobiet za takg
samg prac¢ lub prace o
takiej samej wartosci, art.
31 dyrektywy 2023/970
(...) zobowigzuje panstwa

cztonkowskie do
terminowego dostarczania
Komisji co roku
aktualnych danych

dotyczacych luki ptacowe;j
ze wzgledu na plec.
Obowigzek ten nalezy
uzupetni¢  odpowiednimi

koniecznymi ramami
statystycznymi w zakresie
zestawiania 1

przekazywania  danych
dotyczacych luki ptacowe;j
ze wzgledu na pleé; ramy
te powinny obejmowaé
tematy szczegotowe,
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czestotliwose
przekazywania  danych,
okresy referencyjne oraz
termin przekazywania
danych.

Nalezy stwierdzi¢, ze
zakres  przekazywanych
danych ujety w

rozporzadzeniu, jest
zgodny z art. 31
dyrektywy. Réznica

dotyczy tylko pierwszego
roku referencyjnego, w
ktorym nalezy
przekazywac dane.
Dyrektywy wskazuje rok
2026, natomiast w
rozporzadzeniu pierwszy
rok referencyjny zostat
przesuniety na 2027 r. ze
wzgledu na opdznienie w
przyjeciu rozporzadzenia.
Rozbieznos¢ ta nie bedzie
miata wptywu na
realizacje obowigzku
przekazania danych za
2026 r., poniewaz dane te

sa juz przekazywane
corocznie przez GUS do

EUROSTAT-u.
Art. 32 | Panstwa cztonkowskie Art. 37 pkt 7) Art. 37. Organ monitorujacy: Dodatkowo dzialania w
podejmuja aktywne 7) podejmuje dziatania w celu zapewnienia informacji | tym zakresie s3
dziatania W celu zainteresowanym osobom o przepisach w zakresie | realizowane na biezaco w
zapewnienia, aby prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i | ramach publikowania

zainteresowane 0soby na

informacji na stronach
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calym terytorium danego
panstwa byly informowane
wszelkimi  odpowiednimi
sposobami o przepisach
przyjetych na podstawie
niniejszej dyrektywy oraz o
odpowiednich przepisach,
ktore juz obowiazuja.

kobiet za jednakowa pracg lub prace o jednakowe;j
warto$ci oraz prawa do przejrzysto$ci wynagrodzen;

internetowych
Ministerstwa o aktualnych
zadaniach i dziatalnosci, a
takze W postaci
odpowiadania na listy i
pisma obywateli i o0sob
prawnych, jak réwniez
udzielania odpowiedzi za
posrednictwem  infolinii
Ministerstwa Rodzin,
Pracy i Polityki
Spoteczne;.

Art. 33

Panstwa cztonkowskie
moga powierzy¢ partnerom
spolecznym wykonanie
niniejszej dyrektywy,
zgodnie z prawem
krajowym lub praktyka
krajowa w zakresie roli
partneréw spotecznych, pod
warunkiem Ze panstwa
cztonkowskie podejma
wszelkie niezb¢dne kroki w
celu  zapewnienia, aby
rezultaty, do  ktorych
osiggni¢cia dgzy niniejsza
dyrektywa, byly w kazdym
momencie gwarantowane.
Zadania w zakresie
wykonania powierzone
partnerom spotecznym
moga obejmowac:

a) opracowanie
analitycznych narzedzi lub

Przepis o charakterze
fakultatywnym,
niepodlegajacy wdrozeniu
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metod, o ktorych mowa w
art. 4 ust. 2;

b) kary pienig¢zne
rOwnowazne  grzywnom,
pod warunkiem Ze sg one
skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajace.

Art. 34
ust. 1

1. Panstwa cztonkowskie
wprowadzaja w  zycie
przepisy ustawowe,
wykonawcze i
administracyjne niezbedne
do wykonania niniejszej
dyrektywy do dnia 7
czerwca 2026 r.
Niezwltocznie  przekazujg
one Komisji tekst tych

przepisow.

Informujgc Komisjeg,
panstwa cztonkowskie
przekazuja rowniez
streszczenie wynikow

oceny dotyczacej wplywu
przyjetych  przez nie
przepiséw transponujacych
na pracownikbw 1 na
pracodawcow

zatrudniajagcych mniej niz
250 pracownikow oraz
odniesienie do miejsca, w
ktorym taka ocena jest
publikowana.

Art. 59

Art. 59. Ustawa wchodzi w zycie z dniem 7 czerwca
2026 .

Art. 34
ust. 2

2. Przepisy, o ktorych mowa
w ust. 1, przyjete przez

Odnos$nik nr 1 do
ustawy 0

Niniejsza ustawa w zakresie swojej regulacji wdraza
dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
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panstwa czlonkowskie,
zawierajg odniesienie do
niniejszej dyrektywy lub
odniesienie takie
towarzyszy ich urzedowej
publikacji. Sposob
dokonywania takiego
odniesienia okreslany jest
przez panstwa
cztonkowskie.

wzmocnieniu
stosowania
prawa do
jednakowego
wynagrodzenia
mezezyzn i
kobiet za
jednakowa prace
lub za prace o
jednakowej
wartosci.

2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla me¢zczyzn i kobiet za takg samg
pracg lub za prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania.

Art. 35
ust. 1

Do dnia 7 czerwca 2031 r.
panstwa cztonkowskie
informuja  Komisj¢ o
wykonaniu niniejszej
dyrektywy 1 jej wpltywie w
praktyce.

Przepis o charakterze
ogoblnym, nie wymagajacy
wdrozenia.

Art. 35
ust. 2

Do dnia 7 czerwca 2033 r.
Komisja ztozy
Parlamentowi

Europejskiemu i Radzie
sprawozdanie na temat
wykonania niniejszej
dyrektywy. \%
sprawozdaniu analizuje si¢
miedzy  innymi  progi
dotyczace pracodawcy
przewidziane w art. 91 10, a
takze prog 5 % odnoszacy
si¢ do wspolnej oceny
wynagrodzen przewidzianej

w art. 10 wust. 1. W
stosownych  przypadkach
Komisja proponuje
wszelkie zmiany

Przepis o charakterze
og6lnym, niepodlegajacy
wdrozeniu.
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ustawodawcze, ktore uzna
za niezbedne w oparciu o to
sprawozdanie.

Art. 36 | Niniejsza dyrektywa Przepis o charakterze
wchodzi w zycie ogbélnym, niepodlegajacy
dwudziestego dnia po jej wdrozeniu.
opublikowaniu w Dzienniku
Urzedowym Unii
Europejskiej.

Art. 37 | Niniejsza dyrektywa Przepis o charakterze
skierowana jest do panstw og6lnym, niepodlegajacy
cztonkowskich. wdrozeniu.
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