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Na podstawie art. 118 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej i na podstawie
art. 32 ust. 2 regulaminu Sejmu nizej podpisani postowie wnosza projekt ustawy:

- 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy.

Do reprezentowania wnioskodawcow w pracach nad projektem ustawy
upowazniamy pana posta Witolda Zembaczynskiego.
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Projekt

Ustawa z

o zmianie ustawy - Kodeks pracy

Art. 1. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465
oraz z 2024 r. poz. 878 1 1222) wprowadza si¢ nast¢pujace zmiany:

1) wart.10 po § 2 dodaje sie § 2' w brzmieniu:

,» § 2!. Wynagrodzenie, jak i jego poziom s3 jawne podczas trwania stosunku pracy,
a takze przed jego nawigzaniem.”’;

2) po art. 10 dodaje sie art. 10! w brzmieniu:

LArt. 101, § 1. Pracownicy majg prawo wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem
o udzielenie informacji dotyczacej ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
srednich poziomdéw wynagrodzenia, w podziale na ple¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujacych taka sama prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci.

§ 2. Pracownicy mogg zwracac¢ si¢ do pracodawcy z wnioskiem, o ktorym mowa
w § 1 za posrednictwem swoich przedstawicieli.

§ 3. Pracodawca udziela w postaci papierowej lub elektronicznej odpowiedzi na
wniosek, o ktorym mowa w § 1, bez zbednej zwloki nie pdzniej niz 14 dni od dnia
ztozenia wniosku.

§ 4. Jezeli odpowiedz na wniosek, o ktérym mowa w § 1, zawiera informacje
niedoktadne lub niekompletne, pracownicy - osobiscie lub za posrednictwem swoich
przedstawicieli - maja prawo wystapi¢ o dodatkowe wyjasnienia dotyczace
przekazanych informacji.

§ 5. Art. 10 i 10" stosuje siec odpowiednio do stosunkéw pracy nawigzanych na
podstawach innych nizZ wymienione w art. 2.”;

3) wart. 11% po stowach ,,w zatrudnieniu” dodaje sie stowa ,,ze szczegélnym uwzglednieniem
prawa do wynagrodzenia”;

4) po art. 18%° dodaje sie art. 18*" w brzmieniu:

LAt 1837 § 1. Pracodawca, publikujac w dowolnej lub zwyczajowo przyjetej formie
informacj¢ o mozliwo$ci zatrudnienia pracownika na danym stanowisku pracy,
uwzglednia w niej kwote proponowanego poziomu wynagrodzenia wskazujac jego
minimalng i maksymalng wysoko$¢. Informacja moze zawiera¢ wzmianke, ze kwota ta
podlega negocjacji.



§ 2. Osoby ubiegajace si¢ o prace majg prawo do otrzymania od przysztego
pracodawcy informacji na temat:

1) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedzialu opartego na

obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici kryteriach — przewidzianego

w odniesieniu do danego stanowiska;

2) przepisow ukladu zbiorowego stosowanych przez pracodawce

w odniesieniu do danego stanowiska.

§ 3. Przepisy § 1-2 stosuje si¢ w sposob zapewniajacy swiadome i przejrzyste

negocjacje dotyczace wynagrodzenia oraz nawigzania stosunku pracy.”;

5) wart. 22 po § 12 dodaje sic § 11 § 1* w brzmieniu:

,»§ 1°. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, oznacza zwykla, podstawowa lub
minimalng ptace godzinowa lub ptace miesieczng oraz inne $wiadczenia pieni¢zne lub
rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio (sktadniki
uzupehiajace lub zmienne) od pracodawcy z racji zatrudnienia i wymiaru czasu pracy.

§ 1% Poziom wynagrodzenia, o ktéorym mowa w § 1 oznacza roczne
wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu wynagrodzenie godzinowe brutto.”’;

6) wart. 26! po § 1 dodaje sie § 1' w brzmieniu:

,§ 1!, Pracodawca nie moze zakaza¢ lub uniemozliwia¢ pracownikowi ujawniania
informacji o jego wynagrodzeniu.”;

7) po art. 77" dodaje sie art. 77'* w brzmieniu:

LArt. 77'%§ 1. Pracodawca zapewnia pracownikowi dostep do kryteriow, ktére sg
stosowane do okreslania poziomoéw wynagrodzenia pracownikow 1 progresji
wynagrodzenia. Kryteria te musza by¢ obiektywne i1 neutralne pod wzgledem pici.
§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw moze by¢ zwolniony
z obowigzku okreslonego w § 1.”;

8 w art. 78 w § 1 po wyrazach “’i jako$¢ $wiadczonej pracy” dodaje si¢ wyrazy
,»Z uwzglednieniem art. 22 § 13

9) wart. 94 po pkt la dodaje si¢ pkt Ib w brzmieniu:

»1b) informowaé pracownikéw, raz w roku, o przyslugujacym im prawie do
otrzymywania informacji, o ktérych mowa w szczegdlno$ci w art. 101 10! oraz o trybie
w jakim pracownicy mogg wystapi¢ w celu ich otrzymania.”;



10) w art. 281 w pkt 7 na koncu dodaje si¢ przecinek i dodaje si¢ pkt 8-10 w brzmieniu:

,,8) nie udziela pracownikowi informacji, o ktérych mowa w art. 10,
9) nie publikuje informacji, o ktérych mowa w art. 183,

10)  zatrudnia pracownika za wynagrodzeniem mniejszym, niz przewidziane
w opublikowanej informacji o mozliwo$ci zatrudnienia pracownika na danym
stanowisku pracy”.

Art. 2. Ustawa wchodzi w zycie po uplywie 6 miesiecy od dnia ogloszenia.



UZASADNIENIE

Celem projektowanej ustawy jest zobowigzanie pracodawcow do przedstawiania
w publikowanych przez nich ofertach zatrudnienia proponowanego wynagrodzenia, ktore

planujg zaoferowa¢ aplikujagcym na dane stanowisko kandydatom.

Wynagrodzenia to w Polsce temat tabu. Polityki r6znych organizacji w tym zakresie sg
czgsto nietransparentne lub arbitralne, a ze wzgledow kulturowych bardzo rzadko mozliwa jest
rozmowa mi¢dzy samymi pracownikami na ten temat. Rekruterzy i pracodawcy uznaja cze¢sto
pytanie dotyczace wynagrodzenia, jednej z podstawowych dla poszukujacej zatrunienia osoby

kwestii, za przejaw braku kultury, roszczeniowosci albo arogancji.

W przeciwienstwie do wielu panstw cztonkowskich Unii Europejskiej w Polsce nie
przyjely si¢ ani zwyczajowe, ani prawne Srodki rozpowszechniania informacji
o wynagrodzeniach. Inaczej niz np. w Wielkiej Brytanii, w publikowanych (najczesciej
w Internecie lub prasie) ofertach pracy nie ma prawie nigdy choéby orientacyjnych informacji
na temat proponowanego wynagrodzenia. W odréznieniu od panstw skandynawskich,
obywatele Polski nie moga uzyska¢ droga urzedowa informacji o zarobkach innych oséb
(opracowanych np. na podstawie zeznan podatkowych). W efekcie newralgiczna kwestia

zarobkow staje si¢ przedmiotem podejrzen i1 konfliktow.

Brak informacji o proponowanym wynagrodzeniu w ofertach pracy uderza szczegdlnie
mocno w najbardziej narazone na nierowne 1 dyskryminacyjne traktowanie grupy
zatrudnionych: mtodych pracownikow oraz kobiety. Mtodzi pracownicy wchodzacy na rynek
pracy maja niewiele wiarygodnych zZrédet, z ktorych moga czerpa¢ informacji
o wynagrodzeniach, a brak doswiadczenia nie pozwala im na uczciwg oceng, czy proponowana
kwota na danym stanowisku jest wlasciwa. Kobiety natomiast, w dalszym ciggu zarabiajace
mniej niz m¢zezyzni na tych samych stanowiskach, nie moga przewidzie¢, czy ze wzgledu na

pte¢ oferta wynagrodzenia sktadana im przez pracodawce jest po fakcie zanizana.

Prowadzone w ostatnich latach badania pokazuja, ze Polki 1 Polacy uwazaja,
ze w ofertach pracy powinny by¢ zamieszczane informacje na temat potencjalnego
wynagrodzenia. Ponad potowa kandydatéw chciataby, aby w ofertach pracy pojawiaty si¢

informacje na temat wynagrodzenia, wynika z badania przeprowadzonego przez serwis



GoldenLine!, a w roku 2017 internauci zorganizowali w sieci akcje "Nie ma tabu. Pisz za ile!",
ktéra miata wywrze¢ nacisk, by w ofertach zaczgta si¢ pojawia¢ informacja o proponowanym

wynagrodzeniu.

Projekt nie zaktada wydania ani modyfikacji aktéw wykonawczych.

Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskie;.

1 Raport GoldenLine, http://media.goldenline.pl/pr/336309/czego-brakuje-kandydatom-w-ogloszeniach-oprace_-
raport-goldenline



DEKLAROWANE SKUTKI REGULACJI (DSR) projektu ustawy

Informacja o projekcie

a) Tytut projektu:

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy

b) Przedstawiciel wnioskodawcy:

Witold Zembaczynski

I. Czes$¢ wstepna

[1] Zwiezly opis zidentyfikowanego problemu i proponowanych rozwigzan.

Projektowana ustawa ma na celu wprowadzenie nowego, nieistniejgcego obecnie w polskim prawie
obowigzku zamieszczania w publikowanych ogtoszeniach o mozliwosci zatrudnienia pracownika
informacji na temat proponowanego wynagrodzenia brutto.

Projekt przewiduje tez dodanie dodatkowego wykroczenia przeciwko prawom pracowniczym - za
naruszenie obowigzku zamieszczania informacji o proponowanym przedziale wynagrodzenia oraz
nawigzania stosunku pracy za wynagrodzeniem mniejszym, niz przewidziane w opublikowanej
informacji o mozliwosci zatrudnienia pracownika na danym stanowisku pracy - bedzie grozita kara

grzywny.

[2] Czy byly rozwazane rozwigzania alternatywne?

O Tak
O Nie

W niniejszym przypadku nie rozwazano rozwigzan alternatywnych z uwagi na to, iz najwlasciwsza
forma uregulowania przedmiotowej kwestii jest zaproponowana nowelizacja ustawy z dnia 26 czerwca

1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465 oraz z 2024 r. poz. 878 i 1222)




Il. Wymogi okreslone w art. 34 ust. 2 pkt 3—-5 regulaminu Sejmu

[3] Jakie sg przewidywane skutki prawne projektowanych rozwigzan?

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy przewiduje:

1) natozenie na pracodawcow obowigzku uwzgledniania — w publikowanych w dowolnej formie
informacjach o mozliwosci zatrudnienia pracownika na dowolnym stanowisku — kwoty
proponowanego wynagrodzenia brutto, a w przypadku, w ktérym wskazuje si¢ minimalng i

maksymalng wysokos¢ takiego wynagrodzenia — takze wzmianki, ze kwota ta podlega negocjacj;

2) wprowadzenie przepisu, zgodnie z ktdrym zawarcie stosunku pracy za wynagrodzeniem
mniejszym niz przewidziane w opublikowanej informacji o mozliwosci zatrudnienia pracownika na
dowolnym stanowisku albo niezawarcie takiej informacji jest wykroczeniem przeciwko prawom

pracownika, zagrozonym karg grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Projektowana regulacja miataby wej$¢ w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia, co ma
zapewni¢ pracodawcom czas na przygotowanie sie do stosowania w procesach rekrutacyjnych

nowych wymagan.

Projektowane rozwigzania sg zgodne z Konstytucjg RP, w tym z konstytucyjnym standardem ochrony

wolnosci i praw oraz spojne z dotychczasowymi regulacjami.
Projekt nie podlega obowigzkom notyfikacyjnym wynikajacym z prawa UE.

Projektowane rozwigzania sg zgodne z prawem miedzynarodowym i prawem Unii Europejskie;j.

[4] Jakie sg przewidywane skutki spoteczne projektowanych rozwigzan?

Zmiana przyjetych na polskim rynku pracy zwyczajéw bedzie korzystna zaréwno dla pracownikéw,
jak i pracodawcéw. Powinna tez przynie$¢ pozytywne skutki spoteczne, zwtaszcza na obecnym rynku
pracy, gdzie co do zasady pracownicy sg poszukiwani.

Po pierwsze, podawanie proponowanego przedziatu wynagrodzenia zmniejszy ryzyko dyskryminac;ji
ptacowej. Bardziej precyzyjne okreslenie wynagrodzenia oznacza, ze trudniej zaproponowac
krzywdzgce warunki kandydatom i kandydatkom na ostatecznych etapach rekrutacji. Ponadto, majgc
wiedze na temat proponowanych dla danych stanowisk pensji, juz zatrudnieni pracownicy moga lepiej
monitorowac, czy nie zatrudnia sie ich na krzywdzgcych warunkach. Dodatkowo pozytywny wptyw na
likwidacje luki ptacowej bedzie miata informacja, ze wynagrodzenie podlega negocjacji. Z badan
wynika bowiem, ze kobiety o wiele rzadziej niz mezczyzni decydujg sie negocjowac¢ stawke
wynagrodzenia. Oferta zawierajgca czytelng informacje o tym, ze ostateczna kwota wynagrodzenia
moze byé negocjowana, bedzie zachecaé kobiety do podejmowania rozméw na ten temat z
potencjalnym pracodawcay.

Po drugie, zmiana bedzie mie¢ pozytywny wplyw na wydajnosé procesow rekrutacyjnych.

W odpowiedzi na oferty z podanym wynagrodzeniem naptywa wiecej lepiej dopasowanych aplikacji,




dzieki czemu ponosi sie mniejsze koszty poszukiwania pracownikéw, a ostatecznie zrekrutowana
osoba lepiej odpowiada potrzebom i mozliwosciom pracodawcy. Pracodawcy otrzymujg aplikacje od
0sOb, ktére akceptujg warunki finansowe, co redukuje liczbe niepotrzebnych rozmoéw
kwalifikacyjnych, a kandydaci, znajgc juz na wstepie widetki wynagrodzen, podejmujg decyzje o
aplikacji szybciej. Unika sie sytuacji, w ktérych kandydaci marnujg czas na proces rekrutacyjny do
firm oferujgcych wynagrodzenie ponizej ich oczekiwah. Podawanie widetek wynagrodzenia poprawia
takze wizerunek pracodawcy i buduje jego marke wsrod pracownikéw. Taka transparentno$é moze
przyciggng¢ bardziej zmotywowanych kandydatow. Minimalizuje tez ryzyko prowadzenia dtugich i
ztozonych proceséw rekrutacyjnych, ktoére ostatecznie konczag sie niczym, poniewaz rekrutowana
osoba rezygnuje z przyjecia oferty po zapoznaniu sie z propozycjg wynagrodzenia. Ponadto
pracodawcy oferujgcy atrakcyjne wynagrodzenia zyskujg przewage nad konkurencjg w przycigganiu
najlepszych talentéw. Transparentnos¢ wymusza na firmach oferowanie wynagrodzen adekwatnych
do rynku.

Po trzecie, okreslanie wynagrodzenia w ofertach pozwoli pracownikom na bardziej swiadome i
racjonalne wybory zawodowe. Usuniecie istniejgcej bariery informacyjnej utatwi im podjecie decyzji o
zmianie pracy, podjeciu negocjacji ptacowych czy ewentualnym rozpoczeciu witasnej dziatalnosci
gospodarcze;j.

Po czwarte, wprowadzony obowigzek publikowania informacji o proponowanej stawce
wynagrodzenia w wysokosci nie mniejszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, pomoze
realizowa¢ rozporzgdzenia Rady Ministrow z dnia 14 wrzesnia 2023 r. w sprawie wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2024 r.
Pracodawca nie bedzie moégt bowiem rozpocza¢ negocjaciji lub zaoferowac stawki nizszej niz ta
okreslona w rozporzgdzeniu.

Obowigzek ujawniania wynagrodzenia wspiera kulture otwartosci w miejscu pracy i na rynku pracy,
co pozytywnie wptywa na relacje miedzy pracownikami a pracodawcami.

Podsumowujgc, obowigzek ujawniania wynagrodzen w ogtoszeniach o prace sprzyja przejrzystosci,
efektywnosci i sprawiedliwosci na rynku pracy, co moze przynies¢ korzysci zarbwno pracownikom,

jak i pracodawcom.

[5] Jakie sg przewidywane skutki gospodarcze projektowanych rozwigzan?

Naktadany obowigzek nie wptynie znaczgco na dziatalno$¢ mikroprzedsiebiorcéw i nie bedzie dla nich
duzym obcigzeniem generujgcym koszty. Cho¢ za jego naruszenie jest przewidziana sankcja, ktorej

przeciez mozna bedzie unikng¢ poprzez przestrzeganie ustanowionego prawa.




[6] Jakie sg przewidywane skutki finansowe projektowanych rozwigzan,
w szczegoblnosci wptyw na sektor finansow publicznych, w tym na budzet panstwa
i budzety jednostek samorzadu terytorialnego?

Projekt ustawy nie pocigga za sobg obcigzenia budzetu panstwa lub budzetéw jednostek samorzadu

terytorialnego.

[7] Wykaz zrodet finansowania, jesli projekt ustawy pocigga za sobg obcigzenie
budzetu panstwa lub budzetow jednostek samorzgdu terytorialnego.

Projekt ustawy nie pocigga za sobg obcigzenia budzetu panstwa lub budzetéw jednostek samorzadu

terytorialnego.

[8] Czy projekt ustawy podlega procedurze notyfikacyjnej?

(o] Nie
Tak, poniewaz:

o okresla plan przyznania lub zmiany pomocy panstwa (art. 108 ust. 3
Traktatu

o funkcjonowaniu Unii Europejskiej);

o zawiera przepisy techniczne (dyrektywa (UE) 1535/2015);

O dotyczy dziedziny podlegajgcej kompetencji Europejskiego Banku
Centralnego (art. 127 ust. 4 tiret drugie TfUE);

o ma zastosowanie do ustug $wiadczonych przez ustugodawcow
(dyrektywa 2006/123/WE);

o dotyczy innych niz wymienione wyzej dziedzin objetych procedurg
notyfikacyjna.

lll. Wymogi okreslone w art. 34 ust. 2a i 2b regulaminu Sejmu

[9] Czy projekt ustawy zawiera przepisy okreslajgce zasady podejmowania,
wykonywania lub zakonczenia dziatalnosci gospodarczej (art. 34 ust. 2a regulaminu
Sejmu)?

o Nie
o Tak



[10] Czy wdrozenie projektowanych przepisbw spowoduje obcigzenia
administracyjne mikroprzedsiebiorcow, matych i Srednich przedsiebiorcow (art. 34
ust. 2a regulaminu Sejmu)?

(o) Nie
(o] Tak

[11] Czy projekt ustawy zawiera przepisy regulacyjne lub okresla wymogi dotyczgce
Swiadczenia ustug transgranicznych w rozumieniu ustawy z dnia 22 grudnia 2015 .
o zasadach uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych w panstwach cztonkowskich
Unii Europejskiej (art. 34 ust. 2b regulaminu Sejmu)?

(o) Nie
(o) Tak
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Opinia o zgodnosci z prawem Unii Europejskiej poselskiego projektu
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
(przedstawiciel wnioskodawcow: posel Witold Zembaczynski)

Na podstawie art. 34 ust. 9 uchwaly Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 30 lipca 1992 roku
—Regulamin Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej (Monitor Polski z 2022 r. poz. 990, ze zmianami)
sporzadza si¢ nastepujacg opinie:

1. Przedmiot projektu ustawy

Projekt zmierza do znowelizowania ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy' (dalej jako ,.k.p.”).

W projekcie przewiduje sie zasade jawnosci wynagrodzenia, zgodnie
z ktérag wynagrodzenie, jak i jego poziom sa jawne podczas trwania stosunku
pracy, a takze przed jego nawigzaniem (projektowany art. 10 § 2! k.p.).
Pracodawca nie moze zakazaé¢ lub uniemozliwia¢ pracownikowi ujawniania
informacji o jego wynagrodzeniu (projektowany art. 26! § 1! k.p.).

Jezeli chodzi o jawnos$¢ wynagrodzenia przed nawigzaniem stosunku pracy,
w informacji o mozliwosci zatrudnienia pracownika na danym stanowisku pracy
pracodawca ma uwzglednia¢ kwote proponowanego poziomu wynagrodzenia,
wskazujac jego minimalng i maksymalng wysokos¢. Informacja moze zawieraé
wzmianke, Ze kwota ta podlega negocjacji. Ponadto ubiegajacy si¢ o prace maja
mie¢ prawo do otrzymania od przyszlego pracodawcy informacji na temat
poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedzialu opartego na obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem plci kryteriach, przewidzianego w odniesieniu do
danego stanowiska, jak rowniez na temat przepisow ukladu zbiorowego
stosowanych przez pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska
(projektowany art. 183 k.p.).

Projekt zmierza tez do przyznania pracownikom prawa do Zzadania
informacji na temat indywidualnego poziomu ich wynagrodzenia i $rednich
pozioméw wynagrodzenia, w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii
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pracownikéw wykonujacych takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.
Pracodawca ma by¢ obowigzany do udzielenia odpowiedzi na bez zbednej
zwloki, jednak nie pozniej niz w terminie 14 dni (projektowany art. 10! k.p.).
Ponadto pracodawca ma zapewni¢ pracownikowi dostep do kryteriow, ktore sg
stosowane do okreslania pozioméw wynagrodzenia pracownikow i progresji
wynagrodzenia. Kryteria te majg by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem pici.
Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw moze by¢ zwolniony z tego
obowigzku (projektowany art. 77'2 k.p.). Na pracodawcy ma réwniez spoczywaé
obowigzek informowania pracownikow, raz w roku, o przystugujacym im prawie
do otrzymywania informacji oraz o trybie w jakim pracownicy mogg wystapié
w celu ich otrzymania (projektowany art. 94 pkt 1b k.p.).

Projekt definiuje, na potrzeby art. 22 k.p., pojecie wynagrodzenia jako
zwykla, podstawowa lub minimalng ptace godzinowa lub ptace miesieczng oraz
inne $wiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika
bezposrednio lub posrednio (sktadniki uzupeiniajace lub zmienne) od pracodawcy
z racji zatrudnienia i wymiaru czasu pracy (projektowany art. 22 §1° k.p.). Poziom
tego wynagrodzenia ma oznaczaé roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace
mu wynagrodzenie godzinowe brutto (projektowany art. 22 §1* k.p.).

Projekt zmierza tez do uzupetnienia katalogu wykroczen zawartego w art.
281 § 1 k.p. o zachowania polegajace na naruszeniu okreslonych obowigzkéw
ustanawianych na mocy projektowanych przepisow.

Ustawa ma wej$¢ w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogloszenia.

2. Stan prawa Unii Europejskiej w materii objetej projektem ustawy

2.1. Oceng projektu nalezy przeprowadzi¢ z uwzglednieniem dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych 1 przewidywalnych warunkéw pracy w Unii
Europejskiej 2. Dyrektywa 2019/1152 ustanawia minimalne prawa majace
zastosowanie do kazdego pracownika w Unii, ktory jest strong umowy o prace
lub pozostaje w stosunku pracy (art. 1 ust. 2). Pozostaje ona bez uszczerbku dla
prawa panstw czlonkowskich do stosowania lub ustanawiania przepisow
ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, ktore sg korzystniejsze dla
pracownikow (art. 20 ust. 2). Panstwa czlonkowskie maja zapewnié, aby
pracodawcy mieli obowiazek informowania pracownikow o zasadniczych
aspektach stosunku pracy (art. 4 ust. 1). Dyrektywa stanowi, ze do takich
aspektow nalezy wynagrodzenie, w tym poczatkowe wynagrodzenie podstawowe
pracownika, wszelkie inne majgce zastosowanie elementy sktadowe wskazane
oddzielnie oraz czgstotliwos¢ i sposéb wyplacania wynagrodzenia, do ktérego
pracownik jest uprawniony (art. 4 ust. 2 lit. k). Dyrektywa 2019/1152 okresla tez
termin 1 sposoby informowania. Dyrektywa ta nie definiuje pojecia
,wynagrodzenie”.

2Dz. Urz. UEL 186 z 11.7.2019, s. 105.



2.2. Ponadto nalezy uwzgledni¢ nastepujgce unijne akty prawne dotyczace
m.in. niedyskryminacji w zakresie wynagrodzenia za pracg: dyrektywe Rady
2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajacg w zycie zasade rownego
traktowania osdb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne?® (art. 3 ust. 1
lit. ¢), dyrektywe Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca
ogoblne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy*
(art. 3 ust. 1 lit. ¢) oraz dyrektywe 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans
oraz rOwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy’
(art. 4).

2.3. Zagadnienie przejrzystosci wynagrodzen stanowi rowniez przedmiot
regulacji dyrektywy Parlamentu Europejskiego 1 Rady (UE) 2023/970 z dnia 10
maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen
dla mezczyzn 1 kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
egzekwowania ¢ (zob. zwlaszcza rozdziat II ,Przejrzystos¢ wynagrodzen™).
Termin wdrozenia dyrektywy 2023/970 uptywa 7 czerwca 2026 r. Panstwa
cztonkowskie nie sg zobowigzane do dokonania transpozycji przed korficem
okresu wyznaczonego przez dyrektywe, analiza projektu ustawy nie wymaga
wigc przeprowadzenia oceny jego zgodnosci z jej postanowieniami.

3. Analiza przepisoéw projektu ustawy pod katem ustalonego stanu

prawa Unii Europejskiej

3.1. Dyrektywa 2019/1152 przewiduje prawo pracownika do uzyskania
informacji na temat wynagrodzenia, w tym poczatkowego wynagrodzenia
podstawowego pracownika, wszelkich innych majgcych zastosowanie elementow
skladowych oraz czestotliwo$¢ i sposdb wyptacania wynagrodzenia. Projekt
zmierza m.in. do przyznania pracownikowi prawa do uzyskania informacji nie
tylko na temat przyshugujacego mu wynagrodzenia, ale réwniez szeregu innych
informacji (Srednie poziomy wynagrodzenia, w podziale na pte¢ w odniesieniu do
kategorii pracownikéw wykonujagcych taka samg prace lub prace o takiej same;j
wartodci, a takze kryteria, ktére sg stosowane do okredlania pozioméw
wynagrodzenia pracownikdw i progresji wynagrodzenia). Jako ze dyrektywa
2019/1152 okresla jedynie minimalny poziom uprawnien pracownika, nie stoi ona
na przeszkodzie przepisom poszerzajacym zakres prawa pracownika do
informacji zwigzanych z wynagrodzeniem.

3.2. Wskazane w pkt 2.2. opinii przepisy dyrektyw ustanawiajg zasade
niedyskryminacji w zakresie wynagrodzenia za prace. Zakres pojecia

*Dz. Urz. UE L 180 z 19.7.2000, s. 22.
4 Dz. Urz. UE L 303 z 2.12.2000, s. 16.
5 Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.2006, s. 23.
$Dz. Urz. UEL 13221752023, s. 21.



,wynagrodzenia” mna potrzeby zakazu dyskryminacji pod wzgledem
wynagrodzenia zawiera art. 18 § 2 k.p. Przewidziane w projekcie
doprecyzowanie pojecia ,,wynagrodzenie” ma zostaé przyjete na potrzeby art. 22
k.p. W zwigzku z tym nie zachodzi konieczno$¢ dokonywania oceny zgodnosci
proponowanej definicji z zakresem pojecia ,,wynagrodzenie” w rozumieniu
przywolanych dyrektyw antydyskryminacyjnych.

4. Konkluzja
Poselski projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy nie jest
sprzeczny z prawem Unii Europejskiej.
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Opinia w sprawie stwierdzenia, czy poselski projekt ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy (przedstawiciel wnioskodawc6éw: posel Witold
Zembaczynski) jest projektem ustawy wykonujacej prawo Unii
Europejskiej w rozumieniu art. 95a regulaminu Sejmu

Projekt zmierza do znowelizowania ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy' (dalej jako ,.k.p.”).

W projekcie przewiduje sie zasade jawnosci wynagrodzenia, zgodnie
z ktérag wynagrodzenie, jak i jego poziom sg jawne podczas trwania stosunku
pracy, a takze przed jego nawigzaniem (projektowany art. 10 § 2! k.p.).
Pracodawca nie moze zakaza¢ lub uniemozliwia¢ pracownikowi ujawniania
informacji o jego wynagrodzeniu (projektowany art. 26' § 1! k.p.).

Jezeli chodzi o jawnos¢ wynagrodzenia przed nawiazaniem stosunku pracy,
w informacji o mozliwosci zatrudnienia pracownika na danym stanowisku pracy
pracodawca ma uwzglednia¢ kwote proponowanego poziomu wynagrodzenia,
wskazujgc jego minimalng i maksymalng wysoko$¢. Informacja moze zawierad
wzmianke, ze kwota ta podlega negocjacji. Ponadto ubiegajgcy si¢ o prace majg
mie¢ prawo do otrzymania od przysziego pracodawcy informacji na temat
poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedzialu opartego na obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pici kryteriach, przewidzianego w odniesieniu do
danego stanowiska, jak rowniez na temat przepisow ukladu zbiorowego
stosowanych przez pracodawcg w odniesieniu do danego stanowiska
(projektowany art. 18 k.p.).

Projekt zmierza tez do przyznania pracownikom prawa do Zzgdania
informacji na temat indywidualnego poziomu ich wynagrodzenia oraz $rednich
poziomdw wynagrodzenia, w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujacych taka samg pracg lub prace o takiej samej wartosci.
Pracodawca ma by¢ obowigzany do udzielenia odpowiedzi na bez zbednej
zwloki, jednak nie pdzniej niz w terminie 14 dni (projektowany art. 10! k.p.).
Ponadto pracodawca ma zapewni¢ pracownikowi dostep do kryteriow, ktore sg

1 Dz. U. 2 2023 r. poz. 1465, ze zmianami.
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stosowane do okreslania pozioméw wynagrodzenia pracownikow i progresji
wynagrodzenia. Kryteria te majg by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem pfci.
Pracodawca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikdéw moze by¢ zwolniony z tego
obowigzku (projektowany art. 77'* k.p.). Na pracodawcy ma réwniez spoczywac
obowigzek informowania pracownikéw, raz w roku, o przystugujacym im prawie
do otrzymywania informacji oraz o trybie w jakim pracownicy moga wystapic¢
w celu ich otrzymania (projektowany art. 94 pkt 1b k.p.).

Projekt definiuje, na potrzeby art. 22 k.p., pojecie wynagrodzenia jako
zwyklg, podstawowa lub minimalng ptace godzinowa lub place miesi¢cznag oraz
inne $wiadczenia pieni¢zne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika
bezposrednio lub posrednio (sktadniki uzupetniajgce lub zmienne) od pracodawcy
zracji zatrudnienia i wymiaru czasu pracy (projektowany art. 22 §1°k.p.). Poziom
tego wynagrodzenia ma oznaczaé roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace
mu wynagrodzenie godzinowe brutto (projektowany art. 22 §1* k.p.).

Projekt zmierza tez do uzupetnienia katalogu wykroczen zawartego w art.
281 § 1 k.p. o zachowania polegajace na naruszeniu okreslonych obowigzkdw
ustanawianych na mocy projektowanych przepisow.

Projekt nie zawiera przepiséw majgcych na celu wykonanie prawa Unii
Europejskie;.

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy nie jest projektem ustawy
wykonujacej prawo Unii Europejskiej w rozumieniu art. 95a regulaminu Sejmu.
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PREZES
URZEDU OCHRONY
DANYCH OSOBOWYCH

Miroslaw Wroblewski

Warszawa, 24 grudnia 2024 r.
DOL.401.522.2024 WL.RB
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w Kancelarii Sejmu RP

ePUAP: /KSRP/SkrytkaESP

Szanowny Panie Ministrze,

w odpowiedzi na pismo z 13 grudnia br. (znak: SPS-WP.020.304.6.2024)
dotyczace poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (dalej:
.projekt’), dziatajac na podstawie art. 57 ust. 1 lit. ¢) rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679" oraz art. 51 ustawy o ochronie danych
osobowych?, uprzejmie informuje, ze do przedstawionego projektu Prezes Urzedu
Ochrony Danych Osobowych, jako organ nadzorczy, przedstawia nastepujace uwagi.

W art. 1 zmiana 1 projektu (art. 10 § 21 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeksu pracy; Dz. U. z 2023 r. poz. 1465 oraz z 2024 r. poz. 878 i 1222)
projektowane jest wprowadzenie obowigzku jawnosci wynagrodzenia oraz jego
poziomu podczas trwania stosunku pracy oraz przed jego nawigzaniem. Z tresci
przepisu nie wynika jednak jaka jest relacja tego przepisu do innych regulac;ji
wprowadzanych przez projekt, w szczegdlnosci do art. 10 § 1 projektu. Ponadto
zauwazy¢ nalezy, ze z tre$ci przepisu nie wynika dla jakich podmiotéw
wynagrodzenie oraz jego poziom maja by¢ jawne, ani takze w jaki sposdb obowiazek
jawnos$ci ma byé¢ realizowany. Ogélna konstrukcja tego przepisu Kodeksu pracy
prowadzi do wniosku, Ze wynagrodzenie oraz jego poziom majg stanowi¢ informacje
jawna, dla kazdej zainteresowanej osoby. Takie rozwigzanie stanowitoby istotne

' Rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietna 2016 . w
sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeplywu takich danych oraz uchyienia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie o
ochronie danych) (Dz. Urz. UE L 119z 4.5.2016, str. 1 ze zm.).

2 Ustawa z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych osobowych (Dz. U. z 2019, poz. 1781).
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novum w stosunku do obowigzujacych przepiséw Kodeksu pracy. Tym bardziej, ze
zmiana ta dokonywana jest w czesci dotyczacej ogélnych zasad prawa pracy.
Prawodawca rozwazy¢ powinien jak obowigzek ten wplynatby na caty system prawa,
w tym prawa pracy. Zaktada¢ nalezy, ze konsultowanie projektu poselskiego, w tym
w toku sejmowych konsultacji spotecznych, obejmowaé bedzie ustalenia w
przedmiotowym zakresie.

Z punktu widzenia ochrony danych osobowych najistotniejsze jest jednak to,
czy proponowana jawnos¢ wynagrodzenia powigzana ma by¢ - i realizowana -
z danymi osobowymi osoby otrzymujacej to wynagrodzenie.

Jezeli tak, to moca przepisow rangi ustawy — jako regulujgcych prawa i
obowiazki — okresli¢ nalezy: 1) sposdb realizacji jawnosci, 2) odpowiedzialno$¢
za zapewnienie jawnosci i aktualnos$¢ danych skonkretyzowanemu przedmiotowo
(czy podmiotowo) podmiotowi. Nalezy wskaza¢, ze na podmiocie przetwarzajgcym
dane, w tym czynigcym je jawnymi, spoczywac¢ beda obowiazki wynikajgce z
rozporzadzenia 2016/679. Ponadto podmiot ten bedzie miat w zakresie
przetwarzanych danych status administratora w rozumieniu rozporzadzenia 2016/679
i bedzie odpowiedzialny za spetnianie wszystkich obowiazkdw cigzacych na
administratorze wynikajacych z rozporzadzenia 2016/679, w tym za realizacje praw
podmiotéw danych czy naruszenia bezpieczeristwa, 3) podmioty, ktére beda miaty
dostep do tej informacji oraz sposéb w jaki bedg mogly zapoznaé sie z ta
informacja, 4) okres retencji jawnosci danych o wynagrodzeniu. Zapewnienie
jawnosci wynagrodzenia wraz z danymi osobowymi podmiotu danych mogtoby
prowadzi¢ réwniez do ujawnienia miejsca zatrudnienia podmiotoéw danych.
Prawodawca rozwazy¢ powinien przypadki, w ktérych ujawnienie danych osobowych
pracownikéw mogtoby skutkowaé np. narazeniem bezpieczenstwa panstwa.

W art. 1 zmiana 2 projektu (art. 10" § 1 Kodeksu pracy) okreslono
mozliwos¢ wystapienia przez pracownikéw z wnioskiem do pracodawcy o
udzielenie informacji dotyczacej ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia
oraz Srednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢. W § 4 wskazano
natomiast, ze jesli odpowiedz na wniosek zawieraé bedzie informacje niedoktadne
lub niekompletne, to pracownicy majg prawo do wystapienia o dodatkowe
wyjasnienia dotyczace przekazanych informacji. W zakresie dotyczacym odpowiedzi
na pytanie dotyczace $rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢
prawodawca wskazac powinien, jakie informacje powinny znalez¢ sie w
odpowiedzi na wniosek oraz czy wéréd przekazywanych informacji znajdowaé
sie maja dane osobowe. W tym kontekscie pamietaé nalezy, ze za dane osobowe,
zgodnie z art. 4 pkt 1 rozporzadzenia 2016/679, uwaza sie m.in. wszelkie informacje
o mozliwej do zidentyfikowania osobie fizycznej, czyli takiej, ktéra bezposrednio lub
posrednio mozna zidentyfikowad. O ile nie mozna mieé zastrzezen do przyjmowania
rozwigzan stuzacych rownemu traktowaniu (zakaz dyskryminacji wynagrodzen ze
wzgledu na piec), to prawodawca rozwazy¢ powinien czy poprzez wskazanie
$rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pteé nie bedzie dochodzito
do mozliwosci posredniego zidentyfikowania konkretnej osoby fizycznej. W
takim przypadku nalezy wskazaé, ze dane osobowe moga by¢ przetwarzane jedynie



przy speinieniu jednego z warunkéw wskazanych w art. 6 ust. 1 rozporzgdzenia
2016/679. W omawianym przypadku, zastosowanie znalaziby rowniez przepis
zawarty w art. 6 ust. 3 rozporzadzenia 2016/679° — prawodawca powinien wiec, ze
wzgledu na ingerencje w prawa i wolnosci jednostki, w tresci projektowanej regulaciji
uwzgledni¢ wymogi wskazane w tym przepisie, ktére pozwolityby na stworzenie
wyczerpujacej i kompleksowej regulaciji.

Ze wzgledu na rozwigzania jakie zaproponowane zostaty w projekcie i ich
istotne novum w porzadku prawa pracy, prawodawca powinien przeprowadzic¢ test
prywatnosci wraz z oceng skutkéw dla ochrony danych (art. 25 ust. 1 i art. 35
rozporzadzenia 2016/679), ktéry pozwolitby na okreslenie ryzyk wigzacych sie z
proponowanymi rozwigzaniami i ich wywazenie w stosunku do korzysci jakie chce
osiggnac, oraz zagwarantowatby wprowadzenie najwyzszej mozliwej ochrony praw i
wolnosci podmiotéw danych.

W ocenie organu nadzorczego przedstawiony projekt wymaga ponownej
analizy oraz szerszej dyskusji, w szczeg6lnosci w zakresie jawnosci
wynagrodzenia czy uzyskiwania informacji o poziomie wynagrodzenia w podziale na
pteé.

Wyrazam nadzieje, ze uwzglednienie powyZszych uwag organu nadzorczego,
majacych charakter wskazéwek eksperckich, przyczyni sie do stworzenia regulacji
zgodnych z przepisami Konstytucji RP oraz ogéinego rozporzadzenia o ochronie
danych.

tacze wyrazy szacunku,

Mirostaw Wréblewski
Prezes Urzedu
Ochrony Danych Osobowych

/-dokument w postaci elektronicznej
podpisany kwalifikowanym podpisem
elektronicznym/

3 Podstawa przetwarzania, o ktérym mowa w ust. 1 lit. ¢) i €), musi by¢ okreslona: a) w prawie Unii; lub
b) w prawie panstwa cztonkowskiego, ktéremu podlega administrator. Cel przetwarzania musi by¢
okreslony w tej podstawie prawnej lub, w przypadku przetwarzania, o ktérym mowa w ust. 1 lit. e) -
musi by¢ ono niezbedne do wykonania zadania realizowanego w interesie publicznym lub w ramach
sprawowania wiadzy publicznej powierzonej administratorowi. Podstawa prawna moze zawiera¢
przepisy szczegdtowe dostosowujgce stosowanie przepiséw niniejszego rozporzadzenia, w tym:
ogdlne warunki zgodnosci z prawem przetwarzania przez administratora; rodzaj danych
podlegajacych przetwarzaniu; osoby, ktorych dane dotycza; podmioty, ktérym mozna ujawni¢ dane
osobowe; cele, w ktérych mozna je ujawnié; ograniczenia celu; okresy przechowywania; oraz operacje
i procedury przetwarzania, w tym $rodki zapewniajgce zgodnos§¢ z prawem i rzetelnos¢ przetwarzania,
w tym w innych szczegdlnych sytuacjach zwigzanych z przetwarzaniem, o ktérych mowa w rozdziale
IX. Prawo Unii lub prawo paristwa czlonkowskiego muszg stuzyé realizacji celu lezgcego w interesie
publicznym, oraz byé proporcjonalne do wyznaczonego, prawnie uzasadnionego celu.
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Stanowisko Pracodawcéw RP do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy
- Kodeks pracy

%aamm GCZM;, (W%_MLSX/M J

w zwigzku z toczgcymi sie pracami nad poselskim projektem ustawy o zmianie ustawy —
Kodeks pracy {dalej: projekt) Pracodawcy RP przedstawiaja stanowiske w przedmiocie zmian
zwigzanych z implementacja przepiséw unijnych dotyczacych przeirzystosci wynagrodzen,

10 maja 2023 r. weszta w zycie Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w
sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mgzczyzn i kobiet za takg
sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzer oraz mechanizmdw egzekwowania zwana powszechnie dyrektywa o jawnosci
wynagrodzert {dalej: dyrektywa). Opiniowany projekt jest poniekgd odpowiedzig na te
dyrektywe, natomiast zawiera tez pewne bledy. Wymaga ponownej analizy pod wzgledem
zgodnodci z celami | wymogami regulacii wspdinotowej, a takze uwzglednienia krajowych
realidw prawnych. Podkreslamy to, Ze przepisy implementujace dyrektywy unijne powinny
precyzyjnie okreslac obowigzki z nich wynikajace,

Pracodawcy RP wskazujg na to, ze implementacja dyrektywy uniinej powinna nastapi¢ za
posrednictwem projektu rzadowego, a nie poselskiego, gdyz ta droga ogranicza prawne
mozliwosci dialogu spolecznego i stworzenia przepiséw odpowiadajgcych potrzebom rynku.
Przedmiotowa dyrektywa ma przeciwdziata¢ dyskryminacji ptacowej, miedzy innymi ze
wzgledu na pleé. Projekt aktu prawnego powinien by¢é wiec skonsultowany z
zainteresowanymi stronami, z przedsiebiorcami, organizacjami pozarzadowymi, czy
ekspertami. Konsultacje pozwalajg na identyfikacje potencialnych probleméw i dostosowanie
wdrozenia do specyfiki kraju. W niektérych przypadkach dyrektywa wymaga zmiany kilku

. - Palih e TE223518 8703
H3.078 Warszawa {22 518 87 48
. sekrpanst@pracodaweyp

(ZPS"IJ& (ﬁf@ ‘30[4 ' /{O ml/\ v Bemenaha 8 e oS ye

e



aktow prawnych jednoczesnie. Projekt rzadowy stanowi takie wigkszg gwarancje, ze
implementacja dyrektywy bedzie zgodna z obowigzujacym porzadkiem prawnym i spéjna z
innymi ustawami. Ponadto to rzad jest podmiotem odpowiedzialnym za realizacje zobowigzan
miedzynarodowych i unijnych, wigc wdrozenie dyrektywy drogg projektu rzgdowego pozwala
na skuteczne wypeinienie tego obowiazku.

Opiniowany projekt zasadniczo odnosi sig do kwestii sformutowanych w dyrektywie,
natomiast jest tei obarczony wieloma wadami. Nie reguluje wszystkich obowigzkdw
wskazanych w dyrektywie unijnej. Przede wszystkim nie odnosi sig do kwestii obowigzku
sprawozdawczego firm. Zgodnie z dyrektywa pracodawcy bedg obarczeni tego typu
obowigzkami w zakresie luki ptacowej miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej. Pierwsze
sprawozdania pracodawcy majg przekazaé, zgodnie z dyrektywq, do 7 czerwca 2027 r.
Informacje dotyczy¢ maja poprzedniego, a wigc 2026 roku. W zwiazku z tym przedsigbiorcy
powinni poznaé zasady sporzadzania i sktadania tych sprawozdart juz w 2025 roku, tak aby
méc sie do tego przygotowac.

Kolejnym zastrzeieniem Pracodawcow RP jest istotne naruszenie techniki legislacyjnej.
Przykiadem jest projektowane dodanie do Kodeksu pracy w art. 10%, ktéry w § 5 zakiada, Ze:
.8 S Art. 101 art. 10 stosuje si¢ odpowiednio do stosunkéw pracy nawigzanych na podstawach
innych niz wymienione w art., 2", Podczas, gdy art. 2 Kodeksu pracy stanowi, ze:
,Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru,
mianowania lub spotdzielcze] umowy o prace.”. Art. 2 stanowi katalog zamkniety mozliwych
stosunkéw pracy i przewiduje pie¢ rodzajow uméw zaliczanych do tego stosunku.
Projektodawca miat zapewne na celu objgcie obowigzkiem z art. 10 i 10 réwniez umowy
cywilnoprawne, jednak takiego obowiagzku nie moina wprowadzi¢ w Kodeksie pracy, ktéry
reguluje relacje zwigzane wylgcznie z prawem pracy a nie umowy cywilnoprawne. Osoba
zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej nie jest pracownikiem w mysi ustawy -
Kodeks pracy. Nie moze byé objeta regulacjami zawartymi w tej ustawie. To kolejny argument
za tym, aby kwestie implementacji dyrektywy pozostawi¢ w rekach rzadu, ktéry dysponuje
odpowiednimi zascbami eksperckimi, w tym specjalistami z zakresu prawa pracy i tematyki
objetej dyrektywy. To pozwoli na przygotowanie projektu ustawy, ktory bedzie zgodny z
wymogami unijnymi i dostosowany do realidw naszego prawa krajowego.

Watpliwosci co do wejécia w Zycie proponowanych regulacji implementujacych dyrektywg
unijng budzi takie zastosowanie blednej terminologii w projektowanych przepisach, co
powoduje, ze 53 one niezgodne z dotychczasows trescig ustawy — Kodeks pracy. MoZna tutaj
wskazaé na projektowany art. 183 § 2, ktdry odnosi si¢ do "0s6b ubiegajgcych sig o prace”,
podczas gdy Kodeks pracy postuguje sie okresleniem "osoba ubiegajaca sie o zatrudnienie”.
Ponadto nalezy podkresli¢, ze projektowany art. 183 § 2 pkt 2 odnasi sig do przepisow uktadu
zbiorowego odnoszacych sie do danego stanowiska, podczas gdy Kodeks pracy postuguje sig



okresteniem "uktad zbiorowy pracy". Kolejng wymagajaca wyjasnienia niescistoicig jest treéé
projektowanego art, 22 § 13, ktéry odnosi sie do placy godzinowej lub miesiecznej. Nie
doprecyzowano jednak, czy przepis ten ma skutkowad ograniczeniem mozliwosci ustalania
wynagrodzenia w krétszych okresach (np. tygodniowych). Z kolei projektowany art. 22 § 14
odnosi sie do wynagrodzenia "brutto" - pojecie takie nie zostato zdefiniowane. W praktyce
odréznia sie tzw. brutto pracownika i brutto pracodawcy. Projektowany artykut nie wskazuje,
ktdrej kwoty brutto dotyczy.

Kolejnym blednie sformulowanym przepisem jest projektowany art. 772 § 2, ktéry
przewiduje, 2e: ,§ 2. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw moie zostal
zwolniony z obowigzku okreslonego w § 17, Obowigzkiem wyrazonym w § 1 jest zapewnienie
pracownikowi dostepu do kryteridw, ktdre sy stosowane do okredlenia poziomow
wynagrodzenia pracownikéw i progresji wynagrodzenia. Mamy tu do czynienia z bledna
transpozycjg dyrektywy, ktdéra w art. 6 ust. 2 stanowi, Ze panistwo czlonkowskie moze zwolnié
pracodawcdw zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikéw, ale jedynie w zakresie obowigzku
okreslenia progresji wynagrodzen. Nie mozna wiec wylgczaé w catosci ohowigzkow, zawartych
w § 1, gdyi bytoby to sprzeczne z wdrazang regulacjg. Naleiy pamietaé o tym, ze brak
odpowiedniej implementacji dyrektywy moze skutkowad procedurg naruszeniowg przed
Trybunatem Sprawiedliwosci UE, co moie doprowadzi¢ do kar finansowych, natozonych na
nasze pafistwo. Co wiecej przepis art. 77 § 2 nie okreéla, czy pracodawca zatrudniajacy mniej
ni¢ 50 pracodawcéw bedzie zwolniony z obowigzku zawartego w § 1. Przewiduie tylko
mozliwosé takiego zwolnienia. W projekcie nie sprecyzowano natomiast kogo miatoby
dotyczyé to zwolnienie i na jakich warunkach. Nie ma réwniez regulacji dotyczgcej osoby, ktéra
posiadataby kompetencje do zwolnienia pracodawcy z tego obowigzku. Z kolei projektowany
art. 94 pkt 1b, ktéry odnosi sie do obowigzku informacyjnego pracodawcy nie okresla sposobu
takiego informowania. To kolejne przyklady $wiadczace o tym, Ze tak istotny projekt,
wdrazajgcy dyrektywe unijng powinien by¢ projektem rzadowym. Projekt poselski zawiera
zbyt wiele btedow, aby dalo sie go wprowadzié¢ w zycie.

Ujawnienie stawek wynagrodzen z pewnoscig wplynie na konkurencyjnosc firm. Polityka
ptacowa jest integralng czescig strategii zarzadzania firma, uwzgledniajgcg takie czynniki jak
charakter branzy, lokalizacja, sytuacja finansowa, czy diugoterminowe cele organizacji.
Upublicznienie informacji 0 wynagrodzeniach daje konkurencji dostep do kluczowych danych,
ktore moga zosta wykorzystane na niekorzys$é danego pracodawcy. Jednym z najwigkszych
zagrozeh jest mozliwosé tak zwanego ,podkupywania” kluczowych pracownikow przez
konkurencyine firmy. Gdy wysokos$é wynagrodzen zatrudnianych pracownikéw na réine
stanowiska stanie sie jawna, przedsigbiorstwa dysponujgce wiekszymi budzetami bedg mogly
fatwiej identyfikowad najlepszych specjalistow i przyciagad ich korzystniejszymi ofertami. W
rezultacie pracodawcy ryzykuja utratg kluczowych talentow.



Ujawnianie wynagrodzen w ofertach zatrudnienia moze takie negatywnie wplynaé na
wizerunek firmy. Polityka placowa odgrywa kluczowg role w budowaniu reputacji
pracodawcy, a ujawnienie wysokoéci wynagrodzert naraza firmg na publiczng ocene.
Widoczne réinice w wynagrodzeniach miedzy pracownikami moga prowadzi¢ do sytuacji, w
ktorej pracodawca bedzie oskarzony o dyskryminacje, nawet jesli réZnice te s3 uzasadnione.
Moie to ostabi¢ postrzeganie firmy zaréwno wsréd obecnych, jak i potencjalnych
pracownikéw, a takie wplynac na opinig publiczng.

Powyisze stwierdzenia potwierdzajg to, ze z perspektywy pracodawcow wprowadzenie
jawnosci wynagrodzen niesie za sobga liczne wyzwania, ktére wpiyng na funkcjonowanie
przedsigbiorstw. Potrzebne jest zatem odpowiednie vacatio legis, ktére zapewni
przedsiebiorcom dostateczny czas na zapoznanie sie ze zmianami, przygotowanie
odpowiednich regulacii wewnetrznych i dostosowanie wprowadzanych norm prawnych do
zasad funkcjonowania poszczegolnych firm.

W zwiagzku z tym, jak wazny jest temat przejrzystosci wynagrodzen i jak wiele zmian i wyzwan
za sobg niesie, projekt ustawy implementujacy zatoienia dyrektywy wymaga zachowania
naleiytej starannodci w konstruowaniu przepiséw, tak aby byly zgodne z dyrektywa i nie
stanowily nadmiernych obciazen dia przedsigbiorcéw. Wprowadzenie przepisow regulujacych
obowigzki unijne wymaga szczegotowej analizy tredci dyrektywy, oceny, jakie zmiany w prawie
krajowym sg konieczne i ktére akty prawne nalezy dostosowac, aby osiagnad zgodnosé z
dyrektyws. Konieczna jest takie odpowiednia ilos¢ czasu, pozwalajaca pracodawcom na
wprowadzenie nowych obowiazkow. )
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