UZASADNIENIE
I.  Potrzebai cel regulacji

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn i kobiet za jednakowg prac¢ lub za prace o jednakowej wartosci ma na celu
wdrozenie do polskiego porzadku prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 w sprawie wzmochienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla m¢zczyzn
i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow
przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mechanizméw 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 ptacowej ze wzglgdu na pte¢. W Unii Europejskiej
tzw. luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ (ang. gender pay gap) wciaz si¢ utrzymuje. W 2020 r.
wynosita 13% — przy znaczacych roéznicach 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% i byla mniejsza od
sredniej UE, ktéra 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 pomiedzy luka ptacowa w Polsce a $rednig
luka ptacowa w Unii Europejskiej. W kazdym z powyzszych lat luka byla zdecydowanie
mniejsza w naszym kraju niz na terenie calej 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%.

12,7%

12,3%

12,2%

12,0%

Wg ostatnich dostepnych danych wskaznik ten ksztattuje si¢ na poziomie 7,8%.

Wykres. Luka placowa pomiedzy wynagrodzeniami mezczyzn i kobiet w panstwach UE

w 2022
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Polska, jak pokazuja badania Eurostatu, posiada jedna z najmniejszych w UE luk ptacowych.
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Jedynym panstwem, gdzie kobiety zarabiaja lepiej od m¢zczyzn, jest Luksemburg.

Luka ptacowa jest wyraznie wyzsza w sektorze prywatnym, gdyz w 2022 wynosita

14%, i w elastycznych sktadnikach wynagrodzen, tj. nagrodach, a takze w przypadku umow
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zlecenia w poréwnaniu z umowami o prace. 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.

1. Obecny stan prawny

Dyrektywa stanowi rozwinigcie prawa unijnego w zakresie prawa do rdéwnego
traktowania. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 .
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady roéwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet
I m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.20006, str. 23 z pozn.
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 szczegdlnos$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¢ jakakolwiek dyskryminacje ze
wzgledu na ptec.

W ocenie odpowiednich przepisow dyrektywy 2006/54/WE Komisja Europejska
stwierdzila, ze stosowanie zasady réwnos$ci wynagrodzen jest utrudnione ze wzgledu na brak
przejrzystosci systemow wynagrodzen, brak pewnos$ci prawa w odniesieniu do pojecia pracy
0 takiej samej wartosci oraz przeszkody proceduralne napotykane przez ofiary dyskryminacji.
Pracownicy nie posiadaja informacji niezbgdnych do skutecznego dochodzenia roszczen
dotyczacych rownego wynagrodzenia, w szczego6lnosci informacji na temat poziomow
wynagrodzenia poszczeg6dlnych kategorii pracownikéw, ktorzy wykonujg takg samg prace lub
prace o takiej samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze wigksza przejrzystos$é
pozwolitaby na ujawnianie uprzedzen oraz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w strukturach
ptac przedsigbiorstwa lub organizacji. Pozwolitaby ona ponadto pracownikom, pracodawcom
| partnerom spotecznym na podejmowanie odpowiednich dziatan w celu zapewnienia
stosowania prawa do rownego wynagrodzenia za takg samg pracg 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 wartosSci.



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 skladniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe
i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie
pieni¢znej lub innej formie niz pieni¢zna. Natomiast pracami o jednakowej wartosci sg prace,
ktorych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych 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¢ ilos¢ 1 jakos¢

swiadczonej pracy.

II. Roé6znica pomiedzy dotychczasowym a projektowanym stanem prawnym

Aktualnie w polskim systemie prawnym brak jest jednak przewidzianych w Dyrektywie
szczegdtowych regulacji dotyczacych prawa do rownego wynagrodzenia i przejrzystosci
wynagrodzen. W zwiazku z powyzszym projekt ustawy zawiera szereg zmian majacych na
celu zapewnienie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa

pracg lub za prace o jednakowej wartosci.

V. Szczegolowy opis projektu ustawy o wzmochieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace

o jednakowej wartosci

1) Przepisy ogdlne ustawy
Art. 1.



Projekt ustawy okresla:

1) zasady i tryb dokonywania oceny wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo wartosci
rodzaju pracy;

2)  struktur¢ wynagrodzen;

3) $rodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen;

4)  sprawozdanie z luki ptacowej;

5) wspdlng ocene wynagrodzen;

6) zasady i tryb monitorowania realizacji przez pracodawcow zasady rownego
wynagradzania,;

7)  zadania organdw przewidzianych w niniejszej ustawie;

8) $rodki ochrony prawne;.

Projekt ma na celu okreslenie zasad i trybu dokonywania oceny wartosci pracy na
okreslonym stanowisku albo warto$ci rodzaju pracy przez pracodawcéw, w tym zasady
ustalenia kryteriow obowigzkowych, ewentualnych podkryteriow i dodatkowych kryteriow.
Ponadto projekt okresla struktury wynagrodzen, ktore beda zapewniaty realizacje prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za pracg o jednakowej

wartos$ci.

Projekt ustawy okresla takze srodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen, przez ktoére
rozumie si¢ w szczegdlnosci dostep do czynnikdw stuzacych ustalaniu wynagrodzen,
poziomow wynagrodzen 1 wzrostu wynagrodzen, prawo pracownika do informacji dotyczacych
jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia, indywidualnego godzinowego poziomu
wynagrodzenia, srednich pozioméw wynagrodzenia oraz $rednich godzinowych poziomow
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowga pracg jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca, sprawozdawczo$é w
zakresie luki ptacowej miedzy pracownikami plci zenskiej i meskiej oraz wspodlng 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 zadania organOw, jak roéwniez sankcje karne za m.in.

nierealizowanie obowigzkéw 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 sie wynagrodzenie, o ktérym mowa w art. 18% § 2
Kodeks pracy, zgodnie z ktorym obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, takie jak
wynagrodzenie wynikajace z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslone stawka
godzinowg lub miesi¢czng, lub pozostate sktadniki wynagrodzenia bez wzgledu na ich nazwe i
charakter, a takze inne $wiadczenia otrzymywane z tytulu zatrudnienia, bezposrednio lub

posrednio od pracodawcy, w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna.

Sktadniki uzupelniajace lub zmienne oznaczajag wszystkie czesci wynagrodzenia,
o ktorym mowa w art. 18 § 2 Kodeksu pracy, poza wynagrodzeniem wynikajacym
Z osobistego zaszeregowania pracownika, okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng. Sa
to wigc wszystkie dodatkowe sktadniki wynagrodzenia czy tez inne dodatkowe $wiadczenia
otrzymywane przez pracownika, poza wynagrodzeniem wynikajagcym 2z osobistego
zaszeregowania pracownika. Definicja sktadnikow uzupetniajgcych i zmiennych jest pochodng
definicji wynagrodzenia, gdyz sktadniki te stanowia jego czgsc.
Bardzo szeroka definicja wynagrodzenia, stosowana na potrzeby zasady réwnosci
wynagrodzen, obecna jest w prawie polskim od ponad 20 lat zgodnie z art. 18% § 2 Kodeksu
pracy. Natomiast w prawie unijnym zapisana jest w art. 157 ust. 2 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej. Projektowane zmiany maja jedynie na celu lepsze dostosowanie brzmienia
polskiej definicji do ww. definicji unijnej. Zatem skladniki uzupelniajace 1 zmienne to
wszystkie czeSci tak rozumianego wynagrodzenia z wylaczeniem wynagrodzenia

wynikajacego z osobistego zaszeregowania pracownika.

Poziom wynagrodzenia oznacza roczne wynagrodzenie brutto obliczane na podstawie
otrzymanego przez pracownika rzeczywistego wynagrodzenia w danym okresie. Do
rzeczywistego wynagrodzenia nie wlicza si¢ w szczeg6élnosci jednakowego $wiadczenia
pienieznego lub rzeczowego otrzymywanego przez wszystkich pracownikow lub
udostgpnianego wszystkim pracownikom bez zadnych przestanek do skorzystania z niego, a
takze $wiadczen zwigzanych z ustaniem stosunku pracy. Pracodawca przy obliczaniu poziomu
wynagrodzenia dla danego pracownika uwzglgdnia wynagrodzenie za okres, ktéry pracownik

przepracowat u danego pracodawcy w danym roku kalendarzowym.



Poziom wynagrodzenia oznacza roczne wynagrodzenie brutto i odpowiadajace mu
wynagrodzenie godzinowe brutto, obliczane na podstawie otrzymanego przez pracownika
rzeczywistego wynagrodzenia w danym okresie. Do rzeczywistego wynagrodzenia nie wlicza
si¢ w szczegblnosci jednakowego $wiadczenia pieni¢znego lub rzeczowego otrzymywanego
przez wszystkich pracownikéw lub udostgpnianego wszystkim pracownikom bez zadnych
przestanek do skorzystania z niego, a takze $wiadczen zwigzanych z ustaniem stosunku pracy.
Pracodawca przy obliczaniu poziomu wynagrodzenia dla danego pracownika uwzglednia
wynagrodzenie za okres, ktory pracownik przepracowat u danego pracodawcy w danym roku

kalendarzowym.

Pojecie wynagrodzenia, o ktérym mowa w art. 183 § 2 KP, a wiec pojecie wynagrodzenia
stosowane na potrzeby zasady rownosci wynagrodzen, jest bardzo szerokie. Niektore elementy
tego wynagrodzenia nie musza by¢ jednak uwzgledniane przy obliczaniu poziomu

wynagrodzenia.

Motyw 22 Dyrektywy wyjasnia, Ze obliczenie poziomoéw wynagrodzenia powinno by¢ mozliwe

na podstawie rzeczywistego wynagrodzenia okre$lonego dla danego pracownika.

Poziom wynagrodzenia jest obliczany na potrzeby S$rodkéw w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen, a wiec prawa pracownika do informacji, o ktorym mowa w art. 12, sprawozdania

z luki ptacowej oraz wspdlnej oceny wynagrodzen.

Po pierwsze celem tych $rodkow jest wskazanie na mozliwe przypadki dyskryminacji poprzez

przedstawienie przegladu sytuacji u danego pracodawcy.

Dlatego do rzeczywistego wynagrodzenia nie wlicza si¢ w szczegolnosci jednakowych
$wiadczen pieni¢znych lub rzeczowych otrzymywanego przez wszystkich pracownikow (np.
bozonarodzeniowa karta podarunkowa) lub udostgpnianych wszystkim pracownikom bez
zadnych przestanek do skorzystania z nich (np. karnety na sitowni¢). Skoro §wiadczenia te sg
otrzymywane przez wszystkich pracownikow lub oferowane wszystkim pracownikom w tej
samej wysokosci bez zadnych przestanek skorzystania z nich, to nie zachodzi ryzyko

dyskryminacji.

Ponadto uwzglednienie niektérych elementow wynagrodzenia w obliczeniach poziomu
wynagrodzenia mogtoby znieksztatci¢ obraz i porownywalno$¢ danych w ramach organizacji,

prowadzac jednoczesnie do koniecznosci kazdorazowego dodatkowego wyjasniania przez



pracodawce takich réznic (np. na wniosek pracownikow), co stanowitoby dodatkowe

obcigzenie.

W otwartym katalogu wytaczen znalazty si¢ wiec §wiadczenia zwigzane z ustaniem stosunku
pracy, a wigc przyktadowo odprawa rentowa, emerytalna czy odprawa w zwigzku z
rozwigzaniem stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia. Uwzglednienie takich
$wiadczen prowadzi do automatycznego zawyzenia wynagrodzenia pracownikow, ktorych
stosunek pracy ustaje, co moze prowadzi¢ do powstania luki ptacowej, ktoéra nie wynika z

dyskryminacji.

Innym przyktadem $wiadczen niestanowigcych rzeczywistego wynagrodzenia sg §wiadczenia
z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. Chociaz wchodza w zakres pojecia
wynagrodzenia, o ktorym mowa w art. 18% § 2 KP, to nie s3 uwzgledniane na potrzeby
obliczania pozioméw wynagrodzen. Ich uwzglednienie spowoduje bowiem zawyzenie
wynagrodzen pracownikow, ktorzy je otrzymali, mimo ze zasady przyznawania i wysoko$¢
tych $wiadczen zaleza od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do
korzystania z Funduszu, a nie np. od uznania pracodawcy czy osiggni¢¢ pracownika, ich celem
jest, ogdlnie ujmujac, finansowanie dziatalnosci socjalnej, a osobami uprawnionymi do
korzystania z Funduszu sg nie tylko pracownicy, ale takze m.in. ich rodziny oraz byli

pracownicy (emeryci, rencisci).

Godzinowy poziom wynagrodzenia oznacza iloraz poziomu wynagrodzenia oraz
odpowiednio do okresu zatrudnienia nominalnego czasu pracy, czyli godziny pracy wynikajace

z wymiaru czasu pracy, ktory obowigzuje pracownika w danym okresie rozliczeniowym.

Poprzez godzinowy poziom sktadnikow uzupetiajacych lub zmiennych nalezy rozumiec
iloraz poziomu sktadnikoéw uzupetiajgcych lub zmiennych brutto oraz odpowiedniego do

okresu zatrudnienia nominalnego czasu pracy.

Poziom skladnikow uzupetniajgcych lub zmiennych oznacza roczng sume sktadnikow

uzupehiajacych lub zmiennych brutto.

Nominalny czas pracy oznacza liczbe godzin pracy wynikajgcg z wymiaru czasu pracy

okreslonego w umowie o prace.

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
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poziomdw 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 wiec Sume
wynagrodzen podstawowych oraz sktadnikéw 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
,»,20dzin normatywnych” w roku kalendarzowym dla danego pracownika. Normatywne godziny
pracy to godziny wynikajace z obowigzujacego danego pracownika nominalnego czasu pracy.
Nie s3g to godziny faktycznie przepracowane - nie nalezy uwzglednia¢é nadgodzin ani
odejmowaé godzin nieobecnosci np. wynikajacych z choroby pracownika. Celem obliczenia
wynagrodzenia godzinowego brutto jest umozliwienie pracodawcom wyjasnienia luki ptacowe;j
na przyktad w sytuacji gdy niektdrzy pracownicy pracujg na poét etatu i dlatego w skali roku
zarabiajg mniej, niz inni pracownicy pracujacy na peten etat.

Mediana wynagrodzenia oznacza poziom wynagrodzenia lub godzinowy poziom
wynagrodzenia, w stosunku do ktérego potowa pracownikow zatrudnionych u danego
pracodawcy otrzymata wynagrodzenie w niewyzszej wysokos$ci, a polowa otrzymata

wynagrodzenie w nienizszej wysokosci, inaczej drugi kwartyl wynagrodzenia.

Mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ oznacza rdznice migdzy mediang
wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej 1 mediang wynagrodzenia pracownikow pfcei
meskiej zatrudnionych u pracodawcy, wyrazong jako odsetek mediany wynagrodzenia

pracownikow plci meskiej;

Przedziat wynagrodzenia oznacza kazda z czterech grup pracownikéw, ktorych

wynagrodzenia znajdujg si¢ pomiedzy poszczegolnymi kwartylami wynagrodzenia.

Kwartyle wynagrodzenia oznaczaja poziomy wynagrodzenia lub godzinowe poziomy
wynagrodzenia, dzielagce dane o wynagrodzeniach pracownikow zatrudnionych u danego

pracodawcy, po ich uporzadkowaniu od najnizszego do najwyzszego, na cztery rowne czesci.

Kwartyl pierwszy poziomow wynagrodzenia (Q1) to taki poziom wynagrodzenia, ktory dzieli
dane tak, ze 25% poziomoéw wynagrodzenia jest mniejszych lub rownych Q1.

Kwartyl drugi poziomdw wynagrodzenia (Q2) — czyli mediana poziomow wynagrodzenia — to
taki poziom wynagrodzenia, ktory dzieli dane tak, ze 50% warto$ci jest mniejszych lub

rownych Q2.



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

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

((p+1) * n) / 4, gdzie p to liczba pracownikéw, a n odpowiedni numer kwartyla.

Ponizej przyktad dla firmy zatrudniajgcej 127 pracownikow.

Pozycja poziomu wynagrodzenia stanowigcego kwartyl 1 (Q1) i 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 placowa ze wzgledu na ple¢ oznacza roznice miedzy $rednim poziomem
wynagrodzenia lub $rednim godzinowym poziomem wynagrodzenia pracownikow plci
zenskiej 1 S$rednim poziomem wynagrodzenia lub S$rednim godzinowym poziomem
wynagrodzenia pracownikéw plci meskiej zatrudnionych u pracodawcy, wyrazong jako
odsetek sredniego poziomu wynagrodzenia lub $redniego godzinowego poziomu zatrudnienia
pracownikow plci meskiej;

Kategoria pracownikdw oznacza pracownikow wykonujacych jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci, pogrupowanych przez pracodawce w sposob niearbitralny, na
podstawie niedyskryminacyjnych 1 obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici
obowiazkowych kryteriow, ewentualnych podkryteriow lub dodatkowych kryteriow, o ktorych

mowa w art. 18* § 3 Kodeksu pracy.

Zatem pracownicy wykonujacy doktadnie taka sama prace bgda naleze¢ do tej samej
kategorii. Jednak w organizacji mogg by¢ zatrudnieni pracownicy, ktorzy wykonuja inny rodzaj
pracy, ale o takiej samej wartoSci. Pracownicy ci powinni zostaé umieszczeni w tej samej

kategorii 1 przedziale ptacowym, poniewaz warto$¢ 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 poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz jest, byt lub bylby traktowany inny
pracownik, albo sytuacja, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego

kryterium lub podj¢tego dziatania wystepujg lub mogltyby wystapic¢ niekorzystne dysproporcje
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albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do
grupy wyréznionej ze wzgledu na pteé w polaczeniu inng przyczyna okreslona w art. 18 § 1
Kodeksu pracy, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace osiagnigciu tego
celu sg whasciwe 1 konieczne. Dyskryminacj¢ krzyzowa nalezy odréznia¢ od dyskryminacji z
wielu przyczyn jednoczesnie, w przypadku ktorej kazda przyczyna dyskryminacji jest
analizowana i oceniana 0sobno, co nie zawsze odzwierciedla sytuacj¢ ofiary dyskryminacji. W
przypadku dyskryminacji krzyzowej wszystkie przyczyny sa oceniane razem, sytuacja i cechy
ofiary sa brane pod uwage lacznie. Ple¢ jest punktem wyjscia 1 moze taczy¢ sie z innymi

przyczynami dyskryminacji.

Organem do spraw réwnosci bedzie Komisja do spraw Przeciwdziatania Dyskryminacji
w Zatrudnieniu, powotana w nowo dodanym art. 18 ust. 3 ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. 0
wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. z

2025 r. poz. 1452 Dz. U. z 2025 r. poz. 1452 oraz z 2026 r. poz. 160).

Organem monitorujagcym bgdzie podmiot, o ktorym mowa w art. 18 ust. 2 ustawy z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego

traktowania.

Roczne jednostki robocze oznaczaja sume liczby osob zatrudnionych u pracodawcy w
trakcie roku kalendarzowego, bez wzgledu na wymiar czasu pracy i1 dilugos¢ okresu

zatrudnienia w danym roku kalendarzowym, po ich przeliczeniu na pelne etaty.
Art. 3.

Przepisy projektu ustawy regulujg rdwniez kwestie dotyczace pracownikow tymczasowych,
agencji pracy tymczasowej czy pracodawcy uzytkownika. Pracodawca uzytkownik wykonuje
obowigzki wynikajace z niniejszej ustawy wobec pracownikow tymczasowych. Natomiast
obowigzki wynikajagce z art. 13 i 14 projektu ustawy w stosunku do pracownikéw
tymczasowych wykonuje réwniez agencja pracy tymczasowej. W celu realizacji obowigzkow,
wynikajagcych z niniejszej ustawy wobec pracownikéw tymczasowych, agencja pracy
tymczasowe] niezwlocznie udziela wszelkich, niezbednych informacji pracodawcy

uzytkownikowi.

11



Przepis ten ma zapewnié, aby w celu realizacji obowigzkoéw wzgledem pracownika
tymczasowego byla zapewniona mozliwo$¢ pozyskiwania informacji od agencji pracy
tymczasowej, niezbednych dla realizacji ww. obowigzkow, a ktorych pracodawca uzytkownik

nie posiada.

O czynnikach ustalania wynagrodzen, poziomach wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen

informuje pracodawca uzytkownik, on posiada o nich informacje, gdyz je ustala.

Jezeli chodzi o prawo do informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia i $rednich
poziomach wynagrodzenia w kategorii pracownikéw, pracodawca uzytkownik o informacje o
indywidualnym poziomie wynagrodzenia pracownika, ktory o nig wnioskuje, zwraca si¢ do
agencji pracy tymczasowej. Natomiast Srednie poziomy wynagrodzenia w kategorii ustala na

podstawie danych, ktére posiada.

Na potrzeby liczenia wskaznikow do sprawozdawczo$ci, pracodawca uzytkownik bedzie
musiat wystapi¢ do agencji pracy tymczasowej o wszystkie niezb¢dne informacje dotyczace

wynagrodzenia pracownika otrzymanego od agencji.
2) Rozdzial 2 Struktura wynagrodzen

Art. 4

Projekt ustawy w art. 4 - 5 wdraza art. 4 Dyrektywy.

Zgodnie z art. 4 projektowanej ustawy pracodawca bedzie dokonywat oceny wartosci
pracy na okreslonym stanowisku. W przypadku gdy w strukturze pracodawcy nie bede
wyodrebnione stanowiska wowczas ocenia si¢ wartos¢ rodzaju pracy. Ocenie wartosci pracy
na okre$lonym stanowisku albo ocenie wartosci rodzaju pracy beda stuzyly obowigzkowe
kryteria, ewentualne podkryteria i podkryteria dodatkowe kryteria, o ktorych mowa w art. 18%
8 3 Kodeksu pracy, ustalane i stosowane w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem
plci, a takze wykluczajacy wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na
pte¢, przy uwzglednieniu umiejetnosci miekkich, o ile s3 wymagane dla okre§lonego

stanowiska albo rodzaju pracy.

Zgodnie z projektowanym art. 18% § 3 Kodeksu pracy pracami o jednakowej wartosci
sg prace, ktorych warto$¢ oceniana tacznie na podstawie obowiazkowych kryteriow —
umiejetnosci, wysitku, zakresu odpowiedzialnosci i warunkéw pracy, a takze ewentualnie na

podstawie podkryteriow lub dodatkowych kryteriow ustalonych przez pracodawce, majacych
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znaczenie dla okreslonego stanowiska albo rodzaju pracy, jest poréwnywalna. Ocenie podlega
warto$¢ pracy na okreslonym stanowisku albo wartos¢ rodzaju pracy, a nie praca konkretnej

osoby zatrudnionej na tym stanowisku/swiadczacej prace okreslonego rodzaju.

Pracodawca dokonujgc oceny wartosci pracy na okreslonym stanowisku albo oceny
warto$ci rodzaju pracy, stosuje takie same kryteria oraz ewentualne podkryteria i dodatkowe

kryteria do wszystkich stanowisk albo wszystkich rodzajow pracy.

Jak wynika z motywu 26 Dyrektywy: zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci
wartos¢ pracy powinna byé oceniana i porOwnywana na podstawie obiektywnych kryteriow,
W tym wymogow W zakresie wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych i szkolen, umiejetnosci,
wysitku, odpowiedzialnosci i warunkéw pracy, niezaleznie od roznic w modelu organizacji
pracy. Aby ulatwi¢ — zwlaszcza mikroprzedsigbiorstwom oraz malym i srednim
przedsigbiorstwom — stosowanie pojecia pracy o takiej samej wartosci, obiektywne kryteria,
ktorymi nalezy si¢ postugiwac, powinny obejmowac cztery czynniki: umiejetnosci, wysitek,
odpowiedzialnos¢ i warunki pracy. Czynniki te zostaly wskazane w istniejgcych wytycznych
Unii jako niezbedne i wystarczajgce do oceny zadan wykonywanych w danej organizacji
niezaleznie od sektora gospodarki, do ktorego dana organizacja nalezy. Poniewaz nie wszystkie
czynniki s¢ w rOwnym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego stanowiska, pracodawca
powinien wywazy¢ kazdy z tych czterech czynnikdw w zaleznosci od znaczenia tych kryteriow
dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna rowniez uwzglednia¢ dodatkowe

kryteria, jezeli sq one istotne i uzasadnione.
Art. 5.
Przepis art. 5 wdraza art. 4 ust. 4 Dyrektywy.

Zgodnie z projektem ustawy jezeli u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa pracodawca ustala i stosuje obowigzkowe kryteria, ewentualne podkryteria i
dodatkowe kryteria, o ktorych mowa w art. 18% § 3 Kodeksu pracy w uzgodnieniu z ta
zaktadowg organizacja zwigzkowsa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna
zakladowa organizacja zwigzkowa, w uzgodnieniu z tymi organizacjami.

Jezeli nie bedzie mozliwe ustalenie obowigzkowych kryteriow, ewentualnych
podkryteriow i dodatkowych kryteriow, o ktorych mowa w art. 18 § 3 Kodeksu pracy, w
uzgodnieniu ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca ustali Ww.
kryteria w uzgodnieniu z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art.
253 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz.

440), z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.
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Termin na uzgodnienie ww. kryteriow begdzie wynosit 30 dni.

W przypadku gdy pracodawca nie uzgodni w terminie 30 dni obowiazkowych kryteriow,
ewentualnych podkryteriow i dodatkowych kryteriow, o ktérych mowa w art. 18%¢ § 3 Kodeksu
pracy, ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi albo z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikdéw
zatrudnionych u pracodawcy, pracodawca po rozpatrzeniu odrgbnych stanowisk organizacji
zwigzkowych do czasu zakonczenia uzgodnien bedzie stosowat kryteria obowigzkowe i1 bedzie
mogl stosowaé podkryteria, o ktorych mowa w art. 18 § 3 Kodeksu pracy.

Pracodawca bgdzie zobowigzany poinformowac, w postaci papierowej lub elektronicznej,
o niezakonczeniu tych uzgodnien, wiasciwego okregowego inspektora pracy, w terminie 5 dni
od dnia, w ktérym uptynal termin na ich uzgodnienie.

Po ostatecznym zakonczeniu uzgodnien pracodawca informuje, w terminie 5 dni, w
postaci papierowej lub elektronicznej, wlasciwego okrggowego inspektora pracy o zakonczeniu
tych uzgodnien. Termin wyznaczony na poinformowanie okr¢gowego inspektora pracy jest

tozsamy z terminami wynikajacymi z Kodeksu pracy np. art. 281.

Jezeli ustalenie kryteridw, o ktorych mowa w ust. 1, jest uregulowane w ukladzie
zbiorowym pracy, stosuje si¢ procedure zawierania uktadu zgodnie z ustawg z dnia 5 listopada
2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z 2025 r. poz.
1661).

Art. 6.

Pracodawca bedzie zobowigzany poinformowa¢ dziatajace u niego zaktadowe organizacje
zwigzkowe o wynikach oceny warto$ci pracy na okreslonych stanowiskach albo oceny wartos$ci

rodzaju pracy niezwlocznie, jednak nie pdzniej niz w terminie 7 dni, po jej przeprowadzeniu.
Art. 7.

Pracodawca po dokonaniu oceny wartosci pracy na okreslonych stanowiskach albo
warto$ci rodzaju pracy dokonuje klasyfikacji stanowisk i ustala kategorie pracownikow, na
ktérych wykonywana jest jednakowa praca lub praca o jednakowej warto$ci albo jednakowych
rodzajow pracy lub rodzajow pracy o jednakowej wartosci. Jezeli u danego pracodawcy dziata
zaktadowa organizacja zwigzkowa, pracodawca bedzie dokonywat klasyfikacji stanowisk i
ustalat kategorie pracownikéw, po konsultacji z tg zaktadowa organizacja zwigzkowsa, a w
przypadku gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, po
konsultacji z tymi organizacjami. Konsultacje beda trwaty nie krocej niz 7 dni i nie dtuzej niz
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30 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce propozycji dokonania klasyfikacji stanowisk
i ustalenia kategorii pracownikow. W przypadku gdy w toku konsultacji nie dokonano
klasyfikacji stanowisk i nie ustalono kategorii pracownikow, pracodawca sam podejmuje te
czynno$ci, jednakze rozpatruje stanowisk organizacji zwigzkowych zgloszone podczas
konsultacji.

Art. 8

Przepis wdraza art. 6 Dyrektywy.

Pracodawca bedzie zobowigzany okresli¢ czynniki stuzace ustaleniu wynagrodzen
pracownikow, poziomdéw wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob obiektywny oraz
neutralny pod wzgledem plci, a takze wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posrednia
dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢. Czynniki zwigzane ze wzrostem wynagrodzenia moga

obejmowaé w szczegolnosci rozwdj umiejetnosci, indywidualne osiagniecia lub staz pracy.
Art. 9.

Prawo do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za jednakowsg prace lub za
prace o jednakowej warto$ci nie stoi na przeszkodzie temu, aby pracodawcy rdznie
wynagradzali pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci,
o ile kierujg si¢ obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci czynnikami, w szczegdlnosci

takimi jak osiggnigcia 1 kompetencje.
Art. 10.
Art. 10 projektu ustawy definiuje i wyjasnia czym jest struktura wynagrodzen.

Przez struktur¢ wynagrodzen rozumie si¢ uporzadkowane zakresy wynagrodzen dla
poszczegoblnych stanowisk albo rodzajow pracy u danego pracodawcy bedgce w szczegolnosci
wynikiem oceny warto$ci pracy na okreslonym stanowisku albo oceny warto$ci rodzaju pracy.
Na struktur¢ wynagrodzen wpltyw tez maja czynniki uzasadniajace rdznice w wynagrodzeniach,
w tym czynniki wzrostu wynagrodzen. Struktura wynagrodzen obowigzujaca u pracodawcy
oraz ocena wartosci pracy na okre§lonym stanowisku albo ocena wartosci rodzaju pracy
zapewniajg realizacje prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za jednakowa
pracg lub za pracg o jednakowej wartosci, umozliwiajac analizg, czy pracownicy znajdujg si¢
w poréwnywalnej sytuacji.

Zgodnie z motywem 26 Dyrektywy: aby zapewnié¢ poszanowanie prawa do réwnego
wynagrodzenia, pracodawcy muszqg wprowadzi¢ struktury wynagrodzen zapewniajgce, aby

W wynagrodzeniach pracownikow wykonujgcych jednakowq prace lub prace o jednakowej
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wartosci nie wystgpowaly roznice ze wzgledu na ple¢, ktore nie bylyby uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici 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 dotyczqcych neutralnych pod wzgledem pici systemOw oceny i zaszeregowania

stanowisk pracy lub na wskaznikach i modelach neutralnych pod wzgledem pfici.

Na wysokos$¢ indywidualnych wynagrodzen, poza kryteriami oceny warto$ci pracy,
moga wptywacé takze inne obiektywne, neutralne pod wzgledem plci kryteria. Oznacza to, ze
pracownicy wykonujacy jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci, moga otrzymywac
rézne wynagrodzenie w wyniku zastosowania obiektywnych kryteridéw/przestanek, jak
wskazano w motywie 17: ,,nalezy wzmocnic¢ stosowanie zasady rownosci wynagrodzen poprzez
wyeliminowanie bezposredniej i posredniej dyskryminacji placowej. Nie stoi to na przeszkodzie
temu, aby pracodawcy roznie wynagradzali pracownikow wykonujgcych takq samq prace lub
prace o takiej samej wartosci, o ile kierujq sie obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci

oraz wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiggnigcia i kompetencje”.

Art. 11.
Przepis wdraza art. 4 ust. 2 Dyrektywy.

Zgodnie z projektowanym brzmieniem art. 11. minister wlasciwy do spraw pracy w
porozumieniu z organem do spraw rownos$ci udostgpnia na stronie internetowej narzegdzie
analityczne lub metode stuzaca wspieraniu procesu oceny 1 porownywania warto$ci pracy na
okreslonym stanowisku albo warto$ci rodzaju pracy. Celem narzedzia lub metody jest
utatwienie ustanowienia i stosowania neutralnych pod wzgledem ptci systemow oceny wartosci
pracy na okre§lonym stanowisku albo oceny wartosci rodzaju pracy, ktore wykluczaja wszelka
dyskryminacje ptacowg ze wzgledu na ptec.

Skorzystanie przez pracodawcow z udostgpnionego narzedzia lub metody bedzie dobrowolne,
a nie obowigzkowe.

Ministerstwo udostepni poradnik dotyczacy wartosciowania oraz plik w formacie Excel
umozliwiajacy dokonanie oceny warto$ci pracy na okreslonym stanowisku lub oceng wartosci
rodzaju pracy. Przedstawiona w nich metoda warto$ciowania stanowi jedynie przyktad metody
mozliwej, rekomendowanej do zastosowania. Ostateczna decyzja w jaki sposob pracodawca

sprosta nalozonemu zadaniu nalezy do pracodawcy.

3) Rozdzial 3. Przejrzystos¢ wynagrodzen
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a) Oddziat 1. Prawo do informacji o czynnikach stuzacych ustaleniu wynagrodzen oraz

poziomach wynagrodzen

Art. 12.

Zgodnie z projektowanym art. 12 Pracodawca zapewnia pracownikom dostep do
informacji o czynnikach sluzacych ustaleniu wynagrodzen pracownikéw, poziomow
wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob przyjety u danego pracodawcy. Pracodawca
zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikéw udostepnia informacje o czynnikach wzrostu
wynagrodzen na wniosek pracownika, zlozony w postaci papierowej lub elektronicznej, w

terminie 30 dni od dnia otrzymania wniosku.

Celem brzmienia art. 12 jest zapewnienie, aby pracownicy byli informowani o tym, w
jaki sposab jest ustalane ich wynagrodzenie oraz w jaki sposob, tj. w oparciu o jakie czynniki,

moze 0N0 wzrosngc.

Pracodawcy beda mieli obowigzek zapewnienia swoim pracownikom tatwego dostepu do
czynnikow, ktore sa stosowane do okreSlania wynagrodzenia pracownikow, poziomow

wynagrodzenia i wzrostu wynagrodzen.

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

pracodawcy, a nie tylko na wniosek pracownika.

Zgodnie z art. 6 ust. 2 Dyrektywy panstwa cztonkowskie moga zwolni¢ pracodawcow
zatrudniajagcych mniej niz 50 pracownikow z obowigzku zwigzanego ze wzrostem
wynagrodzen okreslonego w ust. 1. W motywie 35 wyjasnion0, na czym moze polegac
zwolnienie z obowiazku zwigzanego z progresja wynagrodzen - ,panstwa cztonkowskie
powinny by¢é w stanie zwolni¢ pracodawcow bedgcych mikroprzedsiebiorstwami lub matymi
przedsiebiorstwami z obowigzku zwigzanego z progresjq wynagrodzen, na przyktad zezwalajgc
im na udostepnienie kryteriow dotyczqcych progresji wynagrodzen na wniosek pracownikow.”.
Dlatego zgodnie z art. 12 ust. 2 pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikow bedzie
zobowigzany udostepni¢ informacje 0 kryteriach wzrostu wynagrodzen na wniosek ztozony

przez pracownika w terminie 14 dni od dnia jego otrzymania. Pracodawcy zatrudniajacy mniej

niz 50 pracownikOw nie sg zwolnieni z obowigzku posiadania czynnikow wzrostu
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wynagrodzen, a jedynie z zapewniania tatwego dostepu do nich, gdyz beda obowigzani

udostepniacd je tylko na wniosek pracownika.
Art. 13.

Pracodawca raz w roku bedzie zobowigzany poinformowaé pracownikéw o
przystugujacym im prawie do ztozenia wnioskdw o informacje dotyczace ich indywidualnego
poziomu wynagrodzenia i indywidualnego godzinowego poziomu wynagrodzenia oraz
srednich pozioméw wynagrodzenia i Srednich godzinowych poziomow wynagrodzenia w
podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowg prace jak

oni lub pracg o jednakowej wartosci jak ich praca.

Pracodawca informuje pracownikow w sposdb u niego juz przyjety np. na tablicy

ogloszen, w Intranecie, poczta elektroniczna.
Przepis ten wdraza art. 7 ust. 3 Dyrektywy.
Art. 14.

Przepis wdraza art. 7 Dyrektywy.

Zgodnie z art. 14. ust. 1 projektu ustawy pracownik ma prawo wystapi¢ do pracodawcy
z wnioskiem, zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o informacje dotyczace jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia 1 indywidualnego godzinowego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia 1 §rednich godzinowych poziomow
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca. Przepis ten ma
zastosowanie do wszystkich pracodawcow, bez wzgledu na ich wielko$¢, a kazdy pracownik

ma prawo do informacji.

Poziomy wynagrodzen oblicza si¢ za okres 12 miesigcy, za ktore wyptacono

wynagrodzenie, poprzedzajacych miesigc ztozenia wniosku.

Ponadto zgodnie z projektowanym art. 14 ust. 3 pracownik bedzie mial prawo wystgpic
do pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczace jego indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia i $rednich godzinowych poziomow
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
prace jednakowa jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca lub z wnioskiem o
dodatkowe 1 uzasadnione wyjasnienia dotyczace ww. informacji, jak rowniez o szczegdtowe
uzupehienie informacji dotyczacych wszelkich przekazanych danych, osobiscie lub za

posrednictwem:
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1) zaktadowej organizacji zwigzkowej lub
2) organu do spraw roOwnosci.

Jednakze pracownik bedzie zobowigzany wskaza¢ we wniosku dane, ktére jego zdaniem

beda wymagaty uzupetnienia lub sg niedoktadne.

Pracownicy majg prawo wystepowaé o informacje dotyczace ich indywidualnego
poziomu wynagrodzenia oraz $rednich poziomow wynagrodzenia oraz $rednich poziomow
wynagrodzenia i1 $rednich godzinowych poziomow wynagrodzenia, w podziale na ptec,
w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych jednakowsg prace jak oni lub prace
0 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 muszg odzwierciedla¢ aktualng sytuacje.

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

lub za posrednictwem zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

Wowczas pracodawca bedzie zobowigzany do odpowiedzi na powyzsze wnioski

niezwlocznie, nie pdzniej niz w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku.

Pracownik ma prawo rowniez wystapi¢ z powyzszymi wnioskami za posrednictwem

pelnomocnika na zasadach og6lnych.

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 pteé, w odniesieniu do
kategorii pracownikow wykonujgcych takq samq prace jak on lub prace o takiej samej wartosci
jak 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 wiasnej inicjatywy zdecydowaé

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¢
sig do ich obaw przed wiktymizacjg przy stosowaniu zasady rownosci wynagrodzen, powinni
oni moc by¢ reprezentowani przez przedstawiciela. Jako przedstawiciele moglyby wystepowaé
zwiqgzki zawodowe lub inni przedstawiciele pracownikow. Jezeli nie ma przedstawicieli

pracownikdw, pracownicy powinni moc by¢ reprezentowani przez wybranego przez siebie
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przedstawiciela. Panstwa czionkowskie powinny mie¢ mozliwos¢ uwzglednienia swoich

uwarunkowan krajowych oraz roznych rol zwigzanych z reprezentacjg pracownikow.
Art. 15.
Przepis wdraza art. 8 Dyrektywy.

Pracodawca bedzie zobowigzany do przekazania osobom ubiegajacym si¢ o zatrudnienie
lub pracownikom odpowiednich informacji, o ktérych mowa w art. 12 ust. 1 i 2 oraz art. 14, w
sposob przystepny dla osob niepelnosprawnych i uwzgledniajacy ich szczegdlne potrzeby, tak

aby umozliwi¢ im zapoznanie si¢ z tymi informacjami,.

Zgodnie z motywem 37 Dyrektywy: Niniejsza dyrektywa powinna zapewnia¢, aby osoby
z niepetnosprawnosciami 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, ktére
zapewniajg im dostep do tych informacji i ich zrozumienie. Moze 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 niepetnosprawnosci. W stosownych przypadkach zastosowanie ma dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/2102 z dnia 26 pazdziernika 2016 r. w sprawie
dostgpnosci stron internetowych i mobilnych aplikacji organow sektora publicznego (Dz.U. L
32722.12.2016, s. 1).

Art. 16.
Przepis wdraza art. 7 ust. 5 Dyrektywy.

Zgodnie z art. 16 projektowanej ustawy pracodawca nie bedzie mogt uniemozliwi¢
pracownikowi ujawniania informacji o jego wynagrodzeniu w celu realizacji praw
wynikajacych z zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Postanowienia umoéw o prace,
uktadow zbiorowych pracy 1 porozumien zbiorowych oraz regulamindw 1 statutow, o ktorych
mowa w art. 9 § 2 Kodeksu pracy, a takze inne czynnos$ci prawne dazace do uniemozliwienia
pracownikowi ujawniania informacji o0 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 rownos$ci wynagrodzen. W szczegolnosci panstwa
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cztonkowskie wprowadzaja srodki dotyczace zakazu wprowadzania warunkéw umowy, ktére

uniemozliwiajg pracownikom ujawnianie informacji o ich wynagrodzeniu.
Art. 17.

Przepis wdraza art. 7 ust. 6 Dyrektywy.

Pracodawca moze zobowigza¢ pracownika, ktory uzyskat na podstawie art. 14 ust. 11 3
informacje dotyczace $rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu
do kategorii pracownikow wykonujgcych jednakowga prace jak on lub prace o jednakowe;j
wartosci jak jego praca, do niewykorzystywania tych informacji w innym celu niz realizacja
praw wynikajagcych z zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Przepisy Dziatlu IV

Rozdziatu VI Kodeksu pracy beda stosowane odpowiednio.

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

prace o jednakowej wartosci.

b) Oddzial IT Sprawozdanie z luki placowej
Art. 18.
Przepis wdraza art. 9 ust. 1 i ust. 5 Dyrektywy.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikoéw bedzie zobowigzany do
sporzadzenia sprawozdania w zakresie luki placowej miedzy pracownikami pici zenskiej

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

Natomiast dla pracodawcOow zatrudniajagcych mniej niz 100 pracownikow sporzadzenie

sprawozdania z luki ptacowej do organu monitorujacego bedzie dobrowolne.
Art. 19.

W celu weryfikacji, czy pracodawca podlega obowigzkowi sporzadzenia sprawozdania z
luki ptacowej 1 jego czgstotliwosci, pracodawca przelicza liczbe pracownikéw zatrudnionych
w roku kalendarzowym na roczne jednostki robocze. Pracodawca, ktéry korzysta z pracy
pracownikow tymczasowych, uwzglednia rowniez tych pracownikow. WOwczas agencja pracy

tymczasowej nie wlicza pracownikow tymczasowych do wtasnego zatrudnienia.

Do przeliczenia osoby zatrudnionej na roczng jednostke robocza:
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1) w przypadku gdy pracownik przepracowal petne miesigce bedzie stosowato sie wzor: 1
pracownik x (liczba miesigcy zatrudnienia/liczba miesigcy w roku) x wymiar czasu pracy
2) w przypadku gdy pracownik przepracowal niepelne miesigce konieczne bedzie
stosowanie wzoru: 1 pracownik x (liczba dni zatrudnienia poczawszy od pierwszego dnia
rozpoczecia pracy do dnia zakonczenia pracy w danym roku/liczba dni w roku) x wymiar

Czasu pracy.

Zgodnie z motywem 34 Dyrektywy: liczba pracownikdw zatrudnionych przez
pracodawcow, ktora ma byé stosowana jako kryterium tego, czy pracodawca podlega
obowiqgzkowi sktadania sprawozdan dotyczqcych wynagrodzen, o ktbrym mowa w niniejszej
dyrektywie, wyznaczana jest przy uwzglednieniu zalecenia Komisji 2003/361/WE dotyczgcego
mikroprzedsiebiorstw oraz matych i srednich przedsiebiorstw.

Pracodawca ustala liczb¢ pracownikoéw zatrudnionych w roku kalendarzowym,
w przeliczeniu na pelne etaty, w celu ustalenia, czy podlega obowigzkowi sporzadzenia
sprawozdania z luki ptacowej i czgstotliwosci tego obowigzku.

Wobec powyzszego liczbe rocznych jednostek roboczych (RJR) ustala sig
z uwzglednieniem zalecenia Komisji 2003/361/WE z dnia 6 maja 2003 r. dotyczacego definicji
przedsiebiorstw 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., uznajgcego 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).

Wedtug ponizszego przyktadu, w trakcie roku kalendarzowego u pracodawcy zatrudnionych
byto 113 o0sdb, co po przeliczeniu na roczne jednostki robocze oznacza, po zaokragleniu, 95

rocznych jednostek roboczych (RJR).

Przyktadowy pracodawca nie =zatrudnial w minionym roku kalendarzowym 100

pracownikow, w przeliczeniu na RJR, a wigc nie podlega obowigzkowi sprawozdawczemu.

Liczba m- | Liczba

Okres Liczba _ )

o | Wymiar| cylubdni | m-cy ]
zatrudnieniaw | pracownikow o | Liczba RJR
etatu | zatrudnienia| lub dni
roku w osobach
w roku w roku
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12 m-cy 60 1 12 12 60
11 m-cy 15 1 11 12 13,75
12 m-cy 20 0,75 12 12 15
10 m-cy 10 0,5 10 12 4,167
3 m-ce 6 1 3 12 15
15.06-19.07 1 1 35 365 0,096
15-31.12 1| 0,875 17 365 0,041
Razem 113 94,554

Podczas ustalania liczby pracownikow w RJR, pracodawca uwzglednia rowniez pracownikow

tymczasowych, z ktorych pracy korzystal, tacznie/razem z pozostatymi pracownikami

(przeliczajac odpowiednio ich wymiar etatu 1 okres zatrudnienia w roku kalendarzowym).

Art. 20.

1)
2)
3)
4)

5)

6)
7)

Sprawozdanie z luki ptacowej bedzie zawierato informacije o:

luce ptacowej ze wzgledu na ple¢;

luce ptacowej ze wzgledu na ple¢ dla sktadnikéw uzupetiajacych lub zmiennych;
medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢;

medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla skladnikow uzupelniajacych lub
zmiennych;

odsetku pracownikéw pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub
zmienne;

odsetku pracownikéw ptcei zenskiej 1 meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia;

luce ptacowej ze wzgledu na ple¢ wsrdd pracownikow w podziale na kategorie
pracownikow, wedlug wynagrodzenia wynikajagcego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowa, lub miesigczng oraz sktadnikow

uzupeltniajacych lub zmiennych.

Sprawozdanie z luki ptacowej bedzie dotyczyto poprzedniego roku kalendarzowego.
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Art. 21.

W projekcie ustawy dodano przepis upowazniajacy, ktory zobowigzuje ministra
wlasciwego ds. pracy do wydania aktu wykonawczego. Minister wlasciwy do spraw pracy
okresli w drodze rozporzadzenia szczegdtowe informacje o wskaznikach zawartych w
sprawozdaniu dotyczacym luki placowej miedzy pracownikami pici zenskiej i m¢skiej, sposob
obliczania oraz wzory wskaznikoéw, majac na wzgledzie zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i1 kobiet za

jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Wzory i sposéb obliczania wskaznikow zawartych w sprawozdaniu dotyczacym luki ptacowe;j

migdzy pracownikami plci zenskiej i meskiej zostanie uregulowany w rozporzadzeniu.
Art. 22.
Przepis ten wdraza art. 9 ust. 6 Dyrektywy.

Pracodawca, w postaci papierowej lub elektronicznej, potwierdza rzetelnos¢ informacji
zawartych w sprawozdaniu z luki ptacowej w terminie 30 dni od dnia sporzadzenia
sprawozdania z luki ptacowej. U pracodawcy bedacego jednostka organizacyjng rzetelnos¢
informacji zawartych w sprawozdaniu z luki placowej potwierdza osoba lub organ zarzadzajacy

ta jednostka.

Przez potwierdzenie rzetelnosci nalezy rozumie¢ wszelkie dziatania zmierzajace do

weryfikacji poprawnosci informacji.

W przypadku gdy u danego pracodawcy dziata zakladowa organizacja zwigzkowa,
pracodawca albo osoba lub organ, potwierdza rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu
z luki ptacowej, po konsultacji z tg zaktadowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u
pracodawcy dziata wigcej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, po konsultacji z tymi

organizacjami.

Pracodawca bedzie zobowigzany zapewni¢ zakladowej organizacji zwiazkowej lub
zaktadowym organizacjom zwigzkowym dostep do metody stosowanej do sporzadzania

sprawozdania z luki ptacowe;.

Konsultacje beda trwaty nie dluzej niz 14 dni od dnia sporzadzenia sprawozdania z luki

ptacowe;.
Art. 23.

Przepis wdraza art. 9 Dyrektywy.
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Pracodawca przekazuje do organu monitorujgcego sprawozdanie z luki ptacowej, w
postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego roku kalendarzowego:

1)  co trzy lata w przypadku pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow;
2) corocznie w przypadku pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow.
Pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow moze co trzy lata przekaza¢ do organu
monitorujacego sprawozdanie z luki placowej, w postaci elektronicznej, w terminie do 31
marca danego roku kalendarzowego.

W przypadku obowigzkowego przekazania sprawozdania z luki ptacowej, gdy pracodawca nie
przekaze w terminie sprawozdania z luki ptacowej, organ monitorujgcy wezwie pracodawce do
jego niezwlocznego przekazania.

Pracodawca przekazuje w postaci elektronicznej, wraz ze sprawozdaniem z luki ptacowe;j,
dodatkowe informacje wskazane przez organ monitorujacy, w szczegdlnosci numer z
krajowego rejestru urzedowego podmiotéw gospodarki narodowej (REGON) lub numer
identyfikacji podatkowej (NIP) lub, w przypadku oséb fizycznych, numer identyfikacyjny
Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (PESEL), a w przypadku
pracodawcy posiadajacego siedzib¢ poza granicami Rzeczypospolitej Polskiej numer
identyfikacyjny uzyskany w panstwie siedziby pracodawcy dla celow podatkowych albo
ubezpieczeniowych, a takze imi¢ i nazwisko osoby lub cztondéw organu potwierdzajace]
rzetelno$¢ informacji zawartych w sprawozdaniu z luki placowej. Pracodawca moze dolaczy¢
do sprawozdania z luki ptacowej poza ww. dodatkowymi informacjami, réwniez wyjasnienia

lub uzasadnienie dotyczace réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec.
Art. 24.

Sprawozdanie z luki ptacowej oraz dodatkowe informacje, przekazuje si¢ za posrednictwem
strony internetowej organu monitorujacego, na ktorej udostgpnione jest narzedzie

informatyczne dostarczone 1 utrzymywane przez Prezesa Glownego Urzedu Statystycznego.
Art. 25.
Przepis wdraza art. 9 ust. 7 Dyrektywy.

Pracodawca moze opublikowaé na swojej stronie internetowej lub udostepnic¢ publicznie
w inny sposob informacije o:
1)  luce ptacowej ze wzgledu na pte¢;
2) luce placowej ze wzgledu na ple¢ dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych;

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢;
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4)  medianie luki placowej ze wzgledu na ple¢ dla sktadnikow uzupekniajacych Iub
zmiennych;

5) odsetku pracownikoéw pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajgce lub
zmienne;

6) odsetku pracownikow pflci zenskiej i meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia.

Pracodawca publikujac ww. informacje moze dolaczy¢ do nich réwniez wyjasnienia

dotyczace wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec.

A contrario, informacje, o ktorych mowa w art. 14 pkt 7, nie moga by¢ udostgpniane

publicznie przez pracodawce. Nie podlegaja rowniez publikacji przez organ monitorujacy.
Art. 26.
Przepis wdraza art. 29 ust. 3 lit. d Dyrektywy.

Obowiagzkiem organu monitorujacego bedzie gromadzenie informacji ze sprawozdania
z luki ptacowej przekazanych przez pracodawcOw za pomoca narzedzia analitycznego

Glownego Urzedu Statystycznego.
Art. 27.
Przepis wdraza art. 29 ust. 3 lit. ¢ Dyrektywy.

Organ monitorujgcy zobowigzany bedzie publikowacé nastepujgce informacje o:

1)  luce ptacowej ze wzgledu na plec,

2)  luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ dla sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych,

3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

4) medianie luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ dla sktadnikéw uzupehniajacych lub
zmiennych,

5) odsetku pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub
Zmienne,

6) odsetku pracownikow pici zenskiej i mgskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia.

Organ monitorujacy nie publikuje informacji, o ktorych mowa w art. 20 pkt 7, mimo ze

informacje te sg przekazywane przez pracodawce do organu monitorujacego.

Organ monitorujacy bedzie publikowat informacje, 0 ktérych mowa w art. 20 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, ktory umozliwia dokonywanie poréwnan

miedzy 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. 28.
Przepis wdraza art. 9 ust. 9 Dyrektywy.

Pracodawca zobowigzany jest do przekazania informacji o ktorych mowa w art. 20 pkt 7
w terminie do dnia 31 marca kazdego roku: pracownikom oraz zakladowej organizacji
zwigzkowej, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja

zwigzkowa, tym organizacjom.

Ponadto pracodawca przekazuje te informacje na wniosek:
1) Panstwowej Inspekcji Pracy,
2) organu do spraw roéwnosci.
Informacje te przekazuje w terminie 30 dni od dnia otrzymania wniosku przez pracodawce.
Pracodawca zobowigzany jest do przechowania informacji, o ktérych mowa w art. 20
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 ktérych mowa w art. 20 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 30 dni od dnia otrzymania wniosku.

Whiosek w kazdym przypadku bedzie sktadany w postaci papierowej lub elektroniczne;.
Art. 29.
Przepis art. 29 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 szczegotowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji, o ktéorych mowa w art. 20 ust. 1 - 7, w tym
dotyczacych réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Wowczas pracodawca bedzie
obowigzany do udzielenia szczegdtowych wyjasnien na pismie w terminie nie dtuzszym niz 30

dni od dnia otrzymania wniosku.
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W przypadku gdy réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ nie sa uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzglgdem pici kryteriami, pracodawca podejmuje skuteczne
dziatania zaradcze w zakresie tych roznic w rozsagdnym terminie uwzgledniajagcym zakres
wymaganych dziatan, nie pozniej jednak niz 8 miesigcy od udzielenia szczegdtowych
wyjasnien. Pracodawca podejmuje skuteczne dzialania zaradcze wobec rdZnic w
wynagrodzeniach w konsultacji z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, Panstwowa
Inspekcjag Pracy lub organem do spraw réwnosci, gdy podmioty te wystapig o przekazanie
dodatkowych informacji.

c) Oddzial II1 Wspélna Ocena Wynagrodzen
Art. 30
Przepis 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 pracownikow wynosi w warto$ci bezwzglednej co najmniej
5% i nie jest uzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami,
pracodawca podejmuje skuteczne dzialania zaradcze w terminie do 30 wrzesnia roku
kalendarzowego, w ktérym przekazano sprawozdanie z luki ptacowej. W przeciwnym

wypadku pracodawca bedzie zobowigzany do przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen.
Art. 31.
Przepisy art. 31 — 33 wdrazajg art. 10 ust. 1 Dyrektywy.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie mial obowiagzek
przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy spetnione sg tacznie
wszystkie nastepujace przestanki:

1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek
kategorii pracownikow wynoszaca w wartosci bezwzglednej co najmniej 5%,

2) pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na pteé¢, o ktdrej mowa w pkt 1 na
podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici kryteriow,

3) pracodawca nie podjatl skutecznych dziatan zaradczych wobec nieuzasadnionej luki
placowej ze wzgledu na pte¢, o ktorej mowa w pkt 2, w terminie do 30 wrzes$nia roku
kalendarzowego, w ktorym przekazano sprawozdanie z luki ptacowe;.

Weryfikacja tych przestanek powinna nastapi¢ najpézniej do 31 pazdziernika roku

kalendarzowego, w ktorym przekazano sprawozdanie z luki ptacowe;.

Art. 32.
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W przypadku gdy sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowa ze wzglgdu na pte¢ w
ktorejkolwiek kategorii pracownikow wynoszaca w warto$ci bezwzglednej co najmniej 5% lub
pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na pte¢, wynoszacej w wartosci
bezwzglednej co najmniej 5% na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci

Kryteriow przyjmuje si¢, ze pracodawca nie uzasadnit luki ptacowej ze wzgledu na ptec, jezeli:

1) pracodawca nie przedstawi zaktadowym organizacjom zwigzkowym jej uzasadnienia na
podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzglgdem pici kryteriow albo
2) migdzy pracodawca a zakladowymi organizacjami zwigzkowymi nie uzgodniono, tego,

ze luka placowa ze wzgledu na ple¢ jest uzasadniona.

W ww. przypadkach gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna zakladowa organizacja
zwigzkowa, za brak uzgodnienia w zakresie uzasadnienia luki ptacowej uwaza si¢ sytuacje, w
ktorej stwierdza tak wszystkie dziatajace u niego zakladowe organizacje zwigzkowe albo co
najmniej wszystkie reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2
ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw

zatrudnionych u pracodawcy.

Pracodawca informuje zakltadowe organizacje zwigzkowe o podjetych skutecznych
dziataniach zaradczych wobec takiej nieuzasadnionej luki ptacowej ze wzgledu na pte.

Zgodnie z motywem 43 Dyrektywy dotyczacym wspdlnej oceny wynagrodzen:
W nastepstwie wspolnych ocen wynagrodzen nalezy podejmowaé przeglgdy i weryfikacje
struktur wynagrodzer 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 wynoszqgca 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 réznicy w poziomie wynagrodzenia W ciggu szesciu miesiecy od
dnia zlozenia sprawozdania dotyczgcego wynagrodzen. Wspolna ocena wynagrodzen powinna
by¢ przeprowadzana przez pracodawcow we wspodipracy z przedstawicielami pracownikow.
Jezeli nie ma przedstawicieli pracownikow, pracownicy powinni ich wyznaczyé do celu
przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen. Wspolne oceny wynagrodzen powinny
prowadzi¢, w rozsqdnym terminie, do wyeliminowania dyskryminacji placowej ze wzgledu na

plec poprzez przyjecie srodkow zaradczych.
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Art. 33.

Pracodawca przeprowadza wspo6lng oceng¢ wynagrodzen w konsultacji z zaktadowa
organizacjg zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa
organizacja zwigzkowa, w konsultacji z tymi organizacjami, w terminie do 30 listopada roku

kalendarzowego, w ktorym przekazano sprawozdanie z luki ptacowe;j.
Art. 34
Przepis wdraza przepis art. 10 ust. 2 Dyrektywy.

Celem przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen jest zidentyfikowanie roznic
W wynagrodzeniach pracownikow plci zenskiej i meskiej, ktore nie sa uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci kryteriami, a takze w celu podjgcia skutecznych

dziatan zaradczych wobec tych roznic i zapobiegania im.
Art. 35.
Przepis wdraza przepis art. 10 ust. 2 Dyrektywy

Wspolna ocena wynagrodzen obejmuje:

1) analizg odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

2) analize informacji na temat S$rednich poziomoéw wynagrodzenia oraz $rednich
godzinowych poziomow wynagrodzenia, w tym poziomu $rednich poziomoéw sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych oraz godzinowego poziomu sktadnikow uzupetniajgcych
lub zmiennych, pracownikéw plci Zenskiej 1 meskiej dla kazdej kategorii pracownikow;

3) analize wszelkich roznic w $rednich poziomach wynagrodzenia oraz $rednich
godzinowych poziomach wynagrodzenia pracownikow plci zenskiej 1 meskiej w kazde;j
kategorii pracownikow;

4) analize przyczyn roéznic w S$rednich poziomach wynagrodzenia oraz $rednich
godzinowych poziomach wynagrodzenia, o ile takie roznice istnieja, na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow ustalonych, na zasadach
okreslonych w art. 41 5.

5) analize odsetka pracownikow plci zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali ze wzrostu
wynagrodzenia po powrocie z urlopéw, o ktorych mowa w art. 186* Kodeksu pracy, o ile
taki wzrost nastapit w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie;

6) okreslenie $rodkow zaradzajacych roznicom w wynagrodzeniu, jezeli nie sg one

uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami,
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7) ocen¢ skutecznosci $rodkow wynikajacych ze wczesniejszych wspdlnych ocen

wynagrodzen.
Art. 36.
Przepis wdraza art. 10 ust. 3 Dyrektywy.

Pracodawcy beda zobowigzani do przekazania informacji ze wspdlnej oceny
wynagrodzen, pracownikom, zakladowej organizacji zwigzkowej Oraz  organowi
monitorujagcemu. Termin na przekazanie tych informacji bedzie wynosit 14 dni od dnia

zakonczenia wspdlnej oceny wynagrodzen.
Art. 37.
Przepis wdraza art. 10 ust. 3 Dyrektywy.

Panstwowa Inspekcja Pracy lub organ do spraw rowno$ci moze wystapi¢ do pracodawcy
z wnioskiem o przekazanie informacji ze wspdlnej oceny wynagrodzen. WoOwczas pracodawca

niezwlocznie przekazuje informacje ze wspolnej oceny wynagrodzen na ten wniosek.
Art. 38.
Przepis wdraza art. 10 ust. 4 Dyrektywy.

Pracodawca zobowigzany bedzie wdrozy¢ $rodki wynikajace ze wspolnej oceny

wynagrodzen w konsultacji z zakladowg organizacja zwigzkowa.

Pracodawca bedzie mial obowigzek zaradzeniu w rozsagdnym terminie, nie dtuzszym niz
10 miesigcy od dnia przekazania informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen, nieuzasadnionym

réznicom w wynagrodzeniach, wdrazajac §rodki wynikajace ze wspdlnej oceny wynagrodzen.

Pracodawca wdrazajac srodki wynikajace ze wspdlnej oceny wynagrodzen bedzie musiat
dokona¢ analizy istniejacych u niego systemdw oceny i klasyfikacji stanowisk albo rodzajow
pracy lub bedzie musiat ustanowi¢ takie systemy, ktére beda neutralne pod wzgledem pici, w
celu wykluczenia wszelkiej bezposredniej lub posredniej dyskryminacji w wynagrodzeniach ze

wzgledu na ptec.

Pracodawca oraz zaktadowe organizacje zwigzkowe beda mogly zwroci¢ sie do
Panstwowej Inspekcji Pracy lub do organu do spraw rowno$ci z wnioskiem o udzial we

wdrazaniu §rodkéw wynikajacych ze wspolnej oceny wynagrodzen.

Art. 39.
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Jezeli u pracodawcy nie dziata zakladowa organizacja zwigzkowa, zadania zakladowej
organizacji zwigzkowej zwigzane ze Wspolng Oceng Wynagrodzen realizujg przedstawiciele

pracownikow wybrani przez pracownikéw w trybie przyjetym u danego pracodawcy
3) Rozdzial 4.
a) Ochrona danych osobowych
Art. 40.
Przepis wdraza art. 12 ust. 2 Dyrektywy.

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

mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci.
Art. 41.
Przepisy art. 41 — 45 wdrazajg art. 12 ust. 3 Dyrektywy.

Art. 12 ust. 3 Dyrektywy ma charakter fakultatywny. Decyzja co do jego wdrozenia
zostata pozostawiona do uznania panstw czlonkowskich. Regulacja ta wychodzi bowiem poza
wymagania stawiane przez RODO 1 nie jest konieczna dla zgodno$ci przetwarzania danych

z RODO.

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

zwigzkowej, Panstwowej Inspekcji Pracy lub organowi do spraw rownosci.

Do przetwarzania danych osobowych moga by¢ dopuszczone wytacznie osoby, o ktoérych
mowa w art. 33 albo art. 39, posiadajace pisemne upowaznienie do przetwarzania takich danych
wydane przez pracodawce. Osoby dopuszczone do przetwarzania takich danych sa obowigzane

do zachowania ich w tajemnicy.

Art. 42.

W przypadku gdy pracownik wystapi do pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczace
jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia i indywidualnego godzinowego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia i $rednich godzinowych pozioméw
wynagrodzenia w podziale na ple¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowg prace¢ jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca lub z wnioskiem o

dodatkowe 1 uzasadnione wyjasnienia oraz szczegdlowe informacje dotyczace przekazanych
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danych, osobiscie lub z wnioskiem, o ktorym mowa w art. 28 ust. 4 pkt 1, lub z wnioskiem, o
ktéorym mowa w art. 29, a przekazana informacja prowadzitaby do ujawnienia bezposrednio lub
posrednio wynagrodzenia pracownika mozliwego do zidentyfikowania, pracodawca informuje
pracownika o braku mozliwos$ci przekazania tych informacji oraz o mozliwosci przekazania
tych informacji na wniosek pracownika organowi do spraw rownosci albo reprezentujacej
pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

W takiej sytuacji organ do spraw rownosci albo reprezentujgca pracownika zaktadowa
organizacji zwigzkowa, na wniosek pracownika, wystepuje do pracodawcy o przekazanie tych
informacji w celu doradzenia pracownikowi w zakresie ewentualnego roszczenia. Przepis art.
14 ust. 7 stosuje si¢ odpowiednio, co oznacza, ze podmiot ten musi dotagczy¢ do wniosku zgode
tego pracownika. Pracodawca wowczas przekazuje zadane informacje organowi do spraw
rownosci albo reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej. Doradzenie
polega na przekazaniu pracownikowi informacji o zasadno$ci wystgpienia z roszczeniem
okreslonym w rozdziale 6. Zwrocenie si¢ do jednego podmiotu nie stoi na przeszkodzie
zwréceniu sie do drugiego podmiotu. Doradzenie nie moze prowadzi¢ do ujawnienia

rzeczywistych poziomow wynagrodzenia.

Art. 43.

W przypadku gdy pracownik wystgpi do pracodawcy z wnioskiem, 0 informacje
dotyczace jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia i indywidualnego godzinowego
poziomu wynagrodzenia oraz Srednich poziomdéw wynagrodzenia 1 $rednich godzinowych
pozioméw wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca lub z
wnioskiem, o dodatkowe i1 uzasadnione wyjasnienia oraz szczegdétowe informacje dotyczace
przekazanych danych, za posrednictwem zakladowej organizacji zwigzkowej lub organu do
spraw rownosci, a przekazana informacja prowadzitaby do ujawnienia bezposrednio lub
posrednio wynagrodzenia pracownika mozliwego do =zidentyfikowania, pracodawca
przekazujac te informacje podmiotowi, ktory wystepuje w imieniu pracownika, informuje ten
podmiot o braku mozliwos$ci przekazania tych informacji pracownikowi.

Zaktadowa organizacja zwigzkowa lub organ do spraw rowno$ci doradza temu
pracownikowi w zakresie ewentualnych roszczen, nie ujawniajac rzeczywistych poziomow
wynagrodzenia poszczegélnych pracownikow wykonujacych jednakowa prace lub prace
0 jednakowej wartosci.

Art. 44.
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W przypadku gdy przekazanie informacji na podstawie art. 28 ust. 1, prowadzitoby do
ujawnienia bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia pracownika mozliwego do
zidentyfikowania, pracodawca informuje pracownikdw, w sposdb przyjety u danego
pracodawcy, o braku mozliwosci przekazania tych informacji pracownikom oraz o mozliwos$ci
przekazania tych informacji na wniosek pracownika organowi do spraw rownosci albo
reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej. WoOwczas organ do spraw
rownos$ci albo reprezentujaca pracownika zakladowa organizacji zwigzkowa, na wniosek
pracownika, wystepuje do pracodawcy o przekazanie ww. informacji. Przepis art. 14 ust. 7
stosuje si¢ odpowiednio, co oznacza, ze podmiot ten musi dotagczy¢é do wniosku zgode tego
pracownika. Pracodawca przekazuje zgdane informacje organowi do spraw roéwnosci albo
reprezentujgcej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

Organ do spraw réwnosci albo reprezentujaca pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa
doradza pracownikowi w zakresie ewentualnych roszczen, nie ujawniajac rzeczywistych
poziomoéw wynagrodzenia poszczegodlnych pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci.

Art. 45.

W przypadku gdy przekazanie informacji na podstawie art. 36 prowadziloby do
ujawnienia bezposrednio lub posrednio wynagrodzenia pracownika mozliwego do
zidentyfikowania, pracodawca informuje pracownikow, w sposob przyjety u danego
pracodawcy, o braku mozliwosci przekazania tych informacji oraz o mozliwosci przekazania
tych informacji organowi do spraw rownos$ci albo reprezentujacej pracownika zaktadowe;j
organizacji zwiazkowej, a w przypadku gdy u danego pracodawcy nie dziata zakladowa
organizacja zwigzkowa przedstawicielom pracownikow wybranym przez pracownikow w
trybie przyjetym u danego pracodawcy, o ktorych mowa w art. 39. Wowczas organ do spraw
réwnosci albo reprezentujaca pracownika zaktadowa organizacja zwigzkowa, a w przypadku
gdy u danego pracodawcy nie dziata zakladowa organizacja zwigzkowa, wskazany
przedstawiciel pracownikéw wybrany przez pracownikOw w trybie przyjetym u danego
pracodawcy, o ktorym mowa w art. 39, na wniosek pracownika, wystepuje do pracodawcy, o
przekazanie informacji, o ktorych mowa w ust. 1. Przepis art. 14 ust. 7 stosuje si¢ odpowiednio,
co oznacza, ze podmiot ten musi dotaczy¢ do wniosku zgodg tego pracownika.

Pracodawca przekazuje zadane informacje organowi do spraw réwnosci albo reprezentujace;j
pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej, a w przypadku gdy u danego pracodawcy nie

dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, wskazanemu przedstawicielowi pracownikow
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wybranemu przez pracownikéw w trybie przyjetym u danego pracodawcy, o ktorym mowa W
art. 39.

Natomiast organ do spraw rownos$ci albo reprezentujgca pracownika zakladowa organizacja
zwigzkowa, a w przypadku gdy u danego pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa, wskazany przedstawiciel pracownikow, o ktorym mowa w art. 39, doradza
pracownikowi w zakresie ewentualnych roszczen, nie ujawniajac rzeczywistych poziomow
wynagrodzenia poszczegolnych pracownikéw wykonujacych jednakowa prace lub prace

0 jednakowej wartos$ci.
Art. 46.

Przepisu art. 41 nie stosuje si¢ do przekazywania informacji, o ktéorych mowa w art. 23 oraz

w art. 36, do organu monitorujgcego.
4) Rozdzial 5 Organy
Art. 47.
Przepis wdraza art. 29 Dyrektywy.

Do zadan organu monitorujacego bedzie nalezato:

1) analizowanie przyczyny luki ptacowej ze wzglgdu na ple¢ i projektowanie narzedzia
pomagajacego w ocenie nierownosci w wynagradzaniu, w szczegolnosci z wykorzystaniem
analitycznych prac 1 narzedzi Europejskiego Instytutu ds. Roéwnosci Kobiet i M¢zczyzn;

2) udostgpnianie pracodawcom narzedzia informatycznego, o ktorym mowa w art. 71;

3) gromadzenie informacji ze wspolnej oceny wynagrodzen przekazane na podstawie art. 36;

4) zbieranie i agregowanie danych dotyczacych liczby i rodzajow skarg zwigzanych z zasada
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
me¢zczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub pracg o jednakowej wartosci, wniesionych do
Panstwowej Inspekcji Pracy, organu do spraw rdwnosci oraz roszczen dochodzonych przed
sadami;

5) podnoszenie $wiadomosci wsréd podmiotdw prywatnych i publicznych, partnerow
spotecznych 1 spoteczenstwa w celu promowania zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i1 kobiet za
jednakowa pracg lub prace o jednakowej wartosci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen, o ktérym mowa w rozdziale 3, a takze art. 183 Kodeksu pracy, w tym
poprzez odniesienie si¢ do dyskryminacji krzyzowej;

6) co dwa lata przekazywanie Komisji Europejskiej danych, o ktérych mowa w pkt 3, 4 i 8;
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7) podejmowanie dziatan w celu zapewnienia informacji zainteresowanym osobom
0 przepisach w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za
jednakowag prace lub prace o jednakowej wartoSci oraz prawa do przejrzystosci
wynagrodzen;

8) gromadzenie informacji, o ktérych mowa w art. 20 ust. 1 — 7, i publikowanie informacji
zgodnie z art. 27.

Art. 48.
Przepis wdraza art. 29 ust. 4 Dyrektywy.

Organ monitorujacy zobowigzany bedzie przekazywaé co dwa lata Komisji Europejskiej

zbiorczo:

1) informacje, o ktérych mowa w art. 20 ust. 1 — 7,

2) informacje przekazane przez pracodawcow ze wspolnej oceny wynagrodzen zgodnie
z art. 36,

3) zagregowane dane dotyczace liczby i rodzajow skarg zwigzanych z zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn
1 kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci, wniesionych do Panstwowe;j

Inspekcji Pracy, organu ds. rownosci oraz roszczen dochodzonych przed sagdami.
Art. 49.
Przepis 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 zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej

wartosci, w terminie do dnia 1 kwietnia za poprzedni rok kalendarzowy.

Obowigzek ten jest powigzany z obowigzkiem organu monitorujagcego zbierania

I agregowania tych danych.
Art. 50.
Przepis wdraza art. 11 Dyrektywy.

Panstwowa Inspekcja Pracy zapewni szkolenia pracodawcom zatrudniajagcym mniej niz
250 pracownikow oraz zaktadowym organizacjom zwigzkowym, w celu ulatwienia im

realizacji zadan wynikajgcych z niniejszej ustawy.
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Celem art. 50 jest utatwienie maltym i $rednim przedsigbiorcom realizacji obowigzkdéw

wynikajacych z niniejszej ustawy.

5) Rozdzial 6. Ochrona prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za

jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci

Art. 51.
Przepis wdraza art. 16 Dyrektywy.

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasadg¢ rownego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci, ma prawo do zados$éuczynienia w wysoko$ci nienizszej niz
minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odr¢gbnych przepisow, lub prawo do

odszkodowania.

Odszkodowanie obejmuje w szczeg6lnosci pelne odzyskanie zalegltego wynagrodzenia
i zwigzanych z nim $wiadczen rzeczowych, odszkodowanie za utracone Kkorzysci,
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne odpowiednie czynniki, ktore 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 obejmowaé 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

wynikajgcy z niedocenienia wykonanej pracy.
Art. 52.
Projektowany przepis wdraza art. 18 ust. 2 Dyrektywy.

W sprawach dotyczacych zarzucanej bezposredniej lub posredniej dyskryminacji
wynikajacej z naruszenia zasady rownego 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 obowiazki zwigzane z przejrzystoscig
wynagrodzen, o ktorych mowa w rozdziale 3 lub art. 18 Kodeksu pracy, na pracodawcy
spoczywa obowigzek udowodnienia, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami, nawet jezeli
osoba, ktora zarzuca pracodawcy naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu

w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowga prace lub
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prace o jednakowej warto$ci, nie uprawdopodobni wystepowania bezposredniej lub posrednie;j

dyskryminacji.

W przypadku gdy pracodawca udowodni, ze naruszenie obowigzkoéw, o ktorych mowa
W tym przepisie, bylo w oczywisty sposob niezamierzone i1 marginalne nie stosuje si¢

pOWYZSzego.

Projektowana regulacja wprowadza wzmocniony odwrécony cigzar 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 pozwalajagcymi na skuteczne dochodzenie roszczen. W zwiazku
ztym nie wymaga si¢ od pracownika nawet uprawdopodobnienia faktu wystapienia
dyskryminacji, co oznacza iz przyje¢ta konstrukcja ma inny, wzmocniony charakter niz
dotychczas stosowany odwrécony ciezar dowodu w sprawach z prawa pracy, 0 ktorym mowa

w art. 18% § 1 Kodeksu pracy.

Jezeli pracodawca udowodni, ze naruszenie obowigzkow, o ktéorych mowa w tym
przepisie, bylo w oczywisty sposOb niezamierzone i marginalne nie stosuje si¢ ust. 1,
a zastosowanie znajdzie zwykly odwrdocony 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 obowigzkow w zakresie
przejrzystosci wynagrodzen okreslonych w niniejszej Dyrektywie, na przyktad odmawiajac
udzielenia informacji wymaganych przez pracownikéw lub, w stosownych przypadkach, nie
skladajac sprawozdania na temat luki ptacowej ze wzgledu na pte¢, poza przypadkami,
w ktorych pracodawca udowodni, ze takie naruszenie byto w sposob oczywisty niezamierzone

1 mialo marginalny charakter.
Art. 53.
Przepis wdraza art. 21 ust. 2 Dyrektywy.

Bieg przedawnienia roszczenia z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za

jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci przerywa sig:
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1) przez kazda czynno$¢ przed whasciwym organem powotanym do rozstrzygania sporéw,
bezposrednio lub za posrednictwem przedstawicieli pracownikdw, inspektoratu pracy
lub organu ds. réwnosci lub egzekwowania roszczen w celu dochodzenia lub ustalenia
albo zaspokojenia lub zabezpieczenia roszczenia wynikajagcego z realizacji zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia

mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej warto$ci;
2) przez uznanie roszczenia;

3) poprzez ztozenie do pracodawcy skargi dotyczacej roszczenia z tytulu naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego

wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartos$ci.

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 dziatania zmierzajace do
poinformowania pracodawcy przez pracownika w zakresie naruszen praw i obowigzkow

wynikajacych z niniejszej ustawy.
Art. 54.
Projektowany przepis wdraza art. 19 ust. 1 Dyrektywy.

Ocena czy pracownicy pici zenskiej 1 meskiej wykonujg jednakowg prace lub prace
0 jednakowej wartosci, o ktorej mowa w art. 18% § 3 Kodeksu pracy, oraz czy pracownicy ci
znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji, nie ogranicza si¢ do przypadkdw, w ktorych
pracownicy ci pracuja 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 poréwnywania sytuacji pracownikow.
Art. 55.
Projektowany przepis wdraza art. 19 ust. 1 Dyrektywy.

Jedno zrodlo istnieje w przypadku, gdy warunki wynagrodzenia sg ustalane wspolnie
Z pracodawcg lub poza pracodawcg dla wigcej niz jednej organizacji lub przedsigbiorstwa, w
szczegolnosci w postaci:
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1) przepisow powszechnie obowigzujgcego prawa;
2) uktadow zbiorowych pracy;

3) wewnetrznych regulacji wigzacych w ramach grupy kapitatowej, grupy przedsi¢biorstw

lub grupy przedsigbiorcow prowadzacych wspdlng dziatalno$¢ gospodarcza.

Zgodnie z motywem 29 Dyrektywy jednym zrédlem jest sytuacja, gdy stosowne
warunki wynagrodzenia sg regulowane przepisami ustawowymi lub umowami dotyczacymi
wynagrodzen i majacymi zastosowanie do wielu pracodawcow lub gdy takie warunki sa
ustalane centralnie dla wigcej niz jednej organizacji lub przedsigbiorstwa w ramach spotki
holdingowej lub konglomeratu. Warunki wynagradzania w takiej sytuacji sa ustalane poza

pracodawca w catosci lub w pewnym zakresie.
Art. 56.
Projektowany przepis wdraza art. 19 ust. 2 Dyrektywy.

Ocena pordéwnywalnej sytuacji, nie powinna ograniczy¢ si¢ do pracownikow
zatrudnionych w tym samym czasie co zainteresowany pracownik.

Ocena zasadno$ci porownywania si¢ pracownikow w czasie bedzie wymagata wigc
indywidualnej oceny z uwzglednieniem wszystkich okolicznos$ci. Dyrektywa nie pozwala na
ograniczenie wstecz czasu, w ktorym zatrudnieni byli komparatorzy, natomiast to do sadu
bedzie naleze¢ ocena, czy bioragc pod uwage wszystkie okoliczno$ci (np. site nabywcza
pieniadza), pracownicy znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji. Wprowadzenie ograniczenia
czasowego byloby nie tylko niezgodne z dyrektywa, ale tez niecelowe. Nie mozna bowiem

wykluczy¢ sytuacji, w ktorej porownanie nawet tylko kilka miesiecy wstecz jest niezasadne.

Art. 57.

W przypadku gdy nie ma pracownika innej pici 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. 19 dyrektywy znajduje si¢ w rozdziale III zatytulowanym: ,.Srodki ochrony prawnej i
egzekwowanie”. Zatem caty art. 19 dyrektywy dotyczy etapu dochodzenia roszczen. Walor
dowodowy dokumentow czy statystyk (np. statystyk pochodzacych sprzed 25 lat) ma wigc
ocenia¢ sad lub wiasciwy organ. Dyrektywa nie pozwala na wprowadzenie ograniczenia

czasowego. Ponadto art. 19 ust. 3 nie dotyczy tylko sytuacji, w ktorej wystepuje jedno zrodto.
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Art. 58.

Przepis zapewnia ochrong pracownikom i przedstawicielom pracownikow
wykonujgcym Swoje prawa zwigzane z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace 0
jednakowej wartosci. Ochrona ma zastosowanie rowniez do pracownikéw wspierajacych inne
osoby w ochronie ich praw. Wsparcie moze polega¢ na udzieleniu informacji o przystugujacych

prawach, pomocy w sporzadzeniu pisma.
6) Rozdzial 7 Przepisy karne

Art. 59.
Art. 50 wdraza art. 23 Dyrektywy.

Kto bedac pracodawca lub dziatajac w jego imieniu:

1) nie dokonuje oceny warto$ci pracy na okreslonym stanowisku albo oceny wartosci rodzaju
pracy zgodnie z art. 4,

2) nie realizuje obowigzkow zwigzanych z uzgadnianiem kryteriow zgodnie z art 5,

3) nie informuje o wynikach oceny warto$ci pracy na okreslonych stanowiskach albo oceny
wartosci rodzaju pracy zgodnie z art. 6,

4)  nie dokonuje klasyfikacji stanowisk lub nie ustala kategorii pracownikow zgodnie z art.
7,

5) nie okre$la czynnikow shizacych ustaleniu wynagrodzen pracownikow, poziomoéw
wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen zgodnie z art. 8,

6) nie zapewnia pracownikowi dostepu do informacji o czynnikach, o ktéorych mowa w art.
12 ust. 1,

7)  nie udostepnia pracownikowi na wniosek informacji, o ktérych mowa w art. 12 ust. 2,

8) nie informuje pracownikow o przystugujacym im prawie do ztozenia wnioskéw zgodnie
zart. 13,

9) nie udziela pracownikowi aktualnych informacji na wniosek, o ktorym mowa w art. 14
ust. 1 lub 3, zgodnie z art. 14 ust. 8,

10) nie przekazuje pracownikom informacji zgodnie z art. 15,

11) narusza obowiazki zwiazane ze sprawozdaniem z luki placowej wynikajace z art. 18, 22,
23, 24, 28, 29,,

12) narusza obowigzki dotyczace wspolnej oceny wynagrodzen wynikajace z art. 30 — 39,
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13) narusza obowiazki w zakresie informowania i przekazywania informacji wynikajace z art.
42 — 45

- podlega karze grzywny od 2000 zt do 60 000zt

W zwigzku z ustawg z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy

oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. poz. 473) kary grzywny w Kodeksie pracy zostaty

zmienione — podwyzszone. Kary proponowane w niniejszej ustawie beda odpowiada¢ karom

w Kodeksie pracy, a takze beda miatly charakter proporcjonalny, ale rowniez odstraszajacy.

Zgodnie z motywem 55 Dyrektywy: Parnstwa cztonkowskie powinny przewidzieé
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce 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 rdéwnego

wynagrodzenia.

Art. 60.
W sprawach dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub

prace¢ o jednakowej warto$ci, dyskryminacj¢ krzyzowa uznaje si¢ za okoliczno$¢ obcigzajaca.

Dyskryminacja krzyzowa jest okolicznoscig uzasadniajagca wyzszy wymiar kary.
Obowiazek uwzglednienia okoliczno$ci tagodzacych i obciagzajacych oraz przyktady takich

okolicznos$ci wynikaja z odrgbnych przepisow.

V. Przepisy zmieniajace, przepis przejSciowy, przepisy dostosowujace i przepis
koncowy

1) Rozdzial 7 Przepisy zmieniajace
Art. 61.
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) zostanie dodany art. 63 zgodnie, z ktorym w sprawach o roszczenia wynikajace z
naruszenia praw lub obowigzkoéw zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn 1 kobiet za jednakowa prace lub

prac¢ o jednakowej warto$ci inspektorzy pracy moga wytacza¢ powddztwa na rzecz obywateli
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za ich zgoda, a takze wstgpowac, za zgoda powoda, do postgpowania w tych sprawach w
kazdym jego stadium. Ponadto art. 63% otrzyma brzmienie zgodnie, z ktrym a sprawach
wymienionych niniejszym tytule do inspektoréw pracy stosuje si¢ odpowiednio przepisy o

prokuratorze.

Natomiast po art. 477° zostanie dodany art. 4775 zgodnie, z ktérym w przypadku naruszenia
praw lub obowigzkow zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci
mezczyzn i kobiet sad na wniosek powoda i na koszt pozwanego moze nakaza¢ zaprzestania
naruszenia lub podje¢cia §rodkow stuzacych zapewnieniu, aby stosowane byly prawa lub
obowigzki zwigzane z zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do
jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej

warto$ci.

Zgodnie z motywem 51 Dyrektywy: Wiasciwe organy lub sqdy krajowe powinny mieé¢ na
przyktad mozliwos¢ wymagania od pracodawcy wprowadzenia srodkow strukturalnych lub
organizacyjnych w celu wywigzania sie z obowigzkow zwigzanych z rownoscig wynagrodzen.
Srodki takie mogg obejmowaé na przyktad obowigzek dokonywania przegladu 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 pracownikéw na temat ich prawa do réownego wynagrodzenia;
oraz ustanowienia obowigzkowych szkolen dla pracownikow dziatu kadr na temat rownosci

wynagrodzen oraz neutralnych pod wzgledem pici oceny i zaszeregowania stanowisk pracy.

Art. 62.

W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277) zostang
wprowadzone zmiany w art. 18 § 2 i 3, zgodnie z ktérymi wynagrodzenie bedzie obejmowato
wszystkie sktadniki wynagrodzenia, takie jak wynagrodzenie wynikajgce z osobistego
zaszeregowania pracownika, okreslone stawka godzinowa lub miesigczng, lub pozostale
sktadniki wynagrodzenia bez wzgledu na ich nazwe i1 charakter, a takze inne §wiadczenia
otrzymywane z tytulu zatrudnienia, bezposrednio lub posrednio od pracodawcy, w formie
pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Natomiast pracami o jednakowej warto$ci sg prace,
ktorych warto$¢ oceniana tacznie na podstawie obowigzkowych kryteriow - umiejetnosci,
wysitku, zakresu odpowiedzialno$ci i warunkoéw pracy, a takze ewentualnie na podstawie

podkryteriow lub dodatkowych kryteriow ustalonych przez pracodawce, majacych znaczenie
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dla okreslonego stanowiska albo rodzaju pracy, jest porownywalna. Tryb i zasady ustalania
obowigzkowych kryteriow, ewentualnych podkryteriow i dodatkowych kryteriow okreslaja art.
4 1 5 ustawy z dnia.... o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia

mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosSci.

W art. 281 Kodeksu pracy do katalogu wykroczen zostang dodane punkty, wedtug ktorych
pracodawca lub osoba dziatajaca w jego imieniu bedzie podlegata karze. Dotyczyé one beda
nieprzekazywania informacji osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie, o ktérych mowa w art. 183
81, oraz zamieszczania W ogloszeniu 0 naborze na stanowisko nazw stanowisk nieneutralnych

pod wzgledem pfci.

W art. w art. 282 zostanie dodany punkt 4 dotyczacy naruszenia przepiséw, 0 ktorych mowa

w art. 185,

Dodatkowo po art. 291 zostanie dodany art. 291! zgodnie, z ktdrym roszczenia wynikajace z
dziatu pierwszego, rozdziatu Ila oraz art. 22— 22! przedawniaja sie z uptywem 3 lat od dnia,
w ktorym poszkodowany dowiedziat si¢ albo przy zachowaniu nalezytej staranno$ci mogt si¢
dowiedzie¢ o naruszeniu wobec niego zasady rownego traktowania w zatrudnieniu albo

przepisdw o ochronie danych osobowych.
Art. 63.

W ustawie z dnia 24 sierpnia 2001 r. Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia
(Dz. U. z 2025 r. poz. 860) w art. 17 § 2 otrzyma brzmienie zgodnie, z ktérym w sprawach o
wykroczenia przeciwko prawom pracownika okreslonych rownie w sprawach wynikajacych z
naruszenia praw lub obowigzkoéw zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub
prace o jednakowej warto$ci, okreslonych w ustawie z dnia........ 0 wzmocnieniu stosowania
prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace o

jednakowej warto$ci, oskarzycielem publicznym jest inspektor pracy.
Art. 64.

W ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r. poz.
1712) dodano art. 4a, w ktorym okreslono wymagania na stanowisko Glownego Inspektora
Pracy zgodnie, z ktérymi moze by¢ powotana osoba, ktora:

1) ma obywatelstwo polskie;

2) ma pelng zdolno$¢ do czynnosci prawnych oraz korzysta z pelni praw publicznych;

3) nie byla karana za umyslne przestepstwo lub umyslne przestepstwo skarbowe;
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4)  posiada tytut zawodowy magistra lub réwnorzgdny

5) daje rekojmie nalezytego wykonywania powierzonych zadan;

6) ma stan zdrowia pozwalajgcy na zatrudnienie na okreslonym stanowisku.

7) wyrdznia si¢ wiedzg w zakresic zagadnien wchodzgcych w zakres dzialania
Panstwowej Inspekcji Pracy oraz posiada co najmniej pigcioletnie doswiadczenie w
zakresie tworzenia lub stosowania prawa pracy;

8) nie pelnita stuzby zawodowej ani nie pracowala w organach bezpieczenstwa panstwa
wymienionych w art. 2 ustawy z dnia 18 pazdziernika 2006 r. o ujawnianiu
informacji o dokumentach organdéw bezpieczenstwa panstwa z lat 1944-1990 oraz
tresci tych dokumentow (Dz.U. z 2025 r. poz. 1519), ani nie byla ich
wspotpracownikiem.

Do Gléwnego Inspektora Pracy nie bedzie si¢ stosowato art. 39.
Natomiast zgodnie z dodawanym art. 4b. Gtéwny Inspektor Pracy nie moze:

1) zajmowac innego stanowiska, z wyjatkiem stanowiska naukowo-dydaktycznego lub
naukowego w szkole wyzszej, Polskiej Akademii Nauk, instytucie badawczym lub
innej jednostce naukowej, ani wykonywac innych zajg¢ zawodowych;

2) naleze¢ do partii politycznej;

3) wykonywac innych czynnosci, ktore pozostaja w sprzecznos$ci z jego obowigzkami
albo moga wywota¢ podejrzenie o jego stronniczo$¢ lub interesownos¢;

4) prowadzi¢ dziatalnosci publicznej niedajacej si¢ pogodzi¢ z obowigzkami i
godnoscig jego urzedu.

Ponadto w art. 10 w ust. 1 po pkt 11 dodaje si¢ pkt 11a zgodnie, z ktdrym prawo wnoszenia
powoOdztw 1 uczestnictwo w postepowaniu, za zgoda osoby zainteresowanej, w sprawach o
roszczenia wynikajace z naruszenia praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i

kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartos$ci.

Dodatkowo po pkt 15e dodano pkt 15f w brzmieniu zgodnie, z ktorym Panstwowej Inspekcji
Pracy zostanie powierzone wykonywanie zadan okre§lonych w ustawie z dnia ... r. 0
wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za
jednakowg prace lub za pracg o jednakowej wartosci (Dz. U. z ....). Natomiast zmiany w art.
33 ust. 1 pkt 3 pozwolg Panstwowej Inspekcji Pracy na wnoszenie powddztwa oraz
wstepowania do postepowania w sprawach, o ktorych mowa w art. 10 ust. 1 pkt 11 i pkt 11a

zmienianej ustawy.
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Ponadto zmieniono brzmienie ust. 1 w art. 37, tak aby w razie stwierdzenia w toku kontroli
wykroczenia polegajacego na naruszeniu przepisOw roéwniez ustawy z dnia .... 0 wzmocnieniu
stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub
za prace o jednakowej wartosci w zakresie okre§lonym w art. 10 ust. 1 pkt 17, inspektor pracy
byt uprawniony do prowadzenia postgpowania mandatowego lub wystepowania z wnioskiem

do sadu o ukaranie 0s6b odpowiedzialnych za stwierdzone nieprawidtowosci.

Art. 65.

W ustawie z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2024 r. poz. 409, z
2025 r. poz. 620 i 1661 oraz z 2026 r. poz. 26) zostanie zmienione brzmienie art. 84. Zgodnie
z nowym brzmieniem stanowiska pracy w korpusie stuzby cywilnej podlegaja opisowi. Prezes

Rady Ministréw okresli, w drodze zarzadzenia, sposob sporzadzania opisdw stanowisk pracy.
Art. 66.

W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania (Dz. U. z 2025 r. poz. 1452 Dz. U. z 2025 r. poz. 1452 oraz z
2026 r. poz. 160) wprowadzano szereg zmian.

W art. 18 dodano ust. 3 zgodnie, z ktérym wykonywanie zadan dotyczacych realizacji
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu powierza si¢ Komisji ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji w Zatrudnieniu, zwanej dalej ,,Komisja”. Natomiast w art. 21 w ust. 2 dodano
pkt 8, na mocy ktdrego wykonywanie zadan organu monitorujagcego w rozumieniu ustawy z
dnia .... 0 wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet
za jednakowg prace lub za pracg o jednakowej warto$ci powierzono organowi, o ktérym mowa

w art. 18 ust. 2 zmienianej ustawy.

W art. 23a-23g uregulowano zadania Komisji. Komisja w zakresie swojej dziatalnosci bedzie

organem niezaleznym od innych organow witadzy panstwowe;.

Takie rozwigzanie jest konieczne ze wzgledu na dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2024/1500 z dnia 14 maja 2024 r. w sprawie norm dotyczgcych Organow ds. Rownosci
w obszarze rownego traktowania i rownosci szans kobiet 1 m¢zczyzn w zakresie zatrudnienia 1
pracy oraz zmiany dyrektyw 2006/54/WE i 2010/41/UE, gdyz art. 3 ww. dyrektywy stanowi,
ze panstwa czlonkowskie podejmuja dzialania zapewniajace, aby organy ds. rownosci byly
niezalezne i wolne od zewnetrznych wplywow oraz nie zwracaly si¢ o instrukcje ani ich nie
przyjmowaty od rzadu ani innego podmiotu publicznego lub prywatnego przy wypetnianiu
swoich zadan iwykonywaniu kompetencji. Zgodnie =z celami niniejszej dyrektywy
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I w granicach majacych zastosowanie ram prawnych organy ds. réwnosci musza by¢ w stanie
zarzadza¢ swoimi zasobami finansowymi iinnymi zasobami oraz przyjmowacé decyzje
W odniesieniu  do swojej struktury wewnetrznej, rozliczalnosci, personelu 1 spraw
organizacyjnych. Ponadto panstwa cztonkowskie zapewniajg przejrzyste procedury dotyczace
wyboru, powotywania, odwolywania oraz potencjalnych konfliktow intereséw pracownikoéw
organOw ds. rownosci zajmujgcych stanowiska decyzyjne lub kierownicze oraz, w stosownych
przypadkach, czlonkéw organdéw zarzadzajacych, aby zagwarantowa¢ ich kompetencje
I niezalezno$¢. Dodatkowo panstwa cztonkowskie zapewniaja, aby organy ds. rownos$ci
ustanowily struktur¢ wewnetrzng gwarantujaca niezalezne, a w stosownych przypadkach
bezstronne wykonywanie ich kompetencji oraz zapewniaja, aby struktura wewnetrzna organow
realizujgcych wiele zadan gwarantowata skuteczne wykonywanie ich zadan w dziedzinie
rOWnosci.

W sktad Komisji wejdzie sze$ciu cztonkow, w tym:

1) Gléwny Inspektor Pracy, jako przewodniczacy;

2) jeden cztonek powolywany przez Glownego Inspektora Pracy;

3) jeden cztonek powotywany przez Rzecznika Praw Obywatelskich;

4) jeden cztonek powotywany przez ministra wlasciwego do spraw pracy;
5) jeden cztonek powolywany przez organ, o ktorym mowa w art. 18 ust. 2;

6) jeden cztonek powolywany przez Rade¢ Dialogu Spotecznego sposrod kandydatow
zgloszonych przez reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu ustawy z dnia 24
lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i1 innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz.U.
22018 r. poz. 2232, z pbzn. zm.Y);

7) jeden cztonek powotywany przez Radg¢ Dialogu Spotecznego sposrdd kandydatow
zgloszonych przez reprezentatywne organizacje pracodawcoéw w rozumieniu ustawy z dnia 24

lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego.
W sktad Komisji moze zosta¢ powolana osoba, ktéra:

1) ma obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw publicznych;

D Dz.U. z 2018 r. poz.1608, z 2020 r. poz. 568 i 2157, z 2021 r. poz. 2445, z 2022r. poz. 2666, z 2023 r. poz. 1586
i 1723 oraz z 2025 r. poz. 36 i 50)
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2) posiada pelng zdolno$¢ do czynnosci prawnych;

3) nie byla prawomocnie skazana za przestgpstwo umysine lub umys$lne przestepstwo
skarbowe;
4) spetnia co najmniej jedng z ponizszych przestanek:

a) posiada stopien naukowy doktora,
b) posiada wyzsze wyksztalcenie prawnicze;

5) w okresie od dnia 22 lipca 1944 r. do dnia 31 lipca 1990 r. nie pracowala i nie stuzyta
w organach bezpieczenstwa panstwa w rozumieniu art. 2 ustawy z dnia 18 pazdziernika 2006
r. 0 ujawnianiu informacji 0 dokumentach organow bezpieczenstwa panstwa z lat 1944-1990
oraz tresci tych dokumentéw (Dz.U. z 2023 r. poz. 342, 497, 1195 1 1872) oraz nie

wspoOtpracowata z tymi organami;
6) cieszy si¢ nieposzlakowang opinig.

Czlonkiem Komisji nie moze by¢ posel, senator, poset do Parlamentu Europejskiego lub osoba
zajmujaca inne niz czlonek Komisji kierownicze stanowiska panstwowe w rozumieniu
przepisow ustawy z dnia 31 lipca 1981 r. o wynagrodzeniu oséb zajmujgcych kierownicze
stanowiska panstwowe (Dz.U. z 2023 r. poz. 624), a takze radny, wojt (burmistrz, prezydent
miasta), zastgpca wojta (burmistrza, prezydenta miasta), sekretarz gminy, skarbnik gminy,
cztonek zarzadu powiatu, sekretarz powiatu, skarbnik powiatu, cztonek zarzadu wojewoddztwa,

skarbnik wojewddztwa oraz sekretarz wojewodztwa.

Ponadto cztonkiem Komisji nie moze by¢ takze osoba, ktéra pelni funkcje spotecznego
wspotpracownika albo jest zatrudniona w biurze poselskim, senatorskim, poselsko-senatorskim
lub w biurze posta do Parlamentu Europejskiego, lub osoba, ktéra wchodzi w sktad organu
partii politycznej reprezentujagcego parti¢ polityczng na zewnatrz oraz uprawnionego do
zaciggania zobowigzan lub jest zatrudniona przez parti¢ polityczng na podstawie umowy o

pracg, lub $§wiadczy prace na podstawie umowy cywilnoprawnej.

Kandydat na czlonka Komisji bedzie sktadat o§wiadczenie o spetnianiu wymagan, o ktorych
mowa w ust. 3-5, a w przypadku oséb urodzonych przed dniem 1 sierpnia 1972 r. - takze
o$wiadczenie, o ktorym mowa w art. 7 ust. 1 ustawy z dnia 18 pazdziernika 2006 r. o ujawnianiu
informacji o dokumentach organéw bezpieczenstwa panstwa z lat 1944-1990 oraz tresci tych

dokumentow, albo informacje, o ktorej mowa w art. 7 ust. 3a tej ustawy.
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Kadencja cztonkow Komisji, o ktorych mowa w art. 23a ust. 2 pkt 2-7, trwa 5 lat, liczac od
dnia pierwszego jej posiedzenia.

W przypadku wygasniecia cztonkostwa w Komisji powotuje si¢ nowego cztonka na okres, jaki
pozostaje do dnia uptywu trwajgcej kadencji Komisji. Natomiast pierwsze posiedzenie Komisji
zwoluje jej przewodniczacy. Przewodniczgcy Komisji kieruje jej pracami, reprezentuje
Komisj¢ na zewnatrz oraz wykonuje inne czynno$ci przewidziane w ustawie. Komisja moze,
na wniosek cztonka Komisji, powota¢ ze swojego grona nie wigcej niz dwoch zastepcow
przewodniczacego Komisji. Powotanie zastgpcy przewodniczacego Komisji nastgpuje w
drodze uchwaty, podjetej wiekszoscia glosow w glosowaniu tajnym w obecnosci co najmnie;j
potowy cztonkéw Komisji. Zakres zadan zastepcy przewodniczacego Komisji bedzie okreslat
przewodniczacy Komisji, w drodze zarzadzenia. Przepisy ust. 5 i 6 stosuje si¢ odpowiednio do

odwotania zastepcy przewodniczacego Komisji.

Cztonkowie w Komisji przed uptywem kadencji Komisji cztonkow, o ktérych mowa w art. 23a

ust. 2 pkt 2-7, wygasa z dniem:

1) $mierci czlonka Komisji;

2) ztozenia pisemnej rezygnacji przez cztonka Komisji;

3) odwotania cztonka Komisji;

4) prawomocnego skazania cztonka Komisji za przestepstwo umys$lne lub umys$ine

przestepstwo skarbowe.
Wygasnigcie czlonkostwa w Komisji stwierdza organ, ktory powotat danego cztonka Komisji.

Cztonka Komisji odwotuje organ, ktory go powotal, w przypadku:

1) niespelniania przestanek, o ktorych mowa w art. 23a ust. 3-5;

2) gdy z powodu choroby stat si¢ trwale niezdolny do petlienia obowigzkéw cztonka
Komisji;

3) niewypelniania obowigzkow nalozonych przez ustawe.

Zgodnie z art. 23d do zadan Komisji bedzie nalezalo wykonywanie zadan zwigzanych z
realizacjg zasady réwnego traktowania w obszarze zatrudnienia, w szczegolnosci w zakresie

uregulowanym w Dziale | Rozdziale lla ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.
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U. z 2025 r. poz. 277, 807, 1423 i 1661 oraz z 2026 r. poz. 25) oraz w ustawie z dnia .... 0
wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i1 kobiet za
jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci (Dz.U. .... ). Wykonujac powyzsze
zadania Komisja bedzie realizowata zadania organu do spraw rowno$ci w rozumieniu ustawy
z dnia .... 0 wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i
kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci. W celu realizacji tych zadan
Komisja bedzie rozpatrywata wnioski ztozone przez obywateli lub ich organizacji, albo dziata

z wlasnej inicjatywy. Realizujgc zadania Komisja bedzie miata prawo:

1) zada¢ ztozenia wyjasnien od pracodawcy lub innej osoby, ktorej zarzuca si¢ naruszenie

zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu;

2) zada¢ przedstawienia akt kazdej sprawy prowadzonej przez naczelne i centralne organy
administracji panstwowej, organy administracji rzadowej, organy organizacji spétdzielczych,
spotecznych, zawodowych i spoteczno-zawodowych oraz organy jednostek organizacyjnych
posiadajacych osobowo$¢ prawng, a takze organy jednostek samorzadu terytorialnego i

samorzadowych jednostek organizacyjnych;

3) zada¢ przedtozenia informacji o stanie sprawy prowadzonej przez sady, a takze
prokurature 1 inne organy S$cigania oraz zada¢ do wgladu w Biurze Rzecznika Praw
Obywatelskich akt sgdowych 1 prokuratorskich oraz akt innych organdéw $cigania po

zakonczeniu postgpowania 1 zapadnigciu rozstrzygnigcia;
4) zleca¢ sporzadzanie ekspertyz i opinii.
Po zbadaniu sprawy Komisja bgdzie mogta:

1) wyjasni¢ wnioskodawcy, ze nie stwierdzita naruszenia zasady rownego traktowania w

zatrudnieniu;

2) skierowa¢ wystgpienie do podmiotu, w ktorego dziatalnosci stwierdzita naruszenie

zasady rownego traktowania w zatrudnieniu;

3) zwroci¢ si¢ do organu nadrzednego nad podmiotem, o ktorym mowa w pkt 2, z

wnioskiem o zastosowanie srodkow przewidzianych w przepisach prawa;

4) zada¢ wszczecia postgpowania w sprawach cywilnych, jak réwniez wzig¢ udziat w

kazdym toczacym si¢ juz postgpowaniu - na prawach przystugujacych prokuratorowi,
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5) zada¢ wszczecia przez uprawnionego oskarzyciela postgpowania przygotowawczego w

sprawach o przestepstwa Scigane z urzedu;

6) zwréci¢ sie o wszczgcie postgpowania administracyjnego, wnosi¢ skargi do sadu
administracyjnego, a takze uczestniczy¢ w tych postgpowaniach - na prawach przystugujacych

prokuratorowi;

7) wystapi¢ z wnioskiem o ukaranie, a takze o uchylenie prawomocnego rozstrzygnigcia
w postepowaniu w sprawach o wykroczenia, na zasadach 1 w trybie okreslonych w odrebnych

przepisach;

8) wnie$¢ kasacje lub rewizj¢ nadzwyczajng od prawomocnego orzeczenia, na zasadach i

w trybie okre§lonych w odrebnych przepisach.

W wystgpieniu, o ktorym mowa w ust. 5 pkt 2, Komisja bgdzie formutowac opinie i wnioski
co do sposobu zatatwiania sprawy, a takze bedzie mogla zada¢ wszczecia postepowania

dyscyplinarnego lub zastosowania sankcji stuzbowych.

Podmiot, do ktorego zostalo skierowane wystapienie, o ktorym mowa w ust. 5 pkt 2,
obowigzany jest bez zbednej zwtoki, nie pdzniej jednak niz w terminie 30 dni, poinformowac
Komisje o podjetych dziataniach lub zajetym stanowisku. W wypadku gdy Komisja nie
podziela tego stanowiska, moze zwrdci¢ si¢ do wlasciwej jednostki nadrzednej o podjecie

odpowiednich dziatan.

Zadaniem Komisji bedzie opracowanie i przedtozenie Marszatkowi Sejmu, Rzecznikowi Praw
Obywatelskich oraz ministrowi wlasciwemu do spraw pracy sprawozdanie za poprzedni rok

kalendarzowy w terminie do dnia 30 czerwca kazdego roku, ktore bedzie zawierato:
1) podsumowanie stwierdzonych naruszen zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu;
2) raport z realizacji dziatan, o ktérych mowa w ust. 41 5.

Realizujac swoje zadania, o ktérych mowa w art. 23d, Komisja bedzie wydawata postanowienia
I podejmowata uchwaty. Komisja wydaje postanowienia i podejmuje uchwaly wigkszoscia
glosow w glosowaniu jawnym w obecnosci co najmniej potowy cztonkéw Komisji, w tym
przewodniczacego Komisji, a w razie jego nieobecnosci — zastepcy przewodniczacego Komisji,
oraz cztonka sprawozdawcy. Natomiast przewodniczacy Komisji wydaje zarzadzenia. W razie
rownej liczby glosow bedzie rozstrzygat glos przewodniczacego Komisji, a w razie jego
nieobecnosci — zastepcy przewodniczacego Komisji przewodniczagcemu posiedzeniu.
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Pracodawca obowigzany jest zwolni¢ czlonka Komisji, od pracy zawodowej w celu
umozliwienia mu brania udziatu w pracach Komisji. Na zasadach ustalonych przez Komisj¢
cztonkom Komisji, beda przystugiwaty diety oraz zwrot kosztow podrozy stuzbowych.
Wysokos¢ diet przystugujacych cztonkowi Komisji, nie bedzie mogta przekroczyé w ciggu
miesigca tacznie 2,4-krotnosci kwoty bazowej okreslonej w ustawie budzetowej dla osob
zajmujacych kierownicze stanowiska panstwowe na podstawie przepiséw ustawy z dnia 23
grudnia 1999 r. o ksztaltowaniu wynagrodzen w panstwowej sferze budzetowej oraz o zmianie

niektorych ustaw (Dz.U. z 2024 r. poz. 1356).

Zostanie utworzone Biuro Komisji, zapewniajace obstuge techniczng, organizacyjng i
kancelaryjno-biurowg oraz eksperckg Komisji, zwane dalej ,,Biurem". Biuro bedzie wydzielong
komorka organizacyjng Gléwnego Inspektoratu Pracy. Natomiast pracami Biura bedzie
kierowat dyrektor Biura. Dyrektora Biura bedzie powotywat i odwolywal przewodniczacy
Komisji. Przewodniczacy Komisji bedzie mogt upowazni¢ pracownikow Biura do dziatania w
imieniu Komisji przy wykonywaniu zadan Komisji wraz z okre$leniem zakresu upowaznienia.
Wydatki zwigzane z funkcjonowaniem Komisji i Biura beda pokrywane z budzetu panstwa z
czesci 12 — Panstwowa Inspekcja Pracy, w ramach wyodrebnionego rozdzialu klasyfikacji
budzetowe;j. Projekt planu finansowego Biura bgdzie przygotowywany przez dyrektora Biura i
podlega zatwierdzeniu przez Komisje. Wydatki te bedag ujmowane w planie finansowym
Panstwowej Inspekcji Pracy. W terminie do dnia 31 stycznia kazdego roku Przewodniczacy
Komisji bedzie zobowiazany przedstawi¢ Komisji sprawozdanie z wykonania planu
finansowego Biura za rok poprzedni. Komisja bedzie zatwierdzata sprawozdanie w terminie do

konca lutego danego roku.

Art. 67.

W ustawie z dnia 21 pazdziernika 2016 r. o umowie koncesji na roboty budowlane lub
ustugi (Dz. U. z 2025 r. poz. 1688) konieczne jest wprowadzenie zmian ze wzgledu na
prawidlowe wdrozenie art. 24 ust. 2 dyrektywy. W art. 32 w ust. 2 po pkt 3 zostal dodany pkt
3a zgodnie, z ktérym z postepowania o zawarcie umowy koncesji zamawiajacy bedzie mogt
wykluczy¢ wykonawce, ktory bedzie miat luke ptacowg ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek
kategorii pracownikOw w rozumieniu ustawy z dnia ......... 0 wzmocnieniu stosowania prawa
do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za pracg o
jednakowej wartosci (Dz. U. ...), wynoszaca, w wartosci bezwzglednej, wigcej niz 5%, zwang
dalej ,lukg placows”, a jednocze$nie nicuzasadniong obiektywnymi, neutralnymi pod

wzgledem plci kryteriami. Dodatkowo zgodnie ze zmienionym brzmieniem art. 32 ust. 6
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wykonawca nie begdzie podlegat wykluczeniu w okoliczno$ciach okreslonych m.in. w art. 32
ust. 2 pkt 3a, jezeli udowodni zamawiajacemu, ze w terminie 6 miesiccy od przekazania

sprawozdania z luki ptacowej zlikwidowat luke ptacowg lub uzasadnit luke ptacowa.
Art. 68.

W ustawie z dnia 26 stycznia 2018 r. o Strazy Marszatkowskiej (Dz. U. z 2025 r. poz.
607) w art. 3 po pkt 6 dodano pkt 6a zgodnie, z ktorym do funkcjonariuszy Strazy
Marszatkowskiej stosuje si¢ odpowiednio przepisy ustawy z dnia ... r. 0 wzmocnieniu
stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn 1 kobiet za jednakowg prace lub

za pracg o jednakowej wartosci (Dz. U. z ....).
Art. 69.

W ustawie z dnia 11 wrzesnia 2019 r. Prawo Zamowien Publicznych (Dz. U. z 2024 r.
poz. 1320) konieczne byto wprowadzenie zmian ze wzgledu na prawidlowe wdrozenie art. 24
ust. 2 dyrektywy. W zwigzku z powyzszym w art. 109 w ust. 1 po pkt 3 dodano pkt 3a zgodnie,
z ktéorym z postgpowania o udzielenie zamdwienia zamawiajagcy bedzie mogt wykluczyc
wykonawce, ktory bedzie miat luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek kategorii
pracownikOw w rozumieniu ustawy z dnia ......... 0 wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowe;j
wartosci (Dz. U. ...), wynoszaca, w wartosci bezwzglednej, wiecej niz 5%, zwang dalej ,,luka
ptacowa”, a jednocze$nie nieuzasadniong obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci
kryteriami. Dodatkowo w art. 110 w ust. 2 dodano pkt 4 — 5, na mocy ktérych wykonawca nie
bedzie podlegat wykluczeniu w okolicznos$ciach okreslonych w dodawanym art. 109 ust. 1 pkt
3a, jezeli udowodni zamawiajagcemu, ze w terminie 6 miesi¢gcy od przekazania sprawozdania z

luki ptacowej zlikwidowat luke ptacowa lub uzasadnit luke ptacowa.

2) Przepisy przejsciowe i dostosowujace

Art. 70.

Do dnia wejscia w zycie przepisow wykonawczych wydanych na podstawie art. 84 ust. 2
ustawy zmienianej w art. 65 w brzmieniu nadanym niniejszg ustawg, jednak nie dtuzej niz w
okresie 9 miesigcy od dnia wejscia w zycie ustawy, do dokonywania opiséw stanowisk pracy

w shuzbie cywilnej bedzie si¢ stosowato przepisy dotychczasowe.
Art. 71

Prezes Gtownego Urzedu Statystycznego w porozumieniu z organem monitorujacym

opracuje narz¢dzie informatyczne stuzace realizacji obowigzku sporzadzenia sprawozdania z
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luki ptacowej. Natomiast organ monitorujacy bedzie zobowigzany udostgpni¢ ww. narzedzie

informatyczne na stronie internetowej.
Art. 72.

Przepis ten dotyczy termindéw przekazania po raz pierwszy sprawozdania z luki ptacowe;.

Termin ten zalezy od liczby zatrudnianych pracownikow.

Pracodawca, ktory zatrudnia co najmniej 150 pracownikow bedzie przekazywal pierwsze
sprawozdanie z luki ptacowej za okres od dnia wejécia w zycie niniejszej ustawy do konca roku
kalendarzowego, w ktorym weszta w Zycie niniejsza ustawa, do organu monitorujacego w

terminie do dnia 7 czerwca 2027 r.

Pracodawca, ktory zatrudnia od 100 do 149 pracownikow bedzie przekazywat pierwsze
sprawozdanie z luki ptacowej, o ktérym mowa w art. 18, za poprzedni rok kalendarzowy, do

organu monitorujgcego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

Pracodawcy, ktorzy zatrudniaja ponizej 100 pracownikdéw beda mogli przekazaé pierwsze
sprawozdanie z luki ptacowej, o ktorym mowa w art. 18, za poprzedni rok kalendarzowy, do
organu monitorujacego w terminie do dnia 7 czerwca 2031 r.

Art. 73.

Organ monitorujacy bedzie zobowigzany przekaza¢ Komisji Europejskiej dane, o ktérych

mowa w art. 48, za rok kalendarzowy, w ktorym weszta w zZycie niniejsza ustawa, w terminie

do dnia 7 czerwca 2028 r.

3) Przepis koncowy
Art. 74.

Ustawa wejdzie w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogloszenia.

Termin wej$cia w zycie bgdzie wystarczajacy na przygotowanie si¢ adresatow norm

prawnych do stosowania nowych przepisow.

Projektowana ustawa nie podlega notyfikacji w trybie przewidzianym w rozporzqdzeniu
Rady Ministréw 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 ktérej mowa w art. 15 ust. 7 i art. 39 ust. 5 dyrektywy 2006/123/WE Parlamentu
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Europejskiego i Rady z dnia 12 grudnia 2006 r. dotyczacej ustug na rynku wewngtrznym (Dz.
Urz. UE L 376 z 27.12.20086, str. 36).

Projektowana ustawa nie wymaga przedtozenia wtasciwym instytucjom i organom Unii
Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu, w celu uzyskania opinii, dokonania
powiadomienia, konsultacji lub uzgodnienia, o ktérych mowa w § 39 uchwatly nr 190 Rady
Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2024 r.
poz. 348).

W zwigzku z art. 66 — 68 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo przedsiebiorcow
(Dz. U. z 2024 r. poz. 236) nalezy zaznaczy¢, ze projektowana ustawa, naktadajac nowe
obowigzki na przedsigbiorcéw, bedzie miata wptyw na dziatalno§¢ mikroprzedsigbiorcow oraz
matych 1 $rednich przedsigbiorcow. Projektowana ustawa ogranicza si¢ jednak tylko do
natozenia obowiazkéw niezbednych do osiggnigcia celow implementowanej Dyrektywy.

Zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. 0 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 mig¢dzyresortowych
i konsultacji publicznych. Zaden podmiot nie zglosil zainteresowania pracami nad
projektowang ustawa w trybie tej ustawy. Projekt zostat przedtozony celem dokonania oceny
OSR przez Koordynatora OSR w trybie § 32 uchwaty nr 190 Rady Ministréw — Regulamin
pracy Rady Ministrow.

Projekt ustawy jest zgodny z prawem Unii Europejskiej.

Przewidywane w projekcie rozwigzania nie stanowig zagrozen korupcyjnych.
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