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Jak jest dzisiaj?

W Kodeksie pracy (k.p.) zasada réwnego wynagrodzenia trzyma sie mocno
od dawna. Art. 18[3c] k.p. przyznaje pracownikom prawo do jednakowe;
ptacy za jednakowq prace lub prace o jednakowej wartosci. Co istotne,

w sprawach o dyskryminacje — w tym ptacowq — obowigzuje odwrécony
ciezar dowodu (art. 18[3b] § 1k.p.). Pracownik ma uprawdopodobnié
nierbwne traktowanie, a pracodawca musi wykazag, ze réznice wynikajq

z legalnych, obiektywnych przyczyn. To nie jest nowa konstrukcja.

Nowy jest za to kierunek systemowy.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 przesuwa

punkt ciezkoSci z reakcji na spor na prewencje. Wymaga, aby struktury
wynagrodzenh pozwalaty porownywac prace wedtug neutralnych ptciowo
kryteridw — takich jaok umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnoS¢ czy warunki
pracy (art. 1 oraz art. 4 ust. 4). Innymi stowy, system ma by¢ zaprojektowany
tak, aby réznice byty wyttumaczalne jeszcze zanim pojawi sie zarzut.

To podejsScie widac juz na etapie rekrutacji. W Wigilie 2025 weszta w zycie
nowelizacja Kodeksu pracy — wdrazajqgca kawatek dyrektywy — na mocy
ktérej rekruter powinien poinformowac¢ kandydata o wynagrodzeniu lub
jego przedziale, a jednoczeSnie nie moze pytac o dotychczasowe zarobki.
Dlaczego to tak istotne? Bo odcina mechanizm ,dziedziczenia” nierdbwnosci
i zmusza organizacje do okreslenia wartosci stanowiska niezaleznie od
historii konkretnej osoby.



Warto zwrdci€ uwage na jeszcze jeden aspekt. W praktyce roznice ptacowe
rzadko sq efektem jednego czynnika. CzeSciej wynikajq z kumulaciji:

negocjacji prowadzonych w réznym momencie budzetowym,
indywidualnych decyzji menedzerdw,

presji rynku,

czasem takze z niedoszacowania tzw. kompetencji miekkich.

Problem pojawia sig wtedy, gdy organizacja nie potrafi odtworzy¢ logiki tych
decyzji. Brak spdjnej metodologii utrudnia obrong nawet wtedy, gdy intencje
byty neutralne.

Odpowiedzmy sobie na najwazniejsze wqgtpliwosci przedsigbiorcow.
Kiedy roznica jest dopuszczalng, a kiedy rodzi odpowiedzialnosE?

Prawo nie wymaga identycznych wynagrodzen. Ale wymaga juz, aby réznice
byty oparte na obiektywnych, neutralnych ptciowo kryteriach.

Réznice bedq legalne, jezeli:

dotyczq ,tej samej pracy lub pracy o takiej samej wartoSci” ocenianej
wedtug kryteriow: umiejetnosci, wysitku, odpowiedzialnosci i warunkow
pracy (art. 4 ust. 4 dyrektywy),

kryteria sq neutralne ptciowo i stosowane w sposdb konsekwentny
(art. 4 ust. 4),

pracodawca potrafi wykazac ich zastosowanie w konkretnej decyzji
ptacowej (art. 18 — ciezar dowodu).



Réznice stajqg sie ryzykiem prawnym, gdy:

brak systemu kategorii pracownikdw opartego na obiektywnych
kryteriach (art. 4 ust. 4 dyrektywy),

raport wykaze réznice co najmniej 5% w danej kategorii bez
obiektywnego uzasadnienia (art. 10 ust. 1),

pracodawca nie usunie nieuzasadnionej roznicy w ciggu 6 miesiecy
(art. 10 ust. 11it. ),

pracownik nie otrzyma wymaganych informacji o poziomie
wynagrodzeh w kategorii porébwnawczej (art. 7).

Konsekwencje prawne:

obowiqgzek przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen ze strong
spoteczng (art. 10 dyrektywy),

wykorzystanie raportu o luce jako materiatu dowodowego

(art. 9 w zw. z art. 18),

petne odszkodowanie bez ustawowego limitu, obejmujqgce zalegte
sktadniki state i zmienne oraz odsetki (art. 16).



Zblizajgcy sie Dzieh Kobiet sprzyja zatem refleksji nad rownosciq
wynagrodzen. Z perspektywy prawa bardziej interesujqce réwniez pytanie:
czy system wynagrodzeh w danej firmie ma cechy modelu, czy raczej zbioru
historycznych kompromiséw. Model opiera sie na zdefiniowanych kryteriach
i ich konsekwentnym stosowaniu. Kompromis — na biezqcych potrzebach

I negocjacjach.

W Srodowisku rosnqcej transparentnosci przewage zyskujg organizacije,
ktére potrafig wykazac zwigzek miedzy wartoscig pracy a poziomem
wynagrodzenia. Nie tylko dlatego, ze wymaga tego publiczna debata,
lecz takze dlatego, ze zza horyzontu wyglgdajq juz nowe przepisy.

Dlatego nie warto czekac na pierwszy spor ani na kontrole.
Dyrektywa 2023/970 powinna zostaé¢ wdrozona do prawa krajowego juz
w tym roku. To oznacza realng zmiang standarddw — w zakresie

transparentnosci, raportowania i sposobu wartoSciowania pracy.

W BWHS wiemy, ze klucz lezy nie w deklaracjach, lecz w konstrukcji
systemu.



Pomagamy:

przeprowadzi€ audyt wynagrodzen i zidentyfikowac ryzyka,
uporzqgdkowac kryteria wartoSciowania pracy,

zaprojektowac polityki ptacowe zgodne z prawem,

przygotowac¢ organizacje na nowe obowiqzki informacyjne i dowodowe.

Dziatamy tak, aby system byt obroniony nie tylko biznesowo, lecz przede
wszystkim prawnie. Jezeli chcesz sprawdzi¢, czy Twoja organizacja jest
gotowa na nowe wymogi — porozmawiajmy.
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