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DYREKTYWA GENDER PAY GAP

W dniu 6 czerwca 2023 r. weszta w zycie Dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w sprawie
wzmochnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej
samej wartosci za posrednictwem mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
egzekwowania, zwana takze dyrektywg w sprawie rownosci
wynagrodzen ("Dyrektywa"). Dyrektywa wprowadza daleko
idgce rozwigzania, ktorych celem jest zmniejszenie
rozbieznosci w ptacach kobiet i mezczyzn - przede wszystkim
poprzez zwiekszenie transparentnosci informacji o
wynagrodzeniach oraz utatwienie pracownikom dochodzenia
roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowe;.

W niniejszej publikacji przyblizamy gtéwne regulacje
Dyrektywy oraz analizujemy jej praktyczne skutki dla polskich
pracodawcow.

Gléwne zatozenia Dyrektywy

Gtéwnym celem przyswiecajgcym Dyrektywie jest zapewnienie rownosci
wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Zasada rownosci wynagrodzen w prawie UE
(i przepisach krajowych) nie jest niczym nowym, jednakze jej praktyczna
realizacja byta do tej pory powaznie utrudniona ze wzgledu na brak
przejrzystosci wynagrodzen. Stusznos¢ tej konkluzji prawodawcy unijnego
trudno kwestionowac — na gruncie polskim abstrakcjg jest szczegotowe
informowanie pracownikow o poziomach wynagrodzeh w ramach organizacji.
Co wiecej, powszechng praktykg polskich pracodawcow jest zakazywanie
pracownikom (np. w umowach o prace) ujawniania komukolwiek wysokosci
swojego wynagrodzenia. Z motywow Dyrektywy wynika, ze podobne problemy
sg w Unii Europejskiej powszechne i ze jest to jedna z przyczyn ciggtego
istnienia tzw. luki ptacowej, czyli r6znicy w wynagrodzeniach za te samg
prace lub prace tej samej wartosci pomiedzy kobietami i mezczyznami.
Wedtug Eurostat 2021 r. luka ptacowa w Unii Europejskiej wynosita 12,7%,
natomiast w Polce 4,7%.
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Dyrektywa ma wyjs¢ naprzeciw praktycznym problemom zwigzanym z
ustalaniem istnienia dyskryminacji ptacowej i dochodzeniem zwigzanych z nig
roszczen, a takze wymusi¢ wiekszg transparentnos$¢ pracodawcéw w zakresie
stosowanych zasad wynagradzania pracownikow.

Dyrektywa ma zastosowanie do pracodawcow zaréwno w sektorze prywatnym
jak i publicznym, wobec wszystkich pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umowy o prace. Postanowienia Dyrektywy nie obejmujg zatem oséb
zaangazowanych na podstawie umow cywilnoprawnych, przy czym
niewykluczone, ze polski ustawodawca na etapie implementacji Dyrektywy
rozszerzy zakres zastosowania nowych wymogoéw takze na takie osoby.

Zasada rownego traktowania kobiet i mezczyzn przewiduje, ze kobiety i
mezczyzni powinni by¢ jednakowo wynagradzani za takg samg prace lub
prace takiej samej wartosci. Przy tym, wynagrodzenie rozumiane jest przez
Dyrektywe szeroko, a zatem obok ptacy zasadniczej uwzglednia takze
wszelkie Swiadczenia pieniezne i rzeczowe przyznawane pracownikowi w
zwigzku z zatrudnieniem. Co wazne, Dyrektywa bynajmniej nie wymaga, aby
wszyscy pracownicy zatrudnieni na takim samym stanowisku byli
wynagradzani jednakowo. Jednakze, réznicowanie wynagrodzen musi by¢
oparte na obiektywnych, neutralnych ptciowo kryteriach, takich jak:
umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci, warunki pracy oraz wszelkie
inne czynniki, ktére majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym
stanowisku.

Transparentnos¢ wynagrodzen
Sprawozdawczos¢ w zakresie luki ptacowej

Pracodawcy zostang objeci nowymi obowigzkami sprawozdawczymi,
obejmujgcymi informacje w zakresie wynagrodzen pracownikéw.
Sprawozdania bedzie nalezato przedktada¢ organowi monitorujgcemu,
odpowiedzialnemu za zbieranie takich danych - ktéry to organ kazde panstwo
cztonkowskie bedzie miato obowigzek wyznaczy¢. Pracodawcy bedg takze
mogli (ale nie bedg zobligowani) publikowa¢ informacje zawarte w
sprawozdaniach na swojej stronie internetowej lub udostepniac je publicznie w
inny sposaéb.

Sporzadzane sprawozdania bedg musiaty zawiera¢ informacje o:
e luce ptacowej ze wzgledu na pte¢;

e luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajgcych lub
zmiennych;

e medianie luki ptacowej ze wzgledu na ptec;

e medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw
uzupetniajgcych lub zmiennych;

e odsetku pracownikéw ptci zenskiej i meskiej otrzymujgcych sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne;

e odsetku pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu
wynagrodzenia;

e |uce ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikow w podziale na
kategorie pracownikow.
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Pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 250 pracownikow oraz pracodawcy
zatrudniajgcy od 150 do 249 pracownikéw pierwsze sprawozdania ztozg do
dnia 7 czerwca 2027 r., przy czym ci pierwsi bedg takie sprawozdania sktada¢
co roku a ci drudzy co trzy lata. Pracodawcy zatrudniajgcy od 100 do 149
pracownikéw pierwsze sprawozdanie majg obowigzek ztozy¢ do 7 czerwca
2031 r. i nastepnie co trzy lata. Informacje ujawniane w sprawozdaniach majg
dotyczy¢ roku kalendarzowego poprzedzajgcego ztozenie sprawozdania
(rowniez w przypadku pracodawcow raportujgcych co 3 lata sprawozdanie
dotyczy tylko okresu jednego roku kalendarzowego). Panstwa cztonkowskie
mogg postanowiC o natozeniu zobowigzan regulowanych Dyrektywg takze na
pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz 100 pracownikdw.

W przypadku, gdy sprawozdanie wykaze réznice sredniego poziomu
wynagrodzenia miedzy kobietami i mezczyznami wynoszacg co najmniej 5%
w ktorejkolwiek kategorii pracownikow, a réznica ta nie zostanie uzasadniona
obiektywnymi kryteriami ani usunieta w ciggu 6 miesiecy od przedtozenia
sprawozdania, pracodawca bedzie zobowigzany przeprowadzi¢, we
wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw, wspdlng ocene wynagrodzen w
celu zniwelowania roznic.

Informacje dla pracownikéw

Informacje o luce ptacowej oraz kryteria stosowane przy okreslaniu poziomoéw
wynagrodzen pracodawcy bedg takze przekazywac¢ wszystkim pracownikom
oraz ich przedstawicielom. Dodatkowo, na ich wniosek pracodawca bedzie
zobowigzany przekazac¢ informacje z poprzednich czterech lat, o ile sg one
dostepne.

Ponadto, pracodawca obowigzany bedzie udzieli¢ kazdemu pracownikowi,
ktory ztozy taki wniosek na pismie, informacji dotyczacych jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujgcych takg samg prace lub prace takiej samej wartosci jak pracownik
wnioskujgcy o udzielenie takiej informacji.

Tajemnica wynagrodzenia

Dyrektywa stanowi ostateczne potwierdzenie niedopuszczalnosci catkowitego
zakazywania pracownikom ujawniania wysokosci swojego wynagrodzenia (co
juz dotychczas byto kwestionowane w orzecznictwie sgdowym). Pracownicy
majg mie¢ petne prawo ujawniania wysokosci wynagrodzenia na potrzeby
egzekwowania zasady rownosci wynagrodzen.

Warto zwrdci¢ uwage, ze Dyrektywa wprowadza petng transparentnos¢
jedynie dla celdéw zwigzanych z zapewnieniem rownosci wynagrodzen. Nie
wplywa ona zatem na mozliwo$¢ zakazania ujawniania wysokosci
wynagrodzenia w jakimkolwiek innym celu. W konsekwencji, pracodawcy
nadal bedg mogli zobowigzywac pracownikéw do nieujawniania wynagrodzen
osobom trzecim (takim jak konkurenci) np. w celu ochrony tajemnicy
przedsiebiorstwa i interesow biznesowych pracodawcy.

Osoby starajace sie o zatrudnienie

Dyrektywa osobno adresuje donioste kwestie dotyczgce oséb ubiegajgcych
sie o zatrudnienie.

Takie osoby powinny otrzymaé od przysztego pracodawcy informacje o
oferowanym poczatkowym wynagrodzeniu lub jego przedziale. Informacja ta
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powinna zosta¢ przekazana kandydatowi przed rozmowg kwalifikacyjng, z
inicjatywy pracodawcy (a nie w odpowiedzi na pytanie kandydata).

Dodatkowo, Dyrektywa stanowi wprost, ze pracodawca nie moze zadawac
osobom starajgcym sie o zatrudnienie pytan o ich aktualne lub poprzednie
wynagrodzenie.

Dochodzenie roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowej
Pracownik poréwnywalny — jak go zidentyfikowac¢?

Aby skutecznie dochodzi¢ roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowej,
zainteresowany pracownik powinien wykazac, ze otrzymuje wynagrodzenie
nizsze niz pracownik innej pfci wykonujgcy takg samag prace lub prace takiej
samej wartosci. Konieczne jest zatem znalezienie tzw. komparatora.
Dyrektywa wymaga, aby panstwa czionkowskie doprecyzowaty w przepisach
krajowych mechanizmy utatwiajgce zidentyfikowanie 'takich samych prac lub
prac o tej samej wartosci'.

Dyrektywa wprost wskazuje, ze poréwnanie warunkéw wynagradzania nie
musi sie odbywac¢ w ramach tego samego pracodawcy. W sytuacji, gdy
ustalanie warunkow wynagrodzenia odbywa sie w ramach "jednego zrédta",
tj. gdy warunki wynagradzania sg ustalane centralnie dla wiecej niz jednego
pracodawcy np. w ramach grupy — mozliwe jest takze poréwnanie do
pracownikéw zatrudnionych w innych podmiotach (o orzeczeniu TSUE
ustanawiajgcym zasade jednego zrodta piszemy szczegdtowo w osobnym
client briefingu dostepnym tutaj:
https://www.cliffordchance.com/briefings/2021/10/dopuszczalno_-
regionalizacji-pac-w-wietle-wyroku-tsue-c-624-19.html).

Co wiecej, porébwnanie nie musi ograniczac sie do pracownikéw zatrudnionych
przez pracodawce w tym samym czasie, co osoba dochodzgca swoich praw.
Jako komparatora mozna wskazac¢ osobe zatrudniang w przesztosci.

Pelne zados¢uczynienie

Pracownik dyskryminowany ze wzgledu na pte¢ ma mie¢ prawo do uzyskania
petnego odszkodowania, zapewniajgcego rzeczywiste i skuteczne wyréwnanie
poniesionych strat i szkod. Odszkodowanie ma stawia¢ pracownika w sytuacji,
w ktorej znajdowatby sie, gdyby nie byt dyskryminowany, a zatem musi
obejmowac odzyskanie petnego zalegtego wynagrodzenia i zwigzanych z nim
premii lub $wiadczen, a takze odszkodowanie za utracone szanse i
zadosc¢uczynienie za szkody niematerialne.

Panstwa cztonkowskie nie mogg wprowadzi¢ ograniczenia maksymainej
wysokosci odszkodowania lub zados¢uczynienia, natomiast majg wskaza¢ w
przepisach krajowych okres przedawnienia takich roszczen, ktéry nie moze
by¢ krotszy niz trzy lata.

Implementacja i skutki praktyczne

Panstwa cztonkowskie obowigzane sg do implementowania Dyrektywy do
dnia 7 czerwca 2026 r.

Na obecny moment nie powstat jeszcze zaden projekt ustawy wdrazajgcej do
polskiego porzadku prawnego przepisy Dyrektywy. Niemniej jednak, naszym
zdaniem wskazane jest, aby pracodawcy jeszcze na dtugo przed wejsciem w
zycie nowych regulacji dokonali kompleksowych analiz w zakresie
wynagrodzen pracownikow.
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Transparentnos¢ informacji o poziomach wynagrodzen w ramach organizaciji
moze znacznie utatwi¢ pracownikom identyfikowanie luk ptacowych. Jesli
pracodawca nie bedzie w stanie wskazac obiektywnych kryteriéw
zroznicowania poziomdw wynagrodzen, spowoduje to nie tylko koniecznosc
podjecia systemowych dziatan w celu zniwelowania takiej luki ptacowej, ale
takze da grupie pracownikéw gorzej wynagradzanych mocne argumenty do
wystepowania z roszczeniami o zrekompensowanie im strat poniesionych na
skutek dotychczas istniejgcych réznic - za okres nawet 3 lat wstecz (zgodnie z
obecnym terminem przedawnienia roszczen ze stosunku pracy).

Jednoczesnie, biorgc pod uwage ostatnie zmiany w ustawie o kosztach
sgdowych, na podstawie ktérych pracownicy zostali catkowicie zwolnieni z
optaty od pozwu niezaleznie od wartosci przedmiotu sporu, mozna
spodziewac sie zwiekszenia apetytu pracownikéw na proby dochodzenia
wysokich roszczen od pracodawcow (o istotnych zmianach w postepowaniach
sgdowych z udziatem pracownikdéw piszemy szczegdtowo w osobnym client
briefingu dostepnym tutaj:
https://www.cliffordchance.com/briefings/2023/10/istotne-zmiany-w-
postpowaniach-sdowych-z-udziaem-pracownikow.html). Nawet bowiem jesli
pracownik (lub byty pracownik) bedzie oceniat, ze szanse uwzglednienia jego
nie sg duze, nie bedzie ponosit istotnego ryzyka finansowego w zwigzku z
prébg jego dochodzenia. Poza wiec roszczeniami o odszkodowanie -
wyrownujgce rzeczywiste szkody wynikajgce z dyskryminacji ptacowej -
mozna racjonalnie spodziewac sie préb dochodzenia stosunkowo wysokich
roszczen z tytutu szkdd niematerialnych (krzywdy).

Paradoksalnie, jawnos¢ danych o poziomach wynagrodzen w danych
kategoriach pracownikéw moze réwniez sprawic, ze pracownicy bedg
porownywali swoje wynagrodzenia nie tylko w obrebie tej samej kategorii, ale
takze do pracownikéw z innych kategorii, jesli praca wykonywana w ramach
takich réznych kategorii bedzie miata, w ich ocenie, te samg lub podobng
wartosc.

W efekcie, Dyrektywa wymusza opracowanie starannej konstrukcji catej siatki
ptac stosowanej przez pracodawce. Dla zminimalizowania wskazanych wyzej
ryzyk zadanie to powinno zostac sfinalizowane jeszcze przed poczagtkiem
okresu, za ktory dany pracodawca bedzie sporzgdzat pierwszy raport (czyli w
przypadku pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 150 pracownikow —
przed 1 stycznia 2026 r.). Zrealizowanie tego postulatu nie bedzie mozliwe z
dnia na dzien, poniewaz bedzie wymagato szczegétowej analizy warto$ci
poszczegolnych prac, w tym uwaznego zakwalifikowania pracownikéw do
odpowiednich kategorii przy uwzglednieniu rodzaju wykonywanej pracy.
Dodatkowo, konieczne bedzie dokonanie obliczeh w zakresie Srednich
wynagrodzen oraz wartosci innych $wiadczen dla kazdej kategorii
pracownikéw i z uwzglednieniem podziatu na pte¢. W razie stwierdzenia luk
ptacowych po dokonaniu tych obliczen, konieczna bedzie analiza biznesowa i
prawna w celu stwierdzenia, czy da sie takg luke obiektywnie uzasadnic¢. Z
uwagi na mnogos¢ czynnikdw majgcych tu potencjalnie zastosowanie, moze
to by¢ ztozony proces. Jezeli nie uda sie zidentyfikowaé takiego uzasadnienia,
rekomendowane bytoby aby pracodawcy — optymalnie jeszcze przez
poczagtkiem pierwszego okresu sprawozdawczego - podjeli dziatania majgce
na celu zniwelowanie luk ptacowych.
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