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Projekt ustawy

Ustawa
W sprawie ograniczania réznicy w wynagrodzeniach kobiet i

mMeZCZyzn

Wstep

Celem proponowanych regulacji jest zmniejszenie réznicy w wynagrodzeniach kobiet i
me¢zczyzn. Ustawa wprowadza instrument, ktory shuzy rownosci wobec plci w polityce
ptacowe] stosowanej przez pracodawcow. Ustawa naklada na wszystkich pracodawcow
zatrudniajacych ponad 250 pracownikdéw obowigzek monitoringu i corocznego informowania
Ministerstwa Rodziny, Pracy i1 Polityki Spolecznej o procentowej rdéznicy w poziomie plac
kobiet 1 m¢zczyzn. Ustawa wprowadza takze zachety do glebszej analizy roznic ptacowych
wedtug ptci w danej jednostce i prezentacji wynikow. W przypadku identyfikacji u danego
pracodawcy rdznic ptacowych, ustawa zobowiazuje go do podjecia dziatan naprawczych.

W szczegblnosci, ustawa zobowigzuje pracodawcow zatrudniajacych sredniorocznie nie mniej
niz 250 pracownikoéw do sporzadzania i przekazywania ministrowi wlasciwemu do spraw
pracy, najpdzniej do 31 marca kazdego roku, rocznego sprawozdania o procentowej réznicy w
wysokosci wynagrodzen brutto kobiet i me¢zczyzn za ubiegly rok kalendarzowy. Raportowane
roéznice majg dotyczy¢ wynagrodzenia brutto obejmujacego wynagrodzenie zasadnicze i inne
sktadniki w przeliczeniu na etat, na zasadach obliczania wynagrodzenia za urlop
wypoczynkowy a takze dodatkowych skladnikow wynagrodzen. Obowigzek ten dotyczy
informacji o wynagrodzeniach uzyskanych z tytulu umowy o prace oraz umowy zlecenia,
umowy o $wiadczeniu ustug, kontraktow menadzerskich w uktadzie roku kalendarzowego, za
ktory sktadane jest sprawozdanie. Sprawozdania bedg umieszczane na specjalnie dedykowane;j
stronie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Pracodawcy sa zobowigzani do
publikacji sprawozdania na swojej stronie internetowe;j.

Podstawa regulacji jest Konstytucja RP (art.33) i Kodeks prac (rozdziat Ila art.18) oraz zapisy
prawa migdzynarodowego jakie Polska przyjeta w ramach czionkostwa w ONZ (w tym
Konwencja CEDAW i konwencje ILO) oraz w Unii Europejskiej. Dokumenty te potwierdzaja
prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci.
A takze definiujg podstawowe pojecia 1 dziatania zwigzane z realizacja tego prawa.

Ustawa nie jest pomyS$lana jako indywidualna ochrona przed dyskryminacja, bo ta jest
zdefiniowana w Kodeksie Pracy, ale jako narzgdzie CSR, z mozliwo$cia zaplanowania
kolejnych krokow.

Ustawa odwotuje si¢ do doswiadczen innych krajow, w tym w szczegdlnosci Wielkiej Brytanii
i Islandii.

Pomystodawca 1 inicjatorem ustawy jest Stowarzyszenie Kongres Kobiet (SKK), a autorami sa,
prof. Jacek Mecina, prof. Iga Magda, dr. Ewa Ruminska-Zimny.
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Uzasadnienie

Uzasadnieniem ustawy jest transpozycja dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania.

Proponowana regulacja odnosi si¢ do jednego kluczowego obszaru uregulowanego w
Dyrektywie to jest mechanizmu i koncepcji badania luki placowej, planowania dziatan
naprawczych przez pracodawcow, sprawozdawczo$ci, monitorowania oraz oceny realizacji
zasady rownosci wynagrodzen przez pracodawcOw, uprawnione organy oraz partnerow
spotecznych. Tym samym inne obszary wymagajace implementacji pozostawione zostaty do
systemowej regulacji zmian w Kodeksie pracy i innych przepisach prawa pracy i prawa rynku
pracy.

Luka ptacowa mezczyzn 1 kobiet nadal si¢ utrzymuje, we wszystkich krajach UE bez wyjatku.
Szacunki luki ptacowej réznig si¢ w zaleznosci od zrodta danych i przyjetej metodologii. W
najprostszym ujeciu prezentuje si¢ réznice w $rednich godzinowych ptacach kobiet i me¢zczyzn,
jako % zarobkéw godzinowych mezczyzn. Tak liczona luka wynosi $rednio 13% w krajach UE
(2020). Ostatnie dane dla Polski dostgpne sg dla 2022 r. i wskazujg na luke ptacowa w
wysokosci 10,4%?. Skorygowana luka placowa, liczona dla pracownikéw i pracowniczek
wykonujacych podobng prace, wynosi w Polsce ok. 15% -16% i utrzymuje si¢ na podobnym
poziomie przez ostatnie 20 lat. Luka widoczna jest zwlaszcza w sektorze prywatnym i w
elastycznych sktadnikach wynagrodzen takich jak premie i nagrody.

Znaczace zmniejszenie/ likwidacja luki placowej to jeden z czynnikoéw niezbednych dla
pozadanych zmian na rynku pracy: wigkszego wiaczenia kobiet w aktywnos¢ zawodowa i1
zmniejszenia ich ryzyka niskich emerytur w przysztosci. Wskazuje to na potrzebe podjecia
dziatan w ramach polityki panstwa (Magda et al. 2015).

Do tej pory Polska nie podjeta zadnych dziatan na rzecz likwidacji luki ptacowej?. Kodeks
pracy po nowelizacji w 2004 zostat dostosowany do wymogow UE w sferze zatrudnienia 1
rownosci ptac. Poszerzono wowczas i uscislono pojecie wynagrodzenia i pracy o jednakowe;j
wartosci. Zdefiniowano pojecia dyskryminacji posredniej 1 bezposredniej. Wprowadzono tez
zapis o ci¢zarze dowodu jaki jest po stronie pracodawcy (art.18 -3b) oraz sankcjach w razie
dyskryminacji ptacowej (wyplata odszkodowania przez pracodawce w okreslonej wysokosci
art.18- 3d). Jednym z istotnych obowigzkow pracodawcy, wynikajacym ze znowelizowanego
Kodeksu pracy (art.94), jest tez upowszechnianie wsréd pracownikow zasady réwnego

! https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-
pracy/struktura-wynagrodzen-wedlug-zawodow-za-pazdziernik-2022-r-,5,8.html

2 poza stworzeniem bezptatnej aplikacji na zlecenie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ktora
pozwala pracodawcom oszacowaé réznice w wynagrodzeniach pracownikow z uwzglednieniem pfci, wieku,
wyksztalcenia i innych cech w oparciu o dane dziatu kadr (https://www.gov.pl/web/rodzina/aplikacja-do-
mierzenia-nierownosci-placowych).
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traktowania kobiet 1 mezczyzn w wybrany przez pracodawce sposob (szkolenia, wewnetrzny
regulamin itp.) (Lisowska 2009).3

Brak jawnosci ptac i informacji o wielkosci luki ptacowej to jedna z wazniejszych barier
instytucjonalnych w realizacji prawa do réwnej ptacy?. Rekomendacja Unii Europejskiej
dotyczaca jawnosci ptac z 2014 roku okresla konkretne dzialania, ktore powinny by¢ podjete
przez kraje cztonkowskie. Nadal niewiele krajow zastosowato si¢ do tych zalecen, a Polska jest
w grupie krajow, ktore nie podjety zadnych dziatan dotyczacych jawnosci ptac. (Eurofund
Report 2018). Dyrektywa 2023/970 nie tylko wprowadza wymog zagwarantowania jawnosci
ptac, ale takze szczegdtowo precyzuje zakres danych, jakie majg by¢ udostepniane. W
szczegblnosci, dane o wynagrodzeniach majg by¢ prezentowane w podziale na zawody.

Przyktady podjetych dziatan:

e Prawo pracownika do informacji o ptacach (5/28 krajow Finlandia, Irlandia, Niemcy,
Litwa, Hiszpania)

e Obowiazek pracodawcy informowania o przeci¢tnej luce ptac (9/28: Austria, Belgia,
Dania, Francja, Wlochy, Niemcy, Litwa, Wielka Brytania, Hiszpania)

e Obowiazek pracodawcy do audytu ptac (4/28 Finlandia, Szwecja, Francja, Hiszpania)

e Wlaczenie réwnej placy do zbiorowych negocjacji ptacowych (6/28 Belgia, Francja,
Finlandia, Dania, Szwecja, Hiszpania

e Kraje ktore nie podjely zadnych dzialan (15/28, w tym Polska i wszystkie kraje
wschodniej Europy).

Tres¢ proponowanej ustawy

Art. 1. 1. Art. 1. 1. Ustawa ma na celu zmniejszanie réznic w wynagradzaniu kobiet i
mezezyzn.

2. Niniejsza ustawa zawiera wymogi sluzace wzmocnieniu stosowania zasady réwnego
wynagrodzenia dla mezczyzn 1 kobiet za takg samg pracg lub prace o takiej samej wartosci, a
takze zasady sprawozdawczo$ci, monitorowania 1 oceny realizacji zasady roéwnego
wynagradzania u pracodawcow zatrudniajacych powyzej 250 pracownikow.

3. Ustawa ma zastosowanie w odniesieniu do pracodawcow w sektorze publicznym 1

prywatnym.

4. Niniejsza ustawa ma zastosowanie do wszystkich zatrudnionych, bez wzgledu na podstawe.

3 Ewa Lisowska ,,Rownouprawnienie kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie” Szkota Gtéwna Handlowa,
Warszawa 2009.

4 Pozostate to m.in. brak siatki ptac neutralnej obec ptci, niejasna definicja réwnej ptacy, brak sankgji
za nieprzestrzeganie prawa o réwnej ptacy, a takze czynniki kulturowe (stereotypy, niskie poczucie
wartosci wiasnej pracy wsrod kobiet). Eurofund Report 2018 ,,Pay transparency in Europe: First
experiences with gender pay reports and audits in four Member States, Publications Office of the European
Union, Luxembourg”, http://bit.ly/2TaxysG
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5. Ustawa reguluje instrumenty stuzgce takiemu ksztalttowaniu przez pracodawcow
wynagrodzen, ktore ogranicza réznice w wynagrodzeniach kobiet i m¢zczyzn oraz obowigzki
organdéw panstwa w tym zakresie.

Art. 2. 1. Obowiazki wynikajace z niniejszej ustawy, natozone na pracodawcow, dotycza
pracodawcow w rozumieniu ustawy z dnia — Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2019 r. poz. 1040 ze
zm.), ktorzy zatrudniaja bez wzgledu na podstawe¢ zatrudnienia, §redniorocznie nie mniej niz
250 pracownikow.

2. Pracodawcy zatrudniajacy ponizej 250 pracownikow moga skorzysta¢ z instrumentow
przewidzianych w niniejszej ustawie i przedstawi¢ informacje na takich samych zasadach, jak
pracodawcy objeci takim obowigzkiem.

Art. 3. 1. Pracodawcy, o ktorych mowa w art. 2 ust. 1 s3 obowigzani sporzadzac i przekazywac
ministrowi wlasciwemu do spraw pracy, najpozniej do 31 marca kazdego roku, informacje
sprawozdawczg zawierajacg co najmniej dwa wskazniki (odpowiednio W1, W2) procentowych
roznic w wynagrodzeniach brutto kobiet i m¢zczyzn w danym przedsigbiorstwie badz instytucji
ogoétem 1 w podziale na istniejace u danego pracodawcy grupy zaszeregowania wynikajace z
taryfikatora wynagrodzen. Informacja obejmuje dane za poprzedni rok kalendarzowy.

2. Grupy zaszeregowania okre$la si¢ zgodnie z obowigzujacym u danego pracodawcy w
regulaminie wynagrodzen lub uktadzie zbiorowym pracy taryfikatorem wynagrodzen, ktory
okresla wysoko$¢ wynagrodzenia za prace okres§lonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

3. Informacj¢ sprawozdawcza, o ktoérej mowa wyzej, pracodawcy obowigzani sg do publikacji
na stronie internetowej swojego przedsiebiorstwa, badz instytucji.

4. Obowiazek, o ktérym mowa w art.2 ust. 1 obejmuje informacje o wynagrodzeniach
uzyskanych z tytulu umowy o prace oraz umowy zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug,
kontraktow menadzerskich (umowy zawierane miedzy przedsigbiorcg a ustugobiorcy, ktory
zobowigzuje si¢ do odplatnego zarzadzania przedsigbiorstwem) w ukladzie roku
kalendarzowego, za ktory sktadane jest sprawozdanie.

5. W informacji o wynagrodzeniach, pracodawca uwzglednia takze odpowiednio pracownikéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy.

6. Wskaznik W1, o ktorym mowa w art. 3. ust. 1, oparty bedzie o catkowite roczne i godzinowe
wynagrodzenie brutto, przeliczone na peten etat, obejmujace wynagrodzenie zasadnicze
pracownikow oraz inne, poza wynagrodzeniem zasadniczym, jego sktadniki w przeliczeniu na
etat, na zasadach obliczania wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy, okre§lonych w
rozporzadzeniu Ministra Pracy 1 Polityki Spotecznej z 8 stycznia 1997 roku w sprawie
szczegbtowych zasad udzielania wurlopu wypoczynkowego, ustalania 1 wyptacania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢znego za urlop.

7. Wskaznik W2, o ktorym mowa w ust. 1, oparty bedzie o catkowite roczne i godzinowe
wynagrodzenie brutto, przeliczone na pelen etat, obejmujace:

e sume¢ wynagrodzen osobowych brutto za czas nominalny wyptaconych za caty rok (w
tym premii regulaminowych oraz premii i nagréd uznaniowych), oraz

e sum¢ dodatkow i1 $wiadczen wyptaconych pracownikom za prace wynikajaca tylko z
umowy o prace, oraz
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e w przypadku pracodawcow w sferze budzetowej, dodatkowe wynagrodzenia roczne dla
pracownikow sfery budzetowe;j

Art. 4 Pracodawcy, o ktorych mowa w art. 2 ust. 1, roczne sprawozdania, o ktéorych mowa w
art. 3 ust. 1 przekazujg ministrowi wiasciwemu do spraw pracy za posrednictwem systemu
teleinformatycznego, za pomoca formularza, udostepnionego przez ministra wiasciwego do
spraw pracy.

Art. 5. Minister wtasciwy do spraw pracy w porozumieniu z ministrem ds. rownos$ci, w drodze
rozporzadzenia, ustali urzedowy wzor formularza tego sprawozdania zawierajacy zdefiniowane
wskazniki W1 oraz W2 opisane w art. 3 oraz tryb przeprowadzania analizy tych sprawozdan —
majac na wzgledzie koniecznos$¢ uzyskania jak najbardziej szczegétowych informacji na temat
ksztaltowania si¢ wynagrodzen me¢zczyzn 1 kobiet, sprawnego 1 obiektywnego
przeprowadzenia analizy sprawozdan;

Art. 6. 1. Jezeli pracodawca wykaze w rocznym sprawozdaniu porownawczym wynagrodzen
brutto za ubiegly rok kalendarzowy w danym przedsi¢biorstwie z podziatem na kobiety i
mezezyzn roéznice w poziomie wynagrodzen na rzecz ktorejkolwiek plci przekracza_]qce 5%,
pracodawca jest obowigzany przygotowac i przedstawi¢ w tym sprawozdaniu wyjasnienia i
wnioski wraz z planem naprawczym, w ktorym okresli sposoby i termin likwidacji rdznic w
wynagrodzeniach. Wyjasnienia i wnioski oraz plan naprawczy zostang umieszczone jako czgsé
informacji sprawozdawczej na stronie MRPIPS oraz na stronie pracodawcy. W kolejnej
informacji sprawozdawczej pracodawca jest zobowigzany do ustosunkowania si¢ do realizacji
zadeklarowanych dziatah naprawczych.

2. Pracodawca przeprowadza ocen¢ informacji o wynagrodzeniach zawartym w sprawozdaniu
rocznym z przedstawicielstwem pracownikéw i udostepnia wspdlne oceny wynagrodzen
pracownikom.

3. Minister wiasciwy do spraw pracy w porozumieniu z ministrem ds. rowno$ci okresli, w
drodze rozporzadzenia, wzor planu naprawczego, o ktorym mowa w ust. 1, majac na wzgledzie
konieczno$¢ wskazania przez pracodawce realnych dziatan zmierzajacych do niwelowania
roznicy wynagrodzen, a takze konieczno$¢ doktadnego okreslenia termindw ich realizacji.

4. Minister wlasciwy do spraw pracy przedstawi do konca III kwartatu kazdego roku
szczegblowy zakres informacji przekazywanych przez pracodawcéw w sprawozdaniach, wraz
z analiza informacji na temat ksztattowania si¢ wynagrodzeh mezczyzn i kobiet do analizy 1
opiniowania Radzie Dialogu Spotecznego.

5. Szczegbtowy zakres informacji, przekazywanych przez pracodawcoéw w sprawozdaniach,
wraz z analizg informacji na temat ksztattowania si¢ wynagrodzen me¢zczyzn 1 kobiet oraz
opini¢ i wnioski Rady Dialogu Spotecznego, minister wiasciwy ds. pracy zamiesci na stronach
internetowych Ministerstwa Rodziny, Pracy i1 Polityki Spotecznej do 31 grudnia roku
sprawozdawczego.

Art. 7 Minister wiasciwy ds. pracy w porozumieniu z ministrem ds. rownos$ci dokona ewaluacji
ustawy 1 konsultacji spotecznych w tym zakresie do 31 grudnia 2028 roku i przedstawi wnioski
1 rekomendacje zmian w tym zakresie, w tym w zakresie rozszerzenia obowigzku
sprawozdawczego na firmy zatrudniajace powyzej 100 pracownikdéw oraz zwigzanych z
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odpowiedzialno$cig pracodawcow za uporczywe uchylanie si¢ od realizacji zobowigzan
wynikajacych z ustawy.

Art. 8.1 Ustawa wchodzi w zycie w okresie 6 miesi¢cy od jej uchwalenia.

2. Obowigzek sporzadzenia i przekazania ministrowi wlasciwemu do spraw pracy, najpdzniej
do 31 marca kazdego roku, rocznego sprawozdania pordwnawczego wynagrodzen brutto za
ubiegly rok kalendarzowy w danym przedsigbiorstwie z podziatem na kobiety i mezczyzn
obejmuje od dnia 1 stycznia 2026 roku pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej
250 pracownikow w przeliczeniu na pehny etat.



