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 wartosci 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 praceg o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmoéw 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 i egzekwowania
obowigzujacej juz zasady rownego wynagrodzenia kobiet i m¢zczyzn za rowng pracg. Ponadto
ma na celu wyeliminowanie dyskryminacji placowej 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% 1 byta mniejsza od

sredniej UE, ktora wynosita 12,0%.

Tabela. Luka placowa pomi¢dzy 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%
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu

Zaprezentowane wyniki pokazuja réznice pomigdzy luka ptacowa w Polsce a $rednig
lukg ptacowa 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 odroznieniu 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 ksztaltuje si¢ na poziomie 7,8%.

Wykres. Luka placowa pomiedzy wynagrodzeniami me¢zczyzn i kobiet w panstwach UE

w 2022
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu

Polska, jak pokazuja badania Eurostatu, posiada jedna z najmniejszych w UE luk ptacowych.

Jedynym panstwem, gdzie kobiety zarabiajg lepiej od mezczyzn, 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 poroéwnaniu z umowami o pracg. Pomimo wystepowania wyraznych nieréwnosci
w sektorze prywatnym, w zaledwie co dwudziestej firmie dokonuje si¢ analizy wysokos$ci ptac

1 dziatan korygujacych.

Nie jest mozliwe rozwigzanie wskazanego problemu przez dziatania 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 zZycie zasady roéwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet
1 mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.20006, str. 23 z pdzn.
zm.) zwana dalej ,,dyrektywa 2006/54”, stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja
ze wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow 1 warunkéw wynagrodzenia za taka
samg prac¢ lub prace o takiej samej wartosci ma zosta¢ wyeliminowana. W szczegolnos$ci
w przypadku, gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢ w oparciu o system zaszeregowania
stanowisk pracy, za jego podstawe nalezy przyjac te same neutralne pod wzgledem pici kryteria
oraz nalezy sporzadzi¢ go w taki sposob, aby wykluczy¢ jakgkolwiek dyskryminacje ze
wzgledu na plec.

W ocenie odpowiednich przepisow dyrektywy 2006/54/WE Komisja Europejska
stwierdzifa, ze stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen jest utrudnione ze wzgledu na brak
przejrzystosci systemow wynagrodzen, brak pewnosci prawa w odniesieniu do pojecia pracy
o takiej samej wartosci oraz przeszkody proceduralne napotykane przez ofiary dyskryminacji.
Pracownicy nie posiadajg informacji niezbednych do skutecznego dochodzenia roszczen
dotyczacych rownego wynagrodzenia, w szczegoOlnosci informacji na temat poziomow
wynagrodzenia poszczeg6dlnych kategorii pracownikéw, ktorzy wykonujg takg samg prace lub
pracg o takiej samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze wigksza przejrzystosé
pozwolilaby na ujawnianie uprzedzen oraz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w strukturach
ptac przedsigbiorstwa lub organizacji. Pozwolitaby ona ponadto pracownikom, pracodawcom
1 partnerom spolecznym na podejmowanie odpowiednich dzialan w celu zapewnienia
stosowania prawa do rownego wynagrodzenia za taka samg prace lub prace o takiej samej
wartosci.

W art. 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej przyznano prawo kobietom

1 m¢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 pdzn.
zm.), zwana dalej ,,Kodeks pracy”, w art. 18° ustanawia prawo pracownikéw do jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace 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
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$ci sg prace,
ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych,
potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka
1 do$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 pracg¢ stosuje si¢ art. 78 Kodeksu pracy.
Wynagrodzenie ustalane na jego podstawie powinno odpowiada¢ rodzajowi wykonywanej
pracy 1 kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniac¢ 1los¢ 1 jakos¢

swiadczonej pracy.

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

wynagrodzen.

III.  Szczegolowy opis projektu ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 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 1 tryb tworzenia struktur wynagrodzen;

3) $rodki w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen;

5) zasady 1 tryb monitorowania realizacji przez pracodawcow zasady rownego

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 kryteribw oraz ewentualnych podkryteriow
warto$ciowania i ich wagi. Ponadto projekt okresla zasady i tryb tworzenia struktur
wynagrodzen zapewniajacych realizacj¢ prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn

1 kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci.

Projekt ustawy okres$la takze srodki w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen, przez ktore
rozumie si¢ w szczegolnosci dostep do kryteriow stuzacych ustalaniu wynagrodzen, pozioméw
wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen, prawo pracownika do informacji dotyczacych jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $srednich pozioméw wynagrodzenia w podziale
na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub
prace o jednakowej wartos$ci jak jego praca, sprawozdawczo$¢ w zakresie luki ptacowej miedzy

pracownikami plci zenskiej i meskiej oraz wspolng oceng wynagrodzen.

Dodatkowo projekt okresla zasady i tryb monitorowania realizacji przez pracodawcoéw

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 ktérym mowa w art. 183¢ § 2
Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, takie jak wynagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowania pracownika,
okreslone stawka godzinowa lub miesigczng lub pozostate skladniki wynagrodzenia bez
wzgledu na ich nazwg 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 uzupelniajace lub zmienne oznaczaja wszystkie skladniki wynagrodzenia,

o ktorym mowa w art. 183 § 2 Kodeksu pracy, poza wynagrodzeniem wynikajacym
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z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslonego stawka godzinowa lub miesi¢czng,
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 wiec wszystkie
dodatkowe sktadniki wynagrodzenia czy tez inne dodatkowe §wiadczenia otrzymywane przez
pracownika, poza wynagrodzeniem wynikajacym z osobistego zaszeregowania pracownika,

zwanym dalej rowniez 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 pracownikow w ramach kategorii pracownikow lub udostepniane wszystkim

pracownikom w ramach kategorii pracownikéw 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 odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe brutto. Obliczenie
poziomdéw wynagrodzenia powinno by¢ mozliwe na podstawie rzeczywistego wynagrodzenia
okreslonego dla danego pracownika, niezaleznie od tego, czy jest ono ustalane jako stawka
roczna, miesieczna, godzinowa czy tez w inny sposob.

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

Godzinowe wynagrodzenie brutto to iloraz rocznego wynagrodzenia brutto oraz liczby
,»2odzin normatywnych” w roku kalendarzowym dla danego pracownika. Normatywne godziny
pracy to godziny wynikajace z obowigzujacego danego pracownika rozktadu czasu pracy
(nominalnego czasu pracy). Nie sg to godziny faktycznie przepracowane - nie nalezy
uwzglednia¢ nadgodzin ani odejmowac godzin nieobecnosci np. wynikajacych z choroby
pracownika. Celem obliczenia wynagrodzenia godzinowego brutto jest umozliwienie
pracodawcom wyjasnienia luki ptacowej na przyktad w sytuacji gdy niektoérzy pracownicy
pracuja na poét etatu i1 dlatego w skali roku zarabiajg mniej, niz inni pracownicy pracujacy na
peten etat.

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

mniej. Mediana wynagrodzenia to inaczej drugi kwartyl pozioméw wynagrodzenia.



Mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ to réznica migdzy mediang wynagrodzenia
pracownikow plci zenskiej i mediang wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej zatrudnionymi

u pracodawcy, wyrazona jako odsetek mediany wynagrodzenia pracownikow ptci meskie;.

Przedzial wynagrodzenia to kazda z czterech grup pracownikow, ktorzy znajdujg si¢
pomiedzy kwartylami ich pozioméw 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 poziom6éw wynagrodzenia (Q2) — czyli mediana pozioméw wynagrodzenia — to
taki poziom wynagrodzenia, ktory dzieli dane tak, ze 50% warto$ci jest mniejszych lub
rownych Q2.

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

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

((pt1) *n) /4, gdzie p to liczba pracownikow, a n odpowiedni numer kwartyla.

Ponizej przyktad dla firmy zatrudniajacej 127 pracownikow.
Pozycja poziomu wynagrodzenia stanowigcego kwartyl 1 (Q1) 1 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 plec¢ to roznica miedzy srednim poziomem wynagrodzenia
pracownikow plci zenskiej 1 Srednim poziomem wynagrodzenia pracownikow plci meskiej
zatrudnionymi u pracodawcy, wyrazona jako odsetek $redniego poziomu wynagrodzenia

pracownikow ptci meskie;.

Kategoria pracownikow oznacza pracownikow wykonujacych jednakowgq prace lub prace
o jednakowej warto$ci, pogrupowanych przez pracodawce w sposob niearbitralny, na
podstawie niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici kryteriow,
o ktorych mowa w art. 18¢ § 3 Kodeksu pracy. Zatem pracownicy wykonujacy dokladnie taka
samg prace beda naleze¢ do tej samej kategorii. Jednak w organizacji moga by¢ zatrudnieni

pracownicy, ktorzy wykonuja 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 wartos¢ ich

pracy jest taka sama.

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

dyskryminacji.

Organ ds. réwno$ci oznacza organ, realizujacy zadania zwigzane z egzekwowaniem
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace
o jednakowej warto$ci, we wspotpracy z Panstwowa Inspekcja Pracy, organem monitorujacym,

partnerami spolecznymi.

Organem monitorujacym jest organ wlasciwy do monitorowania i wspierania stosowania
srodkow wynikajacych z egzekwowania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub

prac¢ 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 dokonywat oceny wartosci
pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku. Ocenie wartosci pracy beda stuzytly
kryteria i podkryteria, o ktorych mowa w art. 18 § 3 Kodeksu pracy. Zgodnie
z projektowanym art. 18% § 3 Kodeksu pracy pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktorych
warto$¢ oceniana tgcznie na podstawie wymaganych umiejetnosci, wysitku, zakresu
odpowiedzialno$ci 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. Ocenie podlega wartos¢



pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym 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 wyksztalcenia, 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 i wystarczajqce 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 i podkryteria, o ktérych mowa
w art. 18°¢ § 3 Kodeksu pracy, w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem plci, a takze
wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posredniag dyskryminacje ze wzgledu na ple¢, przy
czym nalezy w tym odpowiednio uwzgledni¢ umiejetnosci migkkie.

W przypadku gdy u danego pracodawcy dziata zakladowa organizacja zwigzkowa
pracodawca zobowigzany jest ustali¢ wszystkie kryteria i podkryteria w uzgodnieniu z ta
zaktadowg organizacja zwigzkows, 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
zwiagzkowymi 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 jednakowej wartosci w kategorie pracownikdw, w sposdb obiektywny na podstawie
kryteriow i podkryteriow, o ktérych mowa w art. 183¢ § 3 Kodeksu pracy.

Jezeli u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca ustala
kategorie pracownikow, po konsultacji z ta zaktadowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku
gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja zwiagzkowa, po konsultacji
z tymi organizacjami. Konsultacje trwajg nie krocej 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
me¢zezyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej warto$ci, umozliwiajac
analize czy pracownicy znajdujg si¢ w porownywalnej sytuacji. Punktem wyjscia dla
stworzenia struktur wynagrodzen jest neutralna pod wzgledem plci ocena wartos$ci pracy

dokonywana zgodnie z art. 3 1 4.

Zgodnie z motywem 26 Dyrektywy: aby zapewnic¢ poszanowanie prawa do rownego
wynagrodzenia, pracodawcy muszq wprowadzi¢ struktury wynagrodzen zapewniajqce, aby
w wynagrodzeniach pracownikow wykonujgcych jednakowq prace lub prace o jednakowej
wartosci nie wystepowaly 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¢ mozliwe oparcie struktur wynagrodzen na istniejgcych
wytycznych Unii dotyczgcych neutralnych pod wzgledem plci systemow oceny i zaszeregowania
stanowisk pracy lub na wskaznikach i modelach neutralnych pod wzgledem pfci. Struktury
wynagrodzen to m.in. konkretne wysokosci lub przedzialy wysoko$ci wynagrodzen (takie jak
np. powszechnie stosowane kategorie zaszeregowania), dla stanowisk/rodzajow pracy o takiej

 1ub zblizonet w onei” w o w ciowania).
samej lub zblizonej wartoS$ci cenionej”’ rocesie warto$ciowania

Na wysokos¢ indywidualnych wynagrodzen, poza kryteriami oceny warto$ci pracy,
moga wptywac¢ takze inne obiektywne, neutralne pod wzgledem plci kryteria. Oznacza to, ze
pracownicy wykonujacy jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci, moga otrzymywac
rozne 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 ptacowej. Nie stoi to na przeszkodzie
temu, aby pracodawcy roznie wynagradzali pracownikow wykonujgcych takq samq prace lub
prace o takiej samej wartosci, o ile kierujg sie obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici

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
udostepnia na swojej stronie internetowej narzedzie analityczne lub metod¢ umozliwiajaca
pracodawcom dokonanie oceny wartosci stanowisk lub rodzaju pracy. Skorzystanie przez
pracodawcow z udostepnionego narzedzia lub metody bedzie dobrowolne.

Ministerstwo planuje udostgpni¢  poradnik dotyczacy wartosciowania oraz plik
w formacie Excel umozliwiajacy dokonanie oceny wartosci stanowisk lub rodzajow pracy.
Przedstawiona w nich metoda warto§ciowania stanowi jedynie przyklad metody mozliwe;,
rekomendowane] 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 stuzyly do ustalenia wynagrodzen pracownikow, pozioméw wynagrodzen i wzrostu
wynagrodzen w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzglgedem plci, 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 wzrosnaé, tj. w oparciu o jakie
kryteria.

Pracodawcy beda mieli obowigzek zapewnienia swoim pracownikom tatwego dostepu do
kryteriow, ktore sg stosowane do okreslania wynagrodzenia pracownikéw, poziomow

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

sktadnikow wynagrodzenia i wysokos$ci wynagrodzenia.

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

wzrostem wynagrodzen podano indywidualne osiggniecia, rozwoj umiejgtnosci i staz pracy.

Pracodawca bedzie zobowigzany zapewni¢ pracownikom tatwy dostep do informacji
o tych kryteriach. Latwy dostep oznacza, ze kazdy pracownik bedzie mogt zapoznac si¢ z tymi
kryteriami bez podejmowania specjalnych $srodkdw, np. umieszczenie informacji w intranecie.
Informacje te powinny by¢ dostepne od reki, dla kazdego pracownika, z wilasnej inicjatywy

pracodawcy, a nie tylko na wniosek pracownika.

Zgodnie z art. 6 ust. 2 Dyrektywy panstwa czlonkowskie moga zwolni¢ pracodawcoéw
zatrudniajacych mniej niz 50 pracownikéw z obowigzku zwigzanego ze wzrostem
wynagrodzen okre$lonego w ust. 1. W motywie 35 wyjasniono, na czym moze polegac
zwolnienie z obowigzku zwigzanego z progresja wynagrodzen - ,panstwa czltonkowskie
powinny by¢ w stanie zwolni¢ pracodawcow bedgcych mikroprzedsiebiorstwami lub malymi
przedsiebiorstwami z obowiqzku zwigzanego z progresjq wynagrodzen, na przyktad zezwalajgc
im na udostegpnienie kryteriow dotyczqcych progresji wynagrodzen na wniosek pracownikow. ”.
Dlatego zgodnie z art. 7 ust. 3 pracodawca zatrudniajagcy mniej niz 50 pracownikow bedzie
zobowigzany udostepni¢ informacje o kryteriach wzrostu wynagrodzen na wniosek ztoZzony
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

tatwego dostepu do nich, gdyz beda obowiazani udostepniac 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 papierowe] lub elektronicznej, o informacje dotyczace jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz srednich pozioméw wynagrodzenia w podziale
na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub
prace o jednakowej wartosci 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 jednakows jak on lub pracg o jednakowej wartosci
jak jego praca lub z wnioskiem o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia dotyczace ww.
informacji, jak rowniez o szczegotowe uzupelnienie informacji dotyczacych wszelkich

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

Pracownicy maja prawo wystepowaé o informacje dotyczace ich indywidualnego
poziomu wynagrodzenia oraz §rednich poziomoéw wynagrodzenia, w podziale na ptec,
w odniesieniu do kategorii pracownikoéw wykonujacych jednakowa prace 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 pracownikéw. Informacje

przekazywane pracownikom przez pracodawcoOw musza odzwierciedla¢ aktualng sytuacje.

Zgodnie z art. 8 ust. 2. projektowanej ustawy pracownik, ktory otrzymat informacje
dotyczace jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz S$rednich poziomow
wynagrodzenia w podziale na ple¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowa prac¢ jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca, niedoktadne lub
niekompletne, ma prawo wystapi¢ z wnioskiem do pracodawcy o dodatkowe 1 uzasadnione
wyjasnienia dotyczace ww. informacji, jak réwniez o szczegdétowe uzupelnienie informacji

dotyczacych wszelkich przekazanych danych.

Pracownik bedzie mial prawo wystapi¢ do pracodawcy z takim wnioskiem, osobiscie

lub za posrednictwem zakladowej organizacji zwigzkowe;.

Wowczas pracodawca bedzie zobowigzany do odpowiedzi na powyzsze wnioski

niezwlocznie, nie podzniej niz w terminie 30 dni od dnia zloZenia wniosku.

Pracownik ma prawo rowniez wystapi¢ z powyzszymi wnioskami za posrednictwem

petnomocnika na zasadach ogoélnych.

Zgodnie z motywem 36 Dyrektywy kazdy pracownik powinien mieé¢ prawo do
uzyskania, na swoj wniosek, informacji dotyczgcych jego indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz srednich poziomow wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odniesieniu do

kategorii pracownikow wykonujgcych takg samq 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 lub organu ds. rownosci. Pracodawcy powinni co roku
informowac swoich pracownikow o tym prawie, a takze o krokach, jakie bedq podejmowane
w celu wykonywania tego prawa. Pracodawcy mogq rowniez z wlasnej inicjatywy zdecydowacé

sig 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¢ si¢ do ich obaw przed wiktymizacjqg przy stosowaniu zasady rownosci wynagrodzen,
powinni oni moc by¢ reprezentowani przez przedstawiciela. Jako przedstawiciele mogtyby
wystegpowac zwigzki zawodowe [lub inni przedstawiciele pracownikow. Jezeli nie ma
przedstawicieli pracownikow, pracownicy powinni moc by¢ reprezentowani przez wybranego
przez siebie przedstawiciela. Panstwa cztonkowskie powinny mieé¢ mozliwos¢ uwzglednienia

swoich uwarunkowan krajowych oraz roznych rol zwigzanych z reprezentacjg pracownikow.

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

Pracodawca do dnia 31 marca kazdego roku, w sposob przyjety u danego pracodawcy,
bedzie miat obowigzek poinformowania pracownikOw o mozliwosci ztozenia wnioskow
o informacje dotyczace ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz srednich poziomow
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
1 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 niepelosprawno$ciami
1 uwzgledniajacy ich szczegdlne potrzeby, tak, aby umozliwily im swobodne i $wiadome
zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w szczegdlnosci w formie dostepnej cyfrowo, co najmniej

na poziomie okreslonym w zatgczniku do ustawy z dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostepnosci
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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 niepelnosprawnosciami 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. MozZe to obejmowac dostarczanie
informacji w zrozumiatly i przystepny dla nich sposob, przy uzyciu odpowiedniego rozmiaru
czcionek, zastosowaniu wystarczajgcego kontrastu lub w innym trybie odpowiednim dla ich
rodzaju niepelnosprawnosci. W stosownych przypadkach zastosowanie ma dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/2102 z dnia 26 paZzdziernika 2016 r. w sprawie
dostepnosci 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 mogl uniemozliwié
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 ktorych 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 bedzie niewazna. Bowiem zgodnie
z art. 7 ust. 5 Dyrektywy pracownikom nie uniemozliwia si¢ ujawniania ich wynagrodzenia na
potrzeby egzekwowania zasady rownosci wynagrodzen. W szczegdlnoSci panstwa
cztonkowskie wprowadzaja $rodki dotyczace zakazu wprowadzania warunkow umowy, ktore

uniemozliwiajg 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 $rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu
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do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowe;j
warto$ci jak jego praca, do niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz cel
polegajacy na dochodzeniu prawa do réwnego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za jednakowa

prace lub prace o jednakowej wartos$ci.

Zgodnie z art. 7 ust. 6 Dyrektywy pracodawcy mogg wymagaé, aby pracownicy nie
wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek innego celu, niezwigzanego
z dochodzeniem prawa do rownego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa pracg lub

prace 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 pracownikow bedzie zobowigzany do
sporzadzenia sprawozdania w zakresie luki ptacowej miedzy pracownikami plci zenskiej

1 meskiej, zwane dalej ,,sprawozdaniem z luki ptacowe;j”.

Natomiast dla pracodawcow zatrudniajagcych mniej niz 100 pracownikéw sporzadzenie

sprawozdania z luki ptacowej do organu monitorujacego bedzie dobrowolne.

Art. 14.

Sprawozdanie z luki ptacowej bedzie zawierato informacje o:

1) luce placowej ze wzgledu na plec,

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

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na plec,

4) medianie luki placowej ze wzgledu na pte¢ dla skladnikéw uzupetniajacych lub
zmiennych,

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

6) odsetku pracownikéw pflei zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia,

7) luce placowej ze wzgledu na pte¢ wséréd pracownikéw w podziale na kategorie

pracownikow, wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania
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pracownika okre$lonego stawka godzinowa, lub miesigczng oraz sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych

Sprawozdanie z luki ptacowej bedzie dotyczyto poprzedniego roku kalendarzowego.

Aby wyliczy¢ wskaznik ,,luki ptacowej ze wzgledu na pte¢” nalezy w pierwszej kolejnosci
ustali¢ $redni poziom wynagrodzenia kobiet oraz §redni poziom wynagrodzenia me¢zczyzn (np.
sumujac poziomy wynagrodzenia kobiet i1 dzielac przez liczbg kobiet (oraz analogicznie dla
mezcezyzn). Nastepnie nalezy wyliczy¢ rdznice miedzy Srednim poziomem wynagrodzenia
kobiet oraz §rednim poziomem wynagrodzenia m¢zczyzn, a uzyskang kwote (réznice) 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 obliczyc¢:
— luke ptacowa ze wzgledu na ple¢ wyliczong na podstawie poziomu wynagrodzenia
rozumianego jako roczne wynagrodzenie brutto (zwang ,,roczng luka ptacowa”),
— luke ptacowa ze wzgledu na ple¢ wyliczong na podstawie poziomu wynagrodzenia
rozumianego jako godzinowe wynagrodzenie brutto (zwana ,godzinowa luka

ptacowa”).

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

— luke placowa ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych
wyliczong na podstawie poziomu sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych
rozumianego jako roczny poziom tych sktadnikéw (zwang ,,roczng luka ptacows dla
sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych”),

— luke placowa ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych
wyliczong na podstawie poziomu skladnikéw uzupehliajgcych lub zmiennych
rozumianego jako godzinowy poziom tych sktadnikow (zwana ,,godzing luka ptacowa
dla sktadnikéw uzupetniajacych i zmiennych”).

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

— roczng luke ptacowa,

godzinowg luke¢ placowa,

roczng luke ptacows dla sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych,

godzinowg luke¢ ptacowa dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych.
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Nalezy zauwazy¢, ze informacja, o ktérej mowa w art. 14 pkt 1, bazuje na danych o sumie
wynagrodzen wynikajacych z osobistego zaszeregowania pracownika, okre§lonego stawka
godzinowg lub miesigczng (wynagrodzen podstawowych) 1 pozostalych skladnikow
wynagrodzenia oraz innych §wiadczen otrzymywane z tytutu zatrudnienia. Informacja, o ktore;j
mowa w art. 14 pkt 2, bazuje na danych o sktadnikach uzupehiajacych i zmiennych (chodzi
o inne sktadniki wynagrodzen oraz dodatkowe §wiadczenia, bez danych o wynagrodzeniach
podstawowych). Luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ dla skladnikéw uzupetniajagcych lub
zmiennych nie jest obliczana dla kazdego sktadnika uzupeiniajacego lub zmiennego osobno,
ale Iacznie dla wszystkich sktadnikow uzupeiajacych lub zmiennych.

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

W celu zobrazowania luki placowej ze wzgledu na pte¢ czeSciowo niwelujace] ww.
uzasadnione roznice w wynagrodzeniach, wyliczane sg takze wskazniki na bazie godzinowych

poziomow wynagrodzenia.

Aby wyliczy¢ wskaznik ,mediana luki placowej ze wzgledu na ple¢” nalezy
w pierwsze] kolejnosci ustali¢ mediang wynagrodzenia kobiet oraz mediane wynagrodzenia
me¢zczyzn, nastepnie wyliczy¢ rdznice miedzy mediang wynagrodzenia kobiet, a mediang
wynagrodzenia me¢zczyzn 1 uzyskang kwote (rdznicg) podzieli¢ przez warto$¢ mediany

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

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

— mediane luki placowej ze wzgledu na ple¢ wyliczona na podstawie poziomu
wynagrodzenia rozumianego jako roczne wynagrodzenie brutto (zwang ,,mediang

rocznej luki ptacowej”),

— median¢ luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ 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 placowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupekniajacych lub
zmiennych wyliczona na podstawie poziomu sktadnikéw uzupehiajacych lub
zmiennych rozumianego jako roczny poziom tych sktadnikdéw (zwana ,,mediang rocznej
luki ptacowe;j dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych”),

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

godzinowej luki ptacowej dla sktadnikéw uzupetniajacych i zmiennych”).

Pozwoli to ustali¢ 4 wskazniki do sprawozdania z luki ptacowej w ramach informacji, o ktorych

mowa w art. 14 pkt 3 1 4, a wigc:

mediang rocznej luki ptacowej to,
mediang godzinowej luki ptacowej,
mediang rocznej luki ptacowej dla sktadnikéw uzupetiajacych lub zmiennych,

mediang godzinowej luki ptacowej dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych.

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

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

uzupetniajace lub zmienne.

Odsetek pracownikéw pilei zenskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajgce lub zmienne to

iloraz liczby pracownikoéw plci Zenskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne

oraz sumy pracownikow otrzymujacych skladniki uzupelniajace lub zmienne, wyrazony

w procentach. Natomiast odsetek pracownikow ptci meskiej otrzymujacych sktadniki

uzupetniajace lub zmienne to iloraz liczby pracownikow plci meskiej otrzymujacych sktadniki

uzupetniajace lub zmienne oraz sumy pracownikéw otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub

zmienne, wyrazony w procentach.

W ten sposob uzyskamy kolejne 2 wskazniki do sprawozdania z luki ptacowej:

odsetek kobiet otrzymujacych sktadniki uzupetniajgce lub zmienne,

odsetek mezczyzn otrzymujacych sktadniki uzupehiajgce lub zmienne.

W ramach informacji, o ktérych 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 wartos$ci. Nastgpnie
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okresli¢/wyliczy¢ warto§¢ minimalng, Q1, Q2, Q3 oraz wartos¢ maksymalng, ktore podziela

poziomy wynagrodzen na 4 przedziaty.

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

przedziale wynagrodzenia, wyrazony w procentach.

Suma odsetka pracownikow plci zenskiej 1 odsetka pracownikoéw pici meskiej w kazdym
z czterech przedzialow wynagrodzenia powinna wynosi¢ 100%.

W efekcie powyzszych wyliczen okreslonych zostanie 16 wskaznikow do sprawozdania
zluki placowej (dla 4 przedzialbw wynagrodzenia rocznego brutto 1 4 podziatow
wynagrodzenia godzinowego brutto, dla mezczyzn 1 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,

$ ® N kW N

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,

—_
W

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

16. odsetek mezczyzn w 4 przedziale godzinowego poziomu wynagrodzenia.

W ramach informacji, o ktérych mowa w art. 14 pkt 7, do sprawozdania z luki ptacowej
nalezy wyliczy¢ nastgpujace 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
ptacowg dla wynagrodzenia podstawowego”),

— luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ dla wynagrodzenia podstawowego obliczona na
podstawie godzinowego poziomu wynagrodzenia podstawowego (zwana ,,godzinowag
luka ptacowa dla wynagrodzenia podstawowego”™),

— roczna luka ptacowa dla sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych,

— godzinowa luka ptacowa dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych.

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

pkt 7.

Krotki przyktad wyliczenia wskaznikéw do sprawozdania z luki ptacowej dla pracodawcy
zatrudniajacego 15 pracownikow, na bazie hipotetycznych danych liczbowych, zostal

przedstawiony na koncu uzasadnienia.

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

Jezeli u danego pracodawcy dziata zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca
potwierdza rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu z luki ptacowej, po konsultacji
z t3 zakladowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wigcej niz
jedna zakltadowa organizacja zwigzkowa, po konsultacji z tymi organizacjami. Przez
potwierdzenie rzetelno$ci nalezy rozumie¢ wszelkie dziatania 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 dziataniach jest reprezentowany przez pracownikow zarzadzajacych w jego

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

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

Pracodawca zobowigzany jest przekaza¢ do organu monitorujacego wszystkie informacje,

o ktorych mowa w art. 14 ust. 1 - 7, w terminie nie p6zniej niz do 31 marca danego roku
kalendarzowego:

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

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

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

organ monitorujagcy wezwie pracodawce do ich niezwtocznego przekazania.

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

roku kalendarzowego, co trzy lata.

Art. 17.

Pracodawca przekazuje do organu monitorujacego wraz ze sprawozdaniem z luki
ptacowej, dodatkowe informacje wskazane przez organ monitorujacy na stronie internetowe;
urzedu obstugujacego organ monitorujacy, w postaci elektronicznej, umozliwiajgce organowi

monitorujagcemu publikacje sprawozdania w sposob okreslony w art. 22.

Dodatkowe informacje wskazane przez organ monitorujacy to informacje potrzebne
organowi monitorujagcemu z punktu widzenia publikowania informacji, o ktéorych mowa w art.
14 pkt 1 - 6 w sposob, ktéry umozliwia dokonywanie porownan mig¢dzy pracodawcami,

sektorami 1 regionami, zgodnie z art. 22.

Sprawozdanie oraz dodatkowe informacje bedzie mozna przekazaé¢ tylko za
posrednictwem narzedzia informatycznego udostgpnionego na stronie Glownego Urzedu

Statystycznego.

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

sprawozdania z luki ptacowej 1 czestotliwosci tego obowigzku.

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

Wobec powyzszego liczbe rocznych jednostek roboczych (RJR) wustala si¢
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 zataczniku I do rozporzadzenia Komisji (UE) nr 651/2014
zdnia 17 czerwca 2014 r., uznajacego niektore rodzaje pomocy za zgodne z rynkiem
wewnetrznym 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 przepracowata petnego roku, byta zatrudniona w niepelnym
wymiarze czasu pracy (bez wzgledu na dlugo$¢ zatrudnienia), czy tez prace pracownika
sezonowego, przelicza si¢ na utamkowe czesci RJR wg ponizszych wzorow, w zaleznosci od
okresu zatrudnienia:

1) (liczba miesiecy zatrudnienia / liczba miesiecy 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 ktérym 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 pracownikoéw w RIR, pracodawca uwzglednia rowniez
pracownikow tymczasowych, z ktérych pracy korzystat, tacznie/razem z pozostaltymi

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

Pracodawca moze opublikowa¢ na swojej stronie internetowej lub udostgpni¢ publicznie
w inny sposob informacje o:
1) luce placowej ze wzgledu na plec,
2) luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych,
3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na plec,
4) medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikow uzupelniajacych lub
zmiennych,
5) odsetku pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetiajace lub

zmienne,

6) odsetku pracownikéw pilei 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 ptec.

A contrario, informacje, o ktérych 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 monitorujacego bedzie gromadzenie informacji ze sprawozdania
zluki ptacowej przekazanych przez pracodawcow za pomocg narzedzia analitycznego

Glownego Urzedu Statystycznego.

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

Organ monitorujacy zobowigzany bedzie publikowac¢ nastgpujace informacje o:

1) luce placowej ze wzgledu na ptec,

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

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na plec,

4) medianie luki placowej ze wzgledu na ple¢ dla sktadnikow uzupelniajacych lub
zmiennych,

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

zmienne,
6) odsetku pracownikéw ptei 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 sg przekazywane przez pracodawce do

organu monitorujacego.

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

migdzy pracodawcami, sektorami i regionami.
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Ponadto organ monitorujacy bedzie musial zapewni¢ dostgp do tych danych

z poprzednich czterech lat, o ile bedg 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
zwigzkowej, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna zakladowa 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 ktérych mowa w art. 14
pkt 7 przez okres 5 lat liczac od konca roku kalendarzowego, za ktéry sporzadzono

sprawozdanie z luki ptacowe;.

Ponadto pracodawca przekazuje, na wniosek, informacje, o ktorych 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 zwigzku 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 pracownikéw wynosi co najmniej 5% 1 nie jest uzasadniona
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, pracodawca podejmuje skuteczne
dzialania zaradcze w terminie 6 miesiecy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowe;j.
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 szczegoétowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji, o ktorych mowa w art. 14 ust. 1 - 7, w tym
dotyczacych réznic w wynagrodzeniach ze wzglgdu na pte¢. Wowcezas pracodawca bedzie
obowigzany do udzielenia szczegdtowych wyjasnien na pismie w terminie nie dtuzszym niz 14

dni od dnia otrzymania wniosku.

W przypadku gdy r6znice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ nie sa uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pftci kryteriami, pracodawca podejmuje skuteczne
dzialania zaradcze w zakresie tych roznic w rozsadnym terminie uwzgledniajacym zakres
wymaganych dzialan, nie pdzniej jednak niz 8 miesigcy od udzielenia szczegdlowych
wyjasnien. Pracodawca podejmuje skuteczne dziatania zaradcze wobec r16znic w
wynagrodzeniach wspolpracuje z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, Panstwowg
Inspekcja Pracy lub organem do spraw rownosci, gdy takie podmioty wystapia o przekazanie

dodatkowych informacji na podstawie art. 25 ust. 1.

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

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikéw bedzie mial obowigzek
przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy spetnione sg wszystkie
nastepujace przestanki:

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

kategorii pracownikdw 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 podjal skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnionej luki

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

luki ptacowe;j.

Art. 26.
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Pracodawca zobowigzany bedzie zweryfikowac przestanki, o ktérych mowa w art. 25 pkt
2 1 3 oraz przeprowadzi¢ wspolng ocene 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.

Jezeli u pracodawcy nie dziata zakladowa organizacja zwigzkowa, pracodawca weryfikuje
przestanki oraz przeprowadza wspolng oceng¢ wynagrodzen w konsultacji z pracownikami
wybranymi przez zalogg, do reprezentowania jej interesow, w trybie przyjetym u danego
pracodawcy..

Zgodnie z motywem 43 Dyrektywy dotyczacym wspdlnej oceny wynagrodzen:
W nastepstwie wspolnych ocen wynagrodzen nalezy podejmowac przeglgdy i weryfikacje
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, zZe roznica w poziomie Sredniego wynagrodzenia
pomiedzy pracownikami plci Zenskiej i meskiej wynoszgca 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 ztozenia sprawozdania dotyczqgcego wynagrodzen. Wspolna ocena wynagrodzen powinna
by¢ przeprowadzana przez pracodawcow we wspolpracy z przedstawicielami pracownikow.
Jezeli nie ma przedstawicieli pracownikow, pracownicy powinni ich wyznaczyé do celu
przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen. Wspolne oceny wynagrodzen powinny
prowadzié¢, w rozsqdnym terminie, do wyeliminowania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na

plec poprzez przyjecie srodkow zaradczych.

Art. 27.

W przypadku wystapienia 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 ple¢ jezeli:

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

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

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

wzgledu na plec jest uzasadniona.

W przypadku wystgpienia przestanki wymienionej w art. 25 pkt 3, tj. przestanki
podjecia skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnionej luce ptacowej bedzie si¢
uznawato, ze pracodawca nie podjat skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnione;j
luki ptacowej ze wzgledu na pteé, jezeli nie ma co do tego faktu zgody miedzy pracodawcg a

strong pracownicza.

Natomiast w przypadkach, o ktorych mowa w ust. 1 1 2 gdy u pracodawcy dziata wigcej
niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, za brak zgody miedzy pracodawca a strong
pracownicza w zakresie uzasadnienia réznicy uwaza si¢ sytuacje, w ktorej stwierdza
tak wszystkie dziatajace u niego zaktadowe organizacje zwigzkowe albo co najmniej wszystkie
reprezentatywne organizacje zwiagzkowe w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy o zwiazkach
zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych

u pracodawcy.

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

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

dzialania zaradcze wobec tych roznic i zapobiegania im.

Art. 29.
Art. 29 wdraza przepis art. 10 ust. 2 Dyrektywy
Wspolna ocena wynagrodzen bedzie obejmowata w szczegolnosci:
1) analizg odsetka pracownikow plci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikow;
2) informacje na temat $rednich poziomdéw wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej

i meskiej oraz sktadnikdw uzupehiajagcych lub zmiennych dla kazdej kategorii

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

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

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

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

7) ocene skutecznosci Srodkéw uwzglednionych we wcze$niejszych wspdlnych ocenach
wynagrodzen.

Art. 30.

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

Pracodawcy beda zobowiazani do przekazania informacji ze wspoOlnej oceny

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

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

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

od dnia zakonczenia wspolnej oceny wynagrodzen.

Art. 31.

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

Panstwowa Inspekcja Pracy lub organ do spraw rdwnosci moze wystapi¢ 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¢ srodki wynikajace ze wspdlnej oceny

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

przyjetym u danego pracodawcy.

Pracodawca bedzie mial obowigzek zaradzeniu w rozsadnym 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 srodki wynikajace ze wspolnej oceny wynagrodzen bedzie musiat
dokona¢ analizy istniejacych u niego systemow oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub
bedzie musiat ustanowi¢ takie systemy, ktore beda neutralne pod wzgledem pici, w celu
wykluczenia wszelkiej bezposredniej lub posredniej dyskryminacji w wynagrodzeniach ze

wzgledu na pleé.

Podmioty, o ktorych mowa w ust. 1, a wigc pracodawca, zakladowa organizacja
zwigzkowa lub jesli u pracodawcy nie dziala zakladowa 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 rownosci z wnioskiem o udziat we

wdrazaniu §rodkéw wynikajacych ze wspolnej oceny wynagrodzen.

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

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

mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub za prace 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 zgodno$ci przetwarzania danych

z RODO.
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Dostep do przekazanych danych w sytuacji, gdy umozliwialtyby one ujawnienie
bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia mozliwego do zidentyfikowania pracownika,
pracodawca zapewnia wylacznie reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji

zwiazkowej, Panstwowej Inspekcji Pracy lub organowi do spraw réwnosci.

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

wydane przez pracodawcg.

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 zwigzkowe;j
oraz organu ds. réwnosci w celu doradzenia pracownikowi w zakresie ewentualnego
roszczenia. Doradzenie polega na przekazaniu pracownikowi informacji o zasadnosci
wystgpienia z roszczeniem okre§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 okreslone w art. 34 nie majg zastosowania do
przekazywania informacji objetych sprawozdaniem z luki ptacowej oraz informacji ze wspolnej

oceny wynagrodzen do organu monitorujacego.

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

Do zadaf organu monitorujacego bedzie nalezato:

1) analizowanie przyczyny luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ i projektowanie narzedzia
pomagajacego w ocenie nierownosci w wynagradzaniu, w szczegdlnosci z wykorzystaniem
analitycznych prac i narzedzi Europejskiego Instytutu ds. Rownosci Kobiet i Mgzczyzn;

2) udostgpnianie 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
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartos$ci, wniesionych do
Panstwowej Inspekcji Pracy, organu do spraw rownosci oraz roszczen dochodzonych przed
sadami;

podnoszenie $§wiadomosci wsrdod podmiotow prywatnych i publicznych, partneréw
spotecznych 1 spoleczenstwa w celu promowania zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i1 kobiet za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzefi, 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 dzialan 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 wartoSci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen;

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

zgodnie z art. 21.

Art. 37.

Przepis wdraza art. 29 ust. 4 Dyrektywy.

Organ monitorujacy zobowigzany bedzie przekazywac co dwa lata Komisji Europejskie;j

zbiorczo:

1) informacje, o ktorych 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 rodzajow skarg zwigzanych z zasadg réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej warto$ci, wniesionych do Panstwowe;j
Inspekcji 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 begda zobowigzane do
przekazywania organowi monitorujgcemu 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 jednakowe;j

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 zatrudniajagcym mniej niz

250 pracownikow oraz zakladowym organizacjom zwigzkowym, w celu ulatwienia im
realizacji zadan wynikajacych z niniejszej ustawy.

Celem art. 40 jest ulatwienie 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 mogta wytacza¢ powodztwa, za zgoda pracownika
lub osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie, w sprawach o roszczenia wynikajace z naruszenia
praw lub obowiazkow zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci
mezczyzn 1 kobiet. Mozliwe bedzie takze przystagpienie do takich postepowan przez Panstwowa
Inspekcje Pracy za zgoda powoda. Zgoda jest udzielana w formie pisemnej 1 jest dotgczona do

pozwu lub pisma obejmujacego przystapienie Panstwowej Inspekcji Pracy.

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

rzecz pracownika, ktory jest domniemang ofiarg naruszenia jakichkolwiek praw lub
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obowigzkow zwigzanych z zasadg réwnos$ci wynagrodzen wymienia takze podmioty prawne,
ktére maja, zgodnie z kryteriami okreslonymi w prawie krajowym, uzasadniony interes
W zapewnianiu roOwnosci 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
me¢zezyzn i kobiet za jednakowa prace lub pracge o jednakowej warto$ci, ma prawo do
odszkodowania lub zado$¢uczynienia, przy czym wysoko$¢ zado$¢uczynienia nie moze by¢

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

Odszkodowanie obejmuje w szczegolnosci petne odzyskanie zaleglego wynagrodzenia
i zwigzanych z nim $wiadczen rzeczowych, odszkodowanie za utracone Kkorzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne odpowiednie czynniki, ktére moga

obejmowac¢ dyskryminacje krzyzowa a takze odsetki za zwloke.

Zgodnie z motywem 50 Dyrektywy odszkodowanie powinno w petni pokrywac straty
i szkody poniesione w wyniku dyskryminacji placowej 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

wynikajqcy 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 roéwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej
warto$ci, w przypadku gdy pracodawca naruszyl obowigzki zwigzane z przejrzystoscia
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, ktéra zarzuca pracodawcy naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci, nie uprawdopodobni wystepowania bezposredniej lub posredniej

dyskryminacji.

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

pOWYZszego.

Projektowana regulacja wprowadza wzmocniony odwrdcony ciezar dowodu
w przypadku, gdy pracodawca naruszyl okreslone obowigzki 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 pozwalajacymi na skuteczne dochodzenie roszczen. W zwiazku
ztym nie wymaga si¢ od pracownika nawet uprawdopodobnienia faktu wystgpienia
dyskryminacji, co oznacza iz przyjeta konstrukcja ma inny, wzmocniony charakter niz
dotychczas stosowany odwrocony ciezar dowodu w sprawach z prawa pracy, o ktorym mowa

w art. 18°° § 1 Kodeksu pracy.

Jezeli pracodawca udowodni, Zze naruszenie obowigzkow, o ktorych mowa w tym
przepisie, bylo w oczywisty sposob niezamierzone i marginalne nie stosuje si¢ ust. 1,
a zastosowanie znajdzie zwykly odwrocony ciezar dowodu, majacy zastosowanie w sprawach
dotyczacych naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu na podstawie art. 18%°§ 1

Kodeksu pracy.

Zgodnie z motywem 52 Dyrektywy cigzar dowodu powinien by¢ przeniesiony na
pozwanego w przypadku gdy pracodawca nie wywigzuje si¢ z obowiazkow w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen okre§lonych w niniejszej Dyrektywie, na przyktad odmawiajac
udzielenia informacji wymaganych przez pracownikéw lub, w stosownych przypadkach, nie
sktadajac sprawozdania na temat luki ptacowej ze wzgledu na ple¢, poza przypadkami,
w ktorych 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 obowiazkéw
z naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci

przerywa sie:

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

mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci;
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, dopoki 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 dzialania zmierzajace do
poinformowania pracodawcy przez pracownika w zakresie naruszen praw i obowigzkoéw

wynikajacych z niniejszej ustawy.

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

Ocena czy pracownicy pici zenskiej 1 meskiej wykonuja jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci, o ktérej mowa w art. 18°° § 3 Kodeksu pracy, oraz czy pracownicy ci
znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji, nie ogranicza si¢ do przypadkow, w ktérych
pracownicy ci pracujg dla tego samego pracodawcy, lecz dotyczy takze stosowania przez
réznych pracodawcow jednego zrodta, ktore ustanawia jednakowe dla tych pracodawcow

warunki wynagrodzenia, ktore maja znaczenia dla celow pordwnywania sytuacji pracownikow.

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

Jedno zrodlo istnieje w przypadku, gdy warunki wynagrodzenia sg ustalane wspolnie
z lub poza pracodawca dla wigcej niz jednej organizacji lub przedsigbiorstwa, w szczegdlnosci

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

3) wewng¢trznych regulacji wigzacych w ramach grupy kapitatowej, grupy przedsigbiorstw

lub grupy przedsiebiorcow prowadzacych wspdlng dziatalno$¢ gospodarcza.

Zgodnie z motywem 29 Dyrektywy jednym zrodtem jest sytuacja, gdy stosowne
warunki wynagrodzenia sg regulowane przepisami ustawowymi lub umowami dotyczacymi
wynagrodzen imajacymi zastosowanie do wielu pracodawcow lub gdy takie warunki sg
ustalane centralnie dla wiecej niz jednej organizacji lub przedsigbiorstwa w ramach spoiki
holdingowej lub konglomeratu. Warunki wynagradzania w takiej sytuacji sg 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 ptci znajdujacego si¢ w porownywalnej
sytuacji, mozliwe jest wykorzystanie wszelkich innych dowodow, w tym statystyk, w celu
wykazania zarzucanej dyskryminacji ptacowej lub porownania, w jaki sposob bylby traktowany

pracownik innej ptci w poréwnywalnej sytuacji.

Art. 48.

Przepis zapewnia ochron¢ pracownikom wykonujgcym swoje prawa zwigzane z zasadg
réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci. Ochrona ma
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zastosowanie réwniez do pracownikdw wspierajacych inne osoby w ochronie ich praw.
Wsparcie moze polega¢ na udzieleniu informacji o przystugujacych 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 sadem.
Art. 49.

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

obowigzkow pracodawcy uzytkownikowi.

Obowiazki z art. 10 i 11 projektu ustawy sa wykonywane zardwno 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 pracodawca lub dziatajac w jego imieniu:

1) nie ocenia wartosci poszczegolnych stanowisk pracy lub rodzaju pracy zgodnie z art. 3
i4,

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 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 aktéw, o ktérych mowa w art. 9 § 2 Kodeksu
pracy, postanowienia zakazujagce ujawnienia przez pracownikow wysokos$ci
otrzymywanego przez nich wynagrodzenia

- podlega karze grzywny od 3000 zt do 50 000zt.

Zgodnie z motywem 55 Dyrektywy: Panstwa czlonkowskie powinny przewidziec
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 1 kobiet za
jednakowa pracg lub prace o jednakowej warto$ci, dyskryminacj¢ krzyzowa uznaje si¢ za
okoliczno$¢ obcigzajaca.

Dyskryminacja krzyzowa jest okolicznos$cig uzasadniajagca wyzszy wymiar kary.
Obowigzek uwzglednienia okolicznosci tagodzacych 1 obcigzajacych oraz przyktady takich

okolicznos$ci wynikaja z odrgbnych przepisow.

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

W sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika wynikajacych z naruszenia
praw lub obowiazkow 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, okre§lonych w niniejszej ustawie oskarzycielem publicznym jest

inspektor pracy.

IV.  Przepisy zmieniajace, dostosowujgce 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 obowigzkow zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg 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 srodkéw stuzacych zapewnieniu, aby stosowane
byly prawa lub obowiazki zwigzane z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace

o jednakowej wartosci. 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 wywiqzania sie z obowigzkow zwigzanych z rownoscig wynagrodzen.
Srodki takie mogg obejmowac na przykiad obowigzek dokonywania przeglgdu mechanizmu
ustalania wynagrodzen w oparciu o neutralne pod wzgledem plci ocene i zaszeregowanie
stanowisk pracy, opracowania planu dziatania w celu wyeliminowania wykrytych rozbieznosci
oraz zmniejszenia wszelkich nieuzasadnionych luk w wynagrodzeniach; przekazywania
informacji i zwigkszania 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 ktérymi
wynagrodzenie bedzie obejmowato 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 lacznie na podstawie wymaganych umiejetnosci, wysitku,
zakresu odpowiedzialnosci i warunkdéw 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.
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W art. 281 Kodeksu pracy do katalogu wykroczen zostang dodane punkty, wedhug ktorych
pracodawca lub osoba dziatajagca w jego imieniu bedzie podlegata karze. Dotyczy¢ one beda
pozyskiwania danych osobowych innych niz wymienione w art. 22! § 1 i § 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 ptci. 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 rownego traktowania) oraz art. 22'— 22'°

(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 ktorym inspektor pracy bedzie
uprawniony do prowadzenia postgpowan mandatowych lub wystepowania z wnioskiem do
sadu o ukaranie osob odpowiedzialnych za stwierdzone nieprawidtowos$ci rowniez w razie
stwierdzenia w toku kontroli wykroczenia polegajacego na naruszeniu przepisow

projektowanej ustawy.
Art. 56.

Organ monitorujacy w porozumieniu z Prezesem Glownego Urzedu Statystycznego
opracuje oraz udostepni narzedzie informatyczne stuzace realizacji obowiazku sporzadzenia

sprawozdania z luki ptacowe;.

Narzedzie analityczne zostanie udostepnione na stronie Gléwnego Urzedu Statystycznego. Za
pomoca tego narzedzia pracodawcy beda wprowadzali informacje obj¢te sprawozdaniem, ktore

niezwlocznie zostang przekazane do organu monitorujacego.

2) Przepisy dostosowujace
Art. 57.

Przepis ten dotyczy termindw przekazania po raz pierwszy sprawozdania z luki placowe;.

Termin ten zalezy od liczby zatrudnianych pracownikow.
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Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 150 pracownikdéw 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 zatrudniajgcy ponizej 100 pracownikéw beda mogli dobrowolnie przekazaé
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 .

3) Przepis koncowy
Art. 59.

Ustawa wejdzie w zycie z dniem 7 czerwca 2026 r.

Termin wejscia w zycie zwigzany jest z terminem wdrozenia dyrektywy do polskiego
porzadku prawnego. Termin wejscia w zycie ustawy powinien by¢ wystarczajacy z punktu
widzenia mozliwosci przystosowania si¢ adresatow norm, ktérych 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 wymogoéw nakladanych na ustugodawcéw podlegajacych
notyfikacji, o ktorej mowa w art. 15 ust. 7 1 art. 39 ust. 5 dyrektywy 2006/123/WE Parlamentu
Europejskiego 1 Rady z dnia 12 grudnia 2006 r. dotyczacej ustug na rynku wewnetrznym (Dz.
Urz. UE L 376 z 27.12.2006, str. 36).

Projektowana ustawa nie wymaga przediozenia wtasciwym instytucjom i organom Unii

Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu, w celu uzyskania opinii, dokonania

43



powiadomienia, konsultacji lub uzgodnienia, o ktérych mowa w § 39 uchwaly nr 190 Rady
Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministréw (M.P. z 2024 r.
poz. 348).

W zwiazku 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, naktadajac nowe
obowiazki na przedsigbiorcéw, bedzie miata wplyw na dziatalno§¢ mikroprzedsi¢biorcow 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 zostata
udostgpniona w Biuletynie Informacji Publicznej Rzadowego Centrum Legislacji, w serwisie
Rzadowy Proces Legislacyjny, z dniem skierowania do uzgodnien migdzyresortowych
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 Europejskiej.

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

Przyktad wyliczenia wskaznikéw do sprawozdania z luki ptacowej dla firmy, ktéra zatrudniata

przez caty rok 15 pracownikdéw, w r6znym wymiarze czasu pracy i w roznym okresie.

Skréty 1 dane bazowe do wyliczen:
m — me¢zezyzna

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 uzupehiajacyc | wynagrodzeni o poziomu
¢ ) stanowis a uzupetniajacyc )
(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 85 000 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 85 000 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 mgzczyzn (m)
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15

14,5

14

liczba pracownikéw

liczba RJR

liczba kobiet otrzymujacych sktadniki uzupeiniajace lub zmienne
liczba mezczyzn otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne

liczba 0s6b otrzymujacych sktadniki uzupehiajace 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 sktadnikoéw poziom ) godzinowego ) )
poziomu sktadnikow poziomu
wynagrodzeni | poziom uzupetniajacyc | sktadnikow poziomu
wynagrodzeni uzupetniajacyc | sktadnikow
a wynagrodzeni | h lub | uzupehiajacyc wynagrodzeni
a h lub | uzupehiajacych
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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mezezyzn
. 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 -1700 -0,85 2 500 1,53
wskaznik |-3,0% -6,1% 41,8% 37,2% -1,9% -1,9% 24,3% 29,6%

Odsetek o0sob otrzymujacych

sktadniki uzupelniajace 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|mg¢zczyzn w kobiet W|mezczyzn W
pracownicy
wynagrodzenia | przedziale | przedziale przedziale przedziale
min 40,53
Q1 (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 o _
a _ |uzupetiajacych | sktadnikow
podstawowego | wynagrodzenia . o
lub zmiennych |uzupetiajacych
podstawowego
lub zmiennych
kobiety 68 000 35,11 12 533 6,47
mezezyzni | 72 750 38,96 8 800 4,71
roéznica -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 | uzupetniajacych | sktadnikow
podstawowego | wynagrodzenia . o
lub zmiennych |uzupetiajacych
podstawowego .
lub zmiennych
Kobiety |79 667 39,99 12 933 6,49
mezcezyzni | 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 placowa -3,0%
2 godzinowa luka placowa -6,1%
3 Roczna luka ptacowa dla sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych 41,8%
4 godzinowa luka ptacowa dla sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych 37,2%
5 mediana rocznej luki placowej -1,9%
6 mediana godzinowej luki ptacowe;j -1,9%
7 mediana rocznej luki ptacowej dla sktadnikoéw uzupelniajacych lub zmiennych 24,3%
8 mediana godzinowej luki ptacowej dla sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych 29,6%
9 Odsetek kobiet otrzymujacych sktadniki uzupelniajace 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 me¢zczyzn 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 sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych w kategorii a 42,4%
30 |godzinowa luka ptacowa dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych w kategorii a 37,3%
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31 |Roczna luka ptacowa 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 uzupeiniajacych 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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