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1. Wprowadzenie

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z 10 maja 2023 r.
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwno$ci wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet za taka sama prace lub prace o takiej samej warto$ci za poSrednictwem me-
chanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania (dalej:
dyrektywa o przejrzystosci ptac) stanowi fundamentalng zmiane w podejsciu do po-
lityki ptacowej w Unii Europejskiej, przesuwajac ja w kierunku bezprecedensowe;j
transparentno$ci. Zrywa ona z kultura tajemnicy wynagrodzen, wprowadzajac me-
chanizmy, ktére maja na celu systemowg eliminacje luki ptacowej miedzy kobieta-
mi a mezczyznami. Celem niniejszego opracowania jest strategiczna analiza kluczo-
wych postanowien dyrektywy, ocena jej potencjalnego wptywu na organizacje oraz
przedstawienie rekomendowanego, wieloetapowego planu dziatan wdrozeniowych.
Implementacja jej postanowien do krajowych przepiséw nie jest jedynie prawnym
obcigzeniem, lecz stanowi istotng modyfikacje, a wrecz reset wartosci dotychczas
oferowanych pracownikowi przez pracodawce (Employee Value Proposition), oraz
krytyczne narzedzie zarzadzania ryzykiem i pozyskiwania talentéw w nowej erze
transparentnosci.

Gloéwne cele dyrektywy o przejrzystosci ptac koncentruja sie na stworzeniu sprawie-

dliwego i przejrzystego srodowiska ptacowego. Obejmuja one:

®= wzmocnienie stosowania zasady réwno$ci wynagrodzen za taka sama prace lub
prace o takiej samej warto$ci,

= zwiekszenie przejrzystosci wynagrodzen na kazdym etapie zatrudnienia, od rekru-
tacji po zakonczenie stosunku pracy,

= ufatwienie pracownikom dochodzenia swoich praw i wzmocnienie mechanizméw
ochrony w przypadku dyskryminacji,

= zmniejszenie i docelowg likwidacje luki ptacowej miedzy kobietami a mezczyzna-
mi.

Panstwa cztonkowskie do 7 czerwca 2026 r. powinny wprowadzi¢ do krajowego usta-

wodawstwa niezbedne przepisy do wykonania dyrektywy o przejrzystosci ptac.
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2. Zakres i znaczenie wybranych przepiséw
dyrektywy o przejrzystosci ptac

2.1. Obszar stosowania (art. 2)

Dyrektywa ma zastosowanie do pracodawcéw w sektorze publicznym i prywatnym.
Obejmuje ona wszystkich pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace
lub pozostajacych w stosunku pracy okreslonym przez prawo krajowe, uktady zbioro-
we lub praktyke. Co istotne, dyrektywa ma zastosowanie réwniez do oséb starajacych
sie o zatrudnienie (kandydatow), ale wytacznie do celéw wskazanych w art. 5 (w za-
kresie przejrzysto$ci wynagrodzen przed zatrudnieniem).

2.2. Stosowane definicje (art. 3)

Ta cze$¢ dyrektywy o przejrzystosci ptac zawiera kluczowe definicje, takie jak:

=  wynagrodzenie - oznacza zwykla podstawowg lub minimalng ptace godzinowa
lub miesieczng oraz wszelkie inne Swiadczenia pieniezne lub rzeczowe, otrzymy-
wane przez pracownika bezposrednio lub posrednio (sktadniki uzupeiniajace lub
zmienne) od swojego pracodawcy z tytutu zatrudnienia;

= poziom wynagrodzenia - oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace
mu wynagrodzenie godzinowe brutto;

= praca o takiej samej wartosci - oznacza prace, ktéra ma te samg wartos¢, zgodnie
z niedyskryminacyjnymi i obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci kryteria-
mi, ktére pracodawca uzgadnia ze strong spoteczng;

= dyskryminacja - obejmuje dyskryminacje bezposrednia i posrednia. W dyrekty-
wie o przejrzystosci ptac uwzgledniono takze mozliwo$¢ wystapienia dyskrymina-
cji krzyzowej, ktora jest oparta na potaczeniu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
z dyskryminacja z powodu innej cechy chronionej (np. pochodzenia etnicznego,
niepetnosprawno$ci, wieku czy orientacji seksualnej).

2.3. Taka sama praca i praca o takiej samej
wartosci (art. 4)

Panstwa cztonkowskie maja zapewni¢, aby pracodawcy dysponowali strukturami wy-
nagrodzen gwarantujacymi réwne wynagrodzenie za taka sama prace lub prace o ta-
kiej samej warto$ci. Wymaga to uzycia obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci
kryteridw oceny pracy, ktére maja wykluczy¢ dyskryminacje ptacowa. Kryteria te mu-
szg uwzglednia¢ co najmniej cztery czynniki:

= umiejetnosci (wiedza i doswiadczenie, w tym umiejetnosci miekkie),

m  wysitek (fizyczny, umystowy i emocjonalny),

= zakres odpowiedzialnosci,

= warunki pracy (w tym fizyczne i psychiczne).
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Obowiagzki pracodawcéw wynikajace z omawianej regulacji obejmuija:

= zapewnienie struktur wynagrodzen, ktére pozwalaja na ocene poréwnywalnej
wartos$ci pracy w oparciu o obiektywne, neutralne pod wzgledem ptci kryteria,

= uzgadnianie obiektywnych i neutralnych kryteriéw z przedstawicielami pracowni-
kow,

= uwzglednienie w strukturach wynagradzania co najmniej czterech ww. kryteriow
oceny wartosci pracy.

Pracodawcy moga réznicowa¢ wynagrodzenia oséb wykonujacych te sama prace lub
prace o takiej samej warto$ci, pod warunkiem Ze opieraja to na obiektywnych, neu-
tralnych pod wzgledem ptici i wolnych od uprzedzen kryteriach, takich jak osiagnie-
cia i kompetencje. Celem jest wyeliminowanie wszelkiej bezposredniej lub posredniej
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec.

Przyktad 1

W organizacji stanowiska ,specjalista/specjalistka ds. finanséw” i ,specjalista/
specjalistka ds. HR” zostaly sklasyfikowane jako praca o takiej samej wartosci ze
wzgledu na poréwnywalny wymagany poziom odpowiedzialno$ci, ztozonosci za-
dan i wysitku umystowego. Pracodawca musi zadba¢, aby wynagrodzenie zasad-
nicze na tych stanowiskach byto zréznicowane jedynie na podstawie obiektyw-
nych czynnikow, takich jak osiagniecia indywidualne czy staz pracy, wykluczajac
dyskryminacje ze wzgledu na pte¢.

2.4. Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
(art. 5)

Artykut ten reguluje jawno$¢ wynagrodzen na etapie rekrutacji, wskazujac na trzy jej

elementy:

= ujawnienie widetek ptacowych - osoby starajgce sie o zatrudnienie majg prawo do
informacji o poczatkowym wynagrodzeniu lub jego przedziale (widetkach), opar-
tym na obiektywnych, neutralnych kryteriach. Informacje te nalezy przekazac
w sposéb zapewniajacy $wiadome negocjacje, np. w opublikowanym ogtoszeniu
o wakacie, przed rozmowa kwalifikacyjna lub w inny sposob;

= zakaz pytania o historie wynagrodzenia - pracodawca nie moze zadawa¢ kandyda-
tom pytan o ich wynagrodzenie w obecnym ani w poprzednich stosunkach pracy,

= neutralno$¢ ogloszen - pracodawcy musza zapewni¢, aby ogloszenia o wakatach
i nazwy stanowisk pracy byty neutralne pod wzgledem ptci.

Prawidtowa konstrukcja ogtoszenia neutralnego pod wzgledem ptci wymaga uwzgled-
nienia przez pracodawce odpowiedniego jezyka, formy oraz wymogoéw transparent-
nosci ptac. Ogtoszenie nie moze sugerowac uprzedzen mogacych wptywac na decyzje
kandydatéw lub selekcje aplikacji przez pracodawce.
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Przyktad 2

Pracodawca przygotowuje ogtoszenie o prace do publikacji. Umiescit w nim informa-
cje o proponowanym przedziale wynagrodzenia wynoszgacym 8000-12 000 zt brutto.
Jednoczesnie musi poinformowac rekrutera, ze nie wolno mu pyta¢ kandydata
0 jego dotychczasowe zarobki w celu ustalenia proponowanej stawki. Takie postepo-
wanie stanowi realizacje obowiazku wynikajacego z art. 5 dyrektywy o przejrzystosci

ptac.

2.4.1. Neutralnos¢ nazw stanowisk

Nazwy stanowisk pracy nie mogg sugerowac preferencji konkretnej ptci. Istnieja trzy
gtéwne podejscia pozwalajace na osiagniecie w tym zakresie neutralnosci ptciowe;j.

Tabela 1. Trzy podstawowe podejscia w formutowaniu nazw stanowisk pracy

Podejscie Charakterystyka Przyktady
opis funkcji lub roli | uzycie form niewskazujacych na | m osoba ds. sprzedazy zamiast
(preferowane) pte¢ (gender neutral); jest to roz- przedstawiciel handlowy,
wigzanie najbgrdziej 'inkluzywn.e, = osoba prowadzaca projekt za-
ktore odchodzi od pici domysinej miast koordynator projektu,

m osoba zarzadzajgca zespotem
zamiast kierownik zespotu

formy podwdéjne stosowanie maskulatywu i feminaty- | ® specjalista/specjalistka ds. pro-
wu oddzielonych uko$nikiem gramowania,

m  asystent/asystentka biura

formy bezosobowe uzycie zwrotéw odnoszacych sie do | osoba aplikujaca powinna zna¢ je-
roli, a nie osoby, np. ,0soba odpo- | zyk angielski

wiedzialna”, ,stanowisko obejmu-
je”, ,wymagane jest”

Warto wzia¢ pod uwage, zZe forma podwoéjna (np. zastosowana przez ukosnik) nadal
moze sygnalizowac¢ binarne podejscie, pomijajac osoby niebinarne. Petna neutralnos$¢
ptciowa zostaje osiggnieta, gdy nazwa stanowiska jest opisem funkcji lub roli, jednak
niewskazujacym na ptec.

2.4.2. Unikanie sformutowan dyskryminujgcych i stereotypéw

Tres¢ ogloszenia musi by¢ wolna od stereotypéw zwiazanych z ptcia w nastepujacym

zakresie:

= jezyk i ton: nalezy unika¢ okreslen sugerujacych stereotypowe cechy ptciowe,
np. ,empatyczna i troskliwa” w odniesieniu do kobiet czy ,stanowczy i asertywny”
w odniesieniu do mezczyzn;

® wymagania: zamiast sformutowan typu ,poszukujemy energicznej kolezanki” lub
yzatrudnimy eksperta z wieloletnim doswiadczeniem w branzy”, ktére naruszaja
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