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Czy dyrektywa o przejrzystosci wynagrodzen rozwiaze
problem z luka placowa w Polsce?

Wstep

Problem luki ptacowej w Polsce, mimo odnotowanego w ostatniej dekadzie postepu,
pozostaje jednym z najbardziej zlozonych wyzwan strukturalnych wspétczesnego rynku
pracy. Zjawisko to, okreslane jako procentowa réznica miedzy srednimi wynagrodze-
niami kobiet i mezczyzn (ang. gender pay gap), ma nie tylko wymiar statystyczny, ale
takze powazne konsekwencje spoleczne i demograficzne. Nieréwnosci w wynagradzaniu
wplywaja nie tylko na biezacy standard zycia pracownikéw, lecz réwniez na ich przyszte
$wiadczenia emerytalne, co w polskiej rzeczywistosci gospodarczej sprzyja poglebianiu
zjawiska feminizacji ubdstwa.

W literaturze ekonomicznej rozréznia sie luke ptacowa nieskorygowana (ang. unad-
Justed gender pay gap), oznaczajacg prostg roznice w przecietnych wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn, oraz luke placowa skorygowana (ang. adjusted gender pay gap), ktéra
uwzglednia czynniki takie jak wyksztalcenie, doswiadczenie zawodowe, sektor zatrud-
nienia czy zajmowane stanowisko. Wskaznik luki nieskorygowanej stosowany przez
Eurostat ma charakter przede wszystkim deskryptywny i nie przesadza o istnieniu
dyskryminacji ptacowej. Dane Eurostatu wskazuja na to, ze Polska nalezy do panstw
o relatywnie niskiej luce nieskorygowanej (ok. 8%), jednak analizy sektorowe ujawniaja
znacznie wieksze dysproporcje. Co istotne, luka skorygowana, uwzgledniajaca obiektywne
czynniki réznicujgce wynagrodzenia, okazuje sie w Polsce wyzsza niz wskaznik niesko-
rygowany i wynosi od 12% do 21%'. Zjawisko to wskazuje na istnienie strukturalnych

1. Magda, A. Rozszczypala, Luka placowa. O ile wiecej mesczyzni zarabiajg od kobiet?, ,IBS Policy
Paper” 2025, nr 1, s. 2.


mailto:stmaciej85@gmail.com

64

Maciej Stanecki

nieréwnosci w systemach wynagradzania, choé sam wskaznik luki ptacowej nie przesadza
jeszcze o wystepowaniu dyskryminacji ptacowej’. Trwatosé tego zjawiska jest determi-
nowana przez wiele czynnikéw: segregacje pozioma i pionowa rynku pracy, tzw. kare za
macierzynstwo oraz ugruntowang kulturowo poufnosé wynagrodzen, przez dlugi czas
sankcjonowang klauzulami poufnosci w umowach.

Kluczowym instrumentem prawnym, majacym na celu systemowe ograniczenie luki
placowej, jest dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja
2023 r. (dalej jako dyrektywa 2023/970)%. Dyrektywa ta nie jest jednak instrumentem
ukierunkowanym na redukcje luki placowej jako wskaznika statystycznego, lecz na eli-
minowanie nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach stanowigcych przejaw dyskry-
minacji placowej. Wprowadza ona wigzace mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen oraz
rygorystyczne narzedzia egzekwowania zasady réwnosci plac za prace o tej samej war-
tosci. Celem dyrektywy jest przede wszystkim zwiekszenie wykrywalnosci dyskryminacji
ptacowej poprzez redukcje asymetrii informacyjnej miedzy pracownikiem a pracodawca.

W polskim prawie, gdzie dotychczas swoboda ustalania wynagrodzen byla ograni-
czona jedynie ogélnymi zakazami dyskryminacji zawartymi w Kodeksie pracy (dalej jako
k.p.), implementacja dyrektywy, ktérej termin uplywa 7 czerwca 2026 r.%, oznacza istotng
zmiane modelu regulacyjnego w zakresie ksztaltowania i kontroli polityki wynagrodzen.
Nowe regulacje nakladajg na pracodaweéw obowigzki informacyjne juz na etapie rekruta-
cji, prawo pracownikéw do wiedzy o srednich poziomach ptac oraz co kluczowe zakazuja
stosowania klauzul poufnosci wynagrodzen. W przypadku wiekszych organizacji obowia-
zuje takze raportowanie i korygowanie luki ptacowej®. Szczegélnie doniostym novum jest
wzmocnienie pozycji procesowej pracownika poprzez wprowadzenie odwrdconego ciezaru
dowodu w sporach o dyskryminacje ptacowa®.

Celem artykulu jest wieloaspektowa ocena skutecznosci proponowanych zmian
prawnych w procesie redukcji luki ptacowej w Polsce. Autor weryfikuje teze, zgodnie
z ktora mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen, cho¢ stanowia fundament reformy,
moga okazaé sie niewystarczajace do samodzielnego przetamania gleboko zakorzenionych
barier kulturowych i strukturalnych, w szczegélnosci bez réwnoczesnego ujednolicenia
standardéw dowodowych w postepowaniach sagdowych oraz obiektywizacji kryteriow war-
tosciowania pracy. Postawiono nastepujace gtéwne pytanie badawcze: w jakim stopniu
implementacja dyrektywy 2023/970 wplynie na realne wyréwnanie szans w polskich

2Z0b. Eurostat, Gender pay gap in unadjusted form by NACE Rev. 2 activity - SES methodology [earn_
gr_gpgr2ag], https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/earn_gr_gpgr2ag/default/table?lang=en (data
dostepu: 21.01.2026), art. 34 ust. 1.

3Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w celu umoc-
nienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka samag prace lub prace
o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw
egzekwowania (Dz. Urz. UE L 132 z 17.5.2023).

4Ibidem.

®M. Chodkowski, J. Liksza, Sprawozdawczosé, [w:] M. Chodkowski i in., Przejrzystos¢ wynagrodzer.
Jak przygotowac organizacje do wdrozenia dyrektywy o transparentnosci wynagrodzeri, Warszawa 2024, s. 21.

81. Gocan, Réwnosé wynagrodzeri kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu oraz przejrzystosé wynagrodzer -
przyszte wyzwania i obowiqzki pracodawcow wedtug Dyrektywy UE, 2023, Lex, rozdziat XI.
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przedsiebiorstwach? Zakres badari obejmuje wyzwania zwigzane z obowigzkiem obiek-
tywnego wartosciowania pracy, zwlaszcza w sektorze matych i §rednich przedsiebiorstw
(dalej jako MSP), oraz gotowosé pracodawcéw do wdrozenia transparentnych kryteriéw
ptacowych.

Opracowanie opiera sie na wieloplaszczyznowym podejsciu metodologicznym typo-
wym dla nauk prawnych, laczacym analize normatywna, orzecznicza oraz elementy
wtérnych badan empirycznych. Podstawowa metoda badawcza jest metoda dogmatycz-
no-prawna, oparta na egzegezie przepiséw prawa Unii Europejskiej oraz prawa krajo-
wego regulujacych zasade réwnosci wynagrodzen i1 zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu.
W szczegolnosci przedmiotem wyktadni sa: art. 157 traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (dalej jako TFUE)’, dyrektywa 2006/54/WE® oraz dyrektywa 2023/970,
a takze art. 112-113 oraz art. 18%-183% k.p.? Analiza ma charakter rekonstrukcyjno-inter-
pretacyjny i zmierza do wyodrebnienia norm prawnych dotyczacych pojecia ,pracy o tej
samej wartosci”, mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz prawnych kryteriéow
dopuszczalnego réznicowania wynagrodzen.

Znaczacy element badan stanowi analiza orzecznicza, w szczegdlnosci judykatow
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej jako TSUE) oraz Sadu Najwyzszego
(dalej jako SN), dotyczacych réwnosci wynagrodzen, dyskryminacji bezposredniej
i posredniej oraz ciezaru dowodu w sprawach antydyskryminacyjnych. Szczegdlne zna-
czenie przypisano wyktadni w wyroku SN z 7 maja 2019 r., sygn. akt II PK 31/18 jako
przyktadowi praktycznej recepcji unijnych standardéw w orzecznictwie krajowym?™.

Uzupelniajaco zastosowano metode prawnoporéwnawcza, obejmujaca doswiadcze-
nia panstw skandynawskich oraz Wielkiej Brytanii, a takze wtorna analize danych
statystycznych Gléwnego Urzedu Statystycznego (dalej jako GUS) i Eurostatu. Analiza
poréwnawcza stuzy ocenie potencjalnych skutkéw implementacji dyrektywy 2023/970
w polskich realiach prawnych i gospodarczych.

Przyjete podejscie metodologiczne umozliwia kompleksowa ocene relacji pomiedzy
pojeciem luki ptacowej w ujeciu statystycznym a dyskryminacja ptacowa w sensie praw-
nym, a takze analize wplywu mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen na skutecznosé
ochrony praw pracownikéw. W tym sensie dyrektywa 2023/970 nie stanowi instrumentu
automatycznej eliminacji luki ptacowej rozumianej jako kategoria statystyczna, lecz
tworzy ramy instytucjonalne umozliwiajace skuteczniejsze ujawnianie i kwestionowanie
nieuzasadnionych réznic ptacowych!'. Odpowiedz na pytanie postawione w tytule wymaga
zatem wyraznego odréznienia potencjalu normatywnego dyrektywy od jej realnej sku-
tecznosci implementacyjnej w polskich warunkach gospodarczych!.

"Art. 157 TFUE (wersja skonsolidowana: Dz. Urz. UE C 326 z 26.10.2012, s. 47).

8Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrud-
nienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.2006).

9Art. 112-113 oraz art. 183:-183 k.p.

Y. Szewczyk, Dyskryminacja pltacowa ze wzgledu na kryterium obywatelstwa. Glosa do wyroku SN
z dnia 7 maja 2019 r., II PK 31/18, ,Orzecznictwo Sadéw Polskich” 2021, nr 1, s. 4-11.

Upyrektywa 2023/970, motywy 6-9 oraz art. 1-3.

21, Gocan, op. cit., rozdzial I.
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Luka placowa w ujeciu teoretycznym i normatywnym

Luka ptacowa funkcjonuje w debacie publicznej przede wszystkim jako kategoria
statystyczna stuzaca do opisu réznic w przecietnych wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
co jednak nie przesadza automatycznie o istnieniu dyskryminacji ptacowej w sensie praw-
nym. Z perspektywy ekonomicznej i spotecznej zjawisko to jest symptomem szerszych
nieréwnosci strukturalnych, wynikajacych m.in. z segregacji zawodowej oraz réznic
w przebiegu karier zawodowych kobiet i mezczyzn'®.

Z punktu widzenia prawa pracy istotne jest rozréznienie miedzy istnieniem réznic pta-
cowych jako zjawiska empirycznego a ich kwalifikacjg prawng. Luka placowa nie przesadza
automatycznie o naruszeniu prawa, lecz stanowi punkt wyjscia do analizy, czy réznicowanie
wynagrodzen zostalo oparte na obiektywnych kryteriach!. Fundamentem tej analizy musi
by¢ wlasciwe odczytanie relacji miedzy zasada réwnosci a dopuszezalnym zréznicowaniem.
Naruszenie prawa ma miejsce tylko wtedy, gdy zréznicowanie poziomu uprawnien nie jest
obiektywnie uzasadnione. W sytuacjach gdy pracownicy réznig sie w zakresie cech rele-
wantnych, zréznicowanie jest nie tylko dopuszczalne, ale i konieczne®.

W polskim porzadku prawnym relacja miedzy zasada réwnego traktowania®
a zakazem dyskryminacji!” opiera sie na zasadzie zawierania sie poje¢. Zasada réwno-
$ci obejmuje wszelkie przypadki nieuzasadnionego réznicowania sytuacji pracownikow,
natomiast zakaz dyskryminacji odnosi sie do sytuacji kwalifikowanych, w ktérych
nieréwne traktowanie wigze sie z okreslong cecha osobista pracownika'®. Ze wzgle-
déw aksjologicznych przedmiotem szczegdlnych gwarancji jest réwnosé plci, co wprost
wynika z art. 33 ust. 1 i 2 Konstytucji RP, gwarantujacych kobiecie i mezczyznie
réwne prawo do zatrudnienia, awanséw oraz jednakowego wynagradzania za prace
jednakowej wartosci®.

Kazda dyskryminacja stanowi naruszenie zasady réwnego traktowania, nie kazde
jednak naruszenie tej zasady (np. blad w wycenie kompetencji niemajacy charakteru
systemowego ani zwigzku z cechg chroniong) moze zostaé zakwalifikowane jako dyskry-
minacja. R6wno§é w zatrudnieniu nie oznacza identycznosci sytuacji prawnej wszystkich
pracownikéw; dopuszczalne jest zréznicowanie, jesli opiera sie ono na obiektywnych
kryteriach zwiazanych z praca, takich jak kwalifikacje, odpowiedzialnosé¢ czy zakres
obowigzkow®. Powyzsze rozréznienie ma kluczowe znaczenie dla prawnej oceny luki pta-
cowej, ktora jako kategoria statystyczna moze, lecz nie musi, odzwierciedla¢ naruszenie
zakazu dyskryminacji.

3B, Kalinowska-Sufinowicz, Polityka spoteczno-gospodarcza paristwa wobec pracy kobiet, Poznan
2013, s. 112-115.

“H. Szewczyk, op. cit., s. 4-11.

15%,. Pisarczyk, [w:] K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, t. 1: Art. 1-93, Warszawa 2025, s. 124.

6 Art. 112 k.p.

T Art. 113 k.p.

8E. Maniewska, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska (red.), Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy,
2020, Lex, komentarz do art. 1832, teza 1.

9%,. Pisarczyk, op. cit., s. 122.

20J. Wratny, Prawo do godziwego wynagrodzenia jako zasada prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2020, nr 9, s. 5.
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Konstrukcja wynagrodzenia i kryteria pracy o jednakowej
wartosci

Fundamentem walki z luka ptacowa na gruncie prawa pracy, w jej wymiarze norma-
tywnym, jest prawo do jednakowego wynagrodzenia za ,prace o jednakowej wartosci”,
ktérego tresc¢ zostala w znacznym stopniu skonkretyzowana w orzecznictwie unijnym.
Ustalenie ,jednakowej wartosci” nie moze ograniczac sie do formalnej nazwy stanowiska,
lecz wymaga zastosowania obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci metod warto-
$ciowania pracy, uwzgledniajacych w szczegdlnosci kwalifikacje, odpowiedzialnosé oraz
wysitek?. Nie mozna pominaé, Ze ustalenie ,jednakowej wartosci” stanowi proces odejscia
od tradycyjnych, czesto intuicyjnych metod wyceny stanowisk. Kluczowe znaczenie ma tu
odejscie od oceny ,pracownika” na rzecz oceny ,pracy”, co pozwala eliminowac uprzedze-
nia zwigzane np. ze sfera opiekuricza czy cechami kulturowo przypisywanymi danej ptci.

Standard ten zostal ugruntowany w orzecznictwie unijnym. W sprawie C-381/99
(Brunnhofer) TSUE podkreslil, ze por6wnanie musi obejmowac rzeczywista tre$é czynnosci
zawodowych?. Z kolei w wyroku C-624/19 (Tesco Stores) potwierdzil, ze zasada réwnej
placy ma skutek bezposredni i moze by¢ stosowana do poréwnywania pracownikéw réznych
zaktadéw tego samego pracodawcy, o ile warunki ptacowe pochodza z jednego Zrédta (ang.
single source)®. Zastosowanie tej koncepcji w polskim porzadku prawnym ma fundamen-
talne znaczenie dla zwalczania dyskryminacji w duzych, rozproszonych strukturach kor-
poracyjnych, gdzie scentralizowana polityka ptacowa czesto maskuje lokalne nieréwnosci.

Realizacja tych standardéw nie jest jednak mozliwa bez wilaczenia w proces kon-
trolny strony spotecznej. Nowym wyzwaniem dla polskiego modelu stosunkéw pracy
bedzie zwiekszenie uprawnien przedstawicieli pracownikéw zgodnie z art. 10 dyrektywy
2023/970. W sytuacjach gdy nieuzasadniona réznica w poziomie wynagrodzen przekra-
cza 5%, pracodawca zobowiazany jest do przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen?.
Rozwigzanie to przenosi ciezar dowodowy 1 organizacyjny z osamotnionego pracownika
na zorganizowane struktury pracownicze, co wymaga podkreslenia jako instrument nie-
zbedny do zniwelowania asymetrii informacyjnej.

Proces ten rodzi réwniez pytania o granice ochrony prywatnosci. Przetwarzanie
danych przez przedstawicieli pracownikéw (np. zwigzki zawodowe czy rady pracownikéw)
wymaga wywazenia miedzy prawem do réwnego traktowania a zasada minimalizacji
danych wynikajgca z RODO. Jak stusznie podaja Ewa Kulesza i Dominika Dorre-Kolasa,
uprawnienia informacyjne nie maja charakteru absolutnego®. Jawnosé ptac nie moze
prowadzi¢ do niekontrolowanego ujawniania zarobkéw konkretnych oséb, co podkresla

2L Art, 18 k.p.

2Wyrok TSUE z 26 czerwca 2001 r. w sprawie C-381/99, Susanna Brunnhofer v. Bank der dsterre-
ichischen Postsparkasse AG, ECLI:EU:C:2001:358, pkt 43.

23 Wyrok TSUE z 3 czerwca 2021 r. w sprawie C-624/19, K i in. v. Tesco Stores Ltd, ECLI:EU:C:2021:429,
pkt 46-48 i 51.

24 Art. 7-10 projektu ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci (nr UC127), wersja z dnia 16 grudnia 2025 r.

%E. Kulesza, D. Dérre-Kolasa, [w:] D. Dérre-Kolasa (red.), Ochrona danych osobowych pracownikéw
w swietle RODO, Warszawa 2017, s. 88-92.
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sie réwniez w doktrynie niemieckiej?®. W praktyce bedzie to wymagaé od pracodawcéw
i zwigzkéw zawodowych wypracowania bezpiecznych metod agregacji danych, ktére
pozwola na identyfikacje luki ptacowej bez naruszania autonomii informacyjnej jednostki.
W tym kontekscie, implementacja dyrektywy staje sie nie tylko testem na réwnosé, ale
réowniez sprawdzianem dla dojrzatosci polskiego systemu ochrony danych osobowych
w relacjach zatrudnienia.

Dyskryminacja posrednia i standardy dowodowe w sprawach
placowych

Dla rzetelnej oceny luki ptacowej niezbedne jest w pierwszej kolejnosci przyjecie sze-
rokiej definicji wynagrodzenia, obejmujacej wszystkie jego sktadniki, niezaleznie od ich
nazwy?. W kontekscie dyskryminacji placowej stosuje sie definicje sensu largo, wypraco-
wang w orzecznictwie miedzynarodowym, obejmujaca nie tylko wynagrodzenie zasadnicze,
ale wszelkie inne korzysci placone bezposrednio lub posrednio, w gotéwce lub naturze
(np. deputaty, pakiety medyczne, a nawet honoraria autorskie za utwory pracownicze)®.
Stanowisko to potwierdzit SN w wyroku z 22 listopada 2012 r., sygn. akt I PK 100/12,
wskazujac na to, ze przy badaniu dyskryminacji nalezy uwzglednia¢ takze $wiadczenia
pozaptacowe, takie jak samochody stuzbowe, telefony czy pakiety socjalne”.Pominiecie
tych elementéw prowadzitoby do zafalszowania rzeczywistej skali nieréwnosci, gdyz dys-
kryminacja placowa bywa maskowana poprzez uznaniowe skladniki wynagrodzenia lub
przywileje pozapieniezne®.

W praktyce orzeczniczej luka placowa najczesciej ujawnia sie w postaci dyskrymina-
¢ji posredniej, ktorej definicje na gruncie krajowym statuuje art. 183a § 4 k.p.*' Zgodnie
z tym przepisem wystepuje ona wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania pojawiaja sie niekorzystne dysproporcje
dla pracownikéw danej grupy. W kontekscie wynagrodzen mowa tu o kryteriach, takich jak
premie za pelng dyspozycyjnosé czy staz pracy nieprzerwany absencjami, ktére w sposéb
ukryty stawiaja w gorszej sytuacji kobiety obcigzone obowigzkami opiekunczymi®2. Jak
trafnie wskazuje sie w najnowszej doktrynie, specyfika dyskryminacji posredniej polega na
tym, ze nie musi ona wynikaé z celowego dazenia pracodawcy do gorszego traktowania,
lecz moze stanowié¢ nieuswiadomiony skutek przyjetego modelu organizacji pracy®.

Fundamentalne znaczenie dla tej materii ma dorobek TSUE, w tym w szczegdlnosci
wyrok w sprawie C-127/92 (Enderby)*. Usankcjonowal on zasade przeniesienia ciezaru

260. Liicke, Die Betriebsverfassung in Zeiten der DS-GVO. ,Bermuda-Dreieck” zwischen Arbeitgeber,
Betriebsrdten und Datenschutzbeauftragten!?, ,Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht” 2019, nr 10, s. 660-665.

2T Art. 18% § 2 k.p.

M. Wysocka, Kompetencje Unii Europejskiej a dzialania ustawodawcze w sferze ustalania wynagro-
dzenia za prace, Warszawa 2024, s. 145-148.

PWyrok SN z 22 listopada 2012 r., sygn. akt I PK 100/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 212.

30H. Szewczyk, op. cit., s. 7-8

SIM. Tomaszewska, [w:] K.W. Baran (red.), op. cit., s. 171.

2Thidem, s. 174-175.

3 Ibidem, s. 177.

34Wyrok TSUE z 27 pazdziernika 1993 r. w sprawie C-127/92, Dr. Pamela Mary Enderby v. Frenchay
Health Authority i Secretary of State for Health, ECLI:EU:C:1993:852, pkt 13-19.
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dowodu, ktéra w polskim porzgdku prawnym znajduje odzwierciedlenie w art. 183b § 1 k.p.®
Zgodnie z tym standardem, jezeli dane statystyczne wykazuja istotng réznice w placach,
to na pracodawcy spoczywa obowiazek wykazania, ze wynika ona z czynnikéw obiektyw-
nych. Wymaga zwrdcenia uwagi, ze polskie sady pracy, interpretujac ten przepis w $wietle
zasady skutecznosci (I’effet utile), wymagaja od pracownika jedynie uprawdopodobnienia
faktu nieréwnego traktowania, co nastepnie obliguje pracodawce do pelnego udowodnie-
nia braku dyskryminacji®*. Standard ten wspiera orzecznictwo Europejskiego Trybunatu
Praw Czlowieka (np. Garcia Mateos v. Hiszpania), akcentujace systemowy charakter barier
utrudniajgcych kobietom osiggniecie réwnosci placowej®’.

Aby skutecznie wykluczy¢ bezprawnos$é réznicowania plac, pracodawca musi pozy-
tywnie przej$é tzw. trzystopniowy test Bilka (Bilka-Kaufhaus, C-170/84)%. W $wietle tego
standardu zréznicowanie jest dopuszczalne jedynie wtedy, gdy przyjete srodki: 1) odpowia-
daja rzeczywistej 1 uzasadnionej potrzebie przedsiebiorstwa; 2) sg wlasciwe dla osiagniecia
realizowanego przez nie celu oraz 3) sa do tego celu niezbedne. Wprowadzenie dyrektywy
2023/970 sprawia, ze obrona pracodawcy oparta na tym tescie staje sie znacznie trud-
niejsza w sytuacji braku przejrzystosci wynagrodzen, poniewaz sformalizowany obowiazek
sprawozdawczy ogranicza pole do arbitralnej interpretacji ,potrzeb przedsiebiorstwa”.
Kluczowym wyzwaniem pozostaje tu dobér grupy poréwnawczej, co obrazuje sprawa Gruber
v. Silhouette International (C-249/97), gdzie TSUE wskazal na koniecznosé badania obiek-
tywnej poréwnywalnosci sytuacji pracownikow?®.

W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera zjawisko kary za macierzynstwo
(ang. motherhood penalty), ktére w polskich realiach ujawnia sie przede wszystkim poprzez
zahamowanie dynamiki wzrostu wynagrodzen po przerwach zwiazanych z rodzicielstwem®.
Mechanizmy dyrektywy 2023/970, zwlaszcza prawo do informacji o srednich poziomach
plac przewidziane w implementowanym do k.p. art. 183ca, moga stac¢ sie narzedziem
pozwalajacym na wydobycie tych nieréwnosci z sfery faktéw nieudowodnionych do sfery
merytorycznej kontroli sadowej. Nowe regulacje sprawiaja, ze standardy dowodowe ewoluuja
w strone proaktywnej przejrzystosci, co znaczaco wzmacnia procesows pozycje pracownika
jako strony stabszej stosunku pracy.

Ewolucja modelu ochrony - od reaktywnosci do przejrzystosci
systemowej

Instrumentem niwelowania luki ptacowej staje sie jawnos$¢é wynagrodzen, ktora prze-
nosi ciezar dbalosci o ré6wnosé z pracownika na struktury organizacyjne pracodawcy.
Badania ekonomiczne, w tym te cytowane w literaturze prawniczej, potwierdzaja, ze

35 M. Tomaszewska, op. cit., s. 187.

% Ibidem, s. 190.

3"Wyrok TSUE z 13 maja 1986 r. w sprawie C-170/84, Bilka-Kaufhaus GmbH v. Karin Weber von
Hartz, ECLI:EU:C:1986:204, pkt 36.

38 Ibidem.

3¥Wyrok TSUE z 14 wrzesnia 1999 r. w sprawie C-249/97, Gabriele Gruber v. Silhouette International
Schmied GmbH & Co. KG, ECLI:EU:C:1999:405, pkt 27-30.

4B, Kalinowska-Sufinowicz, op. cit., s. 112-115.
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wprowadzenie obowiazkowej sprawozdawczosci ptacowej w krajach, takich jak Dania, real-
nie przyczynilo sie do zmniejszenia dysproporcji ptacowych. Konkretne badanie dunskie
z 2006 r. wykazato spadek luki ptacowej o okolo dwa punkty procentowe, co stanowito
redukcje o 13% w stosunku do $redniej luki sprzed wprowadzenia legislacji. Mechanizm
ten polegal przede wszystkim na ograniczeniu dynamiki wzrostu wynagrodzen mezczyzn,
a w mniejszym stopniu na bezposrednim podnoszeniu ptac kobiet*.

Dyrektywa 2023/970 wprowadza proaktywne mechanizmy, takie jak prawo do infor-
macji o $rednich poziomach plac oraz obowiazek raportowania luki ptacowej. Pozwala
to na ewolucje ochrony prawnej, od reaktywnego rozstrzygania indywidualnych sporéw
sadowych do systemowego zarzadzania réwnoscia ptac*’. Kluczowym elementem tej
zmiany jest redefinicja systemu sankcyjnego. Zgodnie z art. 16 dyrektywy panstwa
czlonkowskie musza zapewnié prawo do pelnego, proporcjonalnego i odstraszajacego
zado$éuczynienia, ktére obejmuje wyréwnanie zaleglego wynagrodzenia wraz z premiami
oraz odszkodowanie za utracone szanse.

Istotnym novum wprowadzonym przez unijnego ustawodawce jest wyrazny zakaz
ustanawiania goérnej granicy (limitu) odszkodowania za naruszenie zasady réwnosci
ptac*®. Choé polski ustawodawca w art. 1834 k.p. przewiduje jedynie dolng granice swiad-
czenia (w wysokosci minimalnego wynagrodzenia), to wymég nadania sankeji charak-
teru ,odstraszajgcego” stanowi obecnie kluczowa wytyczng interpretacyjng dla sadéw
krajowych*!. Standard ten ma na celu przetamanie dotychczasowej, dominujacej praktyki
orzecznicze] w Polsce, w ktérej odszkodowanie sprowadzane bylo czesto do wymiaru
czysto kompensacyjnego (wyréwnania luki). Implementacja dyrektywy 2023/970 bedzie
wymuszala na sadach krajowych uwzglednianie komponentu prewencyjnego sankcji, co
powinno skutkowaé zasadzaniem kwot znacznie przewyzszajacych samo wyréwnanie
réznicy w wynagrodzeniu. Tylko w ten sposéb dyskryminacja ptacowa przestanie by¢
dla pracodawcy ryzykiem ekonomicznie akceptowalnym, a naruszanie zasady réwnosci
stanie sie ekonomicznie nieoplacalne.

Przedstawiona w niniejszym rozdziale charakterystyka luki ptacowej jako kategorii
deskryptywnej, ekonomicznej i normatywnej stanowi niezbedny punkt wyjscia do dalszej,
pogtebionej egzegezy dogmatycznoprawnej. Skoro bowiem luka ptacowa jest symptomem
naruszania strukturalnej réwnowagi rynku pracy, kluczowe staje sie zbadanie instru-
mentarium prawnego, ktore ma temu zjawisku przeciwdziataé¢. W kolejnym rozdziale
poddano zatem analizie fundamenty prawa unijnego i krajowego, rekonstruujac ewolucje
ochrony pracownika, wyrazajaca sie w przejsciu od pasywnego zakazu dyskryminacji ku
proaktywnym mechanizmom przejrzystosci wynagrodzen.

41B. Bentyn, E. Sobétka-Bentyn, Czy jawnosé wynagrodzeri zmniejszy luke ptacowq?, ,Monitor Prawa
Pracy” 2021, nr 3, s. 29-34.

41,. Mitrus, Zakaz dyskryminacji w prawie pracy UE - uwagi na tle zmian legislacyjnych i orzecznic-
twa TSUE, ,Europejski Przeglad Sadowy” 2023, nr 6, s. 4-10.

43 Art. 16 ust. 3 dyrektywy 2023/970.

44 \. Tomaszewska, op. cit., s. 197.

45T, Husemann, Der Richtlinienvorschlag der Kommission zur Stirkung des Grundsatzes der Entgelt-
gleichheit, ,Européische Zeitschrift fiir Arbeitsrecht” 2022, nr 2, s. 145-148.
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Unijne fundamenty normatywne rownosci plac i ich skutecznosé
w porzadku krajowym

Analize normatywna uwarunkowan réwnosci ptacowej nalezy osadzié¢ w prawie pier-
wotnym Unii Europejskiej, ktorego centralnym punktem jest art. 157 TFUE*. Przepis
ten ma charakter normy samowykonalnej, co wynika z utrwalonego orzecznictwa TSUE.
Podstawa tej konstrukeji jest wyrok w sprawie van Gend i Loos (26/62), w ktérym TSUE
stwierdzil, ze prawo unijne tworzy bezposrednie uprawnienia podmiotowe jednostek,
mozliwe do dochodzenia przed sadami krajowymi*’. Logiczna konsekwencja tej zasady
jest prymat prawa Unii, sformulowany w sprawie Costa v. ENEL (6/64)* .

W kontekscie rownosci placowej kluczowe znaczenie ma horyzontalny skutek bez-
posredni art. 157 TFUE, potwierdzony w sprawie Defrenne v. Sabena (43/75)*. Oznacza
to, ze pracownik moze powolaé sie na ten przepis bezposrednio w sporze z prywatnym
pracodawca, a polski sad ma obowigzek odméwié zastosowania normy krajowej sprzecznej
z unijnym standardem réwnego wynagrodzenia. Tak uksztaltowany paradygmat wymusza
prounijng wyktadnie przepiséw k.p., ukierunkowana na zapewnienie pelnej efektywnosci
unijnych standardéw réwnosciowych.

Kryteria pracy o jednakowej wartosci jako narzedzie sadowej
kontroli wynagrodzen

Rekonstrukcja normy prawnej zawarte] w art. 183 k.p. wymaga odniesienia do
pojecia ,pracy o jednakowej wartosci”, ktére nie moze byé¢ utozsamiane z formalna
tozsamoscig stanowisk pracy. W doktrynie podkresla sie, zZe ocena ta musi opierac sie
na obiektywnych i neutralnych pod wzgledem plci kryteriach, takich jak kwalifikacje,
odpowiedzialnosé oraz wysitek fizyczny i umystowy, co umozliwia realne poréwnanie
prac o odmiennym charakterze®. Zgodnie z analiza dogmatyczng prace o jednakowej
wartosci to takie, ktére wymagaja poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, zakresu
odpowiedzialnosci oraz intensywnosci wysitku.

Kryteria te nalezy interpretowaé¢ w sposéb zindywidualizowany i funkcjonalny:
kwalifikacje i do§wiadczenie powinny pozostawaé w bezposrednim zwigzku z faktycznie
wykonywana praca, odpowiedzialno$¢ nalezy mierzyé skalg potencjalnych negatywnych
konsekwencji, natomiast wysitek iloscia wydatkowanej energii, obciazeniem psychicznym
oraz poziomem stresu. Wszystkie te elementy powinny by¢ analizowane lgcznie, co ma
zapobiega¢ arbitralnemu i jedynie pozornie obiektywnemu réznicowaniu wynagrodzen
przez pracodawcowd!.

6 Art. 157 TFUE.

4"Wyrok TSUE z 5 lutego 1963 r. w sprawie 26/62, NV Algemene Transport- en Expeditie Onderneming
van Gend & Loos v. Nederlandse administratie der belastingen, ECLI:EU:C:1963:1.

“Wyrok TSUE z 15 lipca 1964 r. w sprawie 6/64, Flaminio Costa v. E.N.E.L., ECLI:EU:C:1964:66.

OWyrok TSUE z 8 kwietnia 1976 r. w sprawie 43/75, Gabrielle Defrenne v. Société anonyme belge de
navigation aérienne Sabena, ECLI:EU:C:1976:56.

%0K. Raczka, [w:] M. Gersdorf i in., Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2024, teza 4 do art. 18%.

1P, Korus, [w:] A. Sobezyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2025, s. 82.
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Potrzebe doprecyzowania tych kryteriéw obrazuja dane Eurostatu, wedlug kto-
rych nieskorygowana luka ptacowa w Unii Europejskiej oscyluje wokot 13%, przy czym
w Polsce wskaznik ten jest relatywnie niski (ok. 5%), co moze prowadzi¢ do wnioskéw
nieoddajacych rzeczywistej skali zjawiska®2. Dane GUS wskazujg bowiem na znaczne zréz-
nicowanie terytorialne. Z raportu z listopada 2024 r. wynika, ze sposréd 380 powiatow
jedynie w 26 mediana wynagrodzen kobiet przewyzszala mediane wynagrodzen mezczyzn.
Tak znaczaca dysproporcja sugeruje, ze brak transparentnych systeméw wynagradzania
oraz strukturalna segregacja rynku pracy sprzyjaja utrwalaniu nieréwnosci®®. Justyna
Maliszewska-Nienartowicz trafnie wskazuje w tym kontekscie na zjawisko dyskryminacji
posredniej, w ktorej statystyczna przewaga mezczyzn moze wynikaé z pozornie neutral-
nych kryteriéw, takich jak premie za dyspozycyjnosé, ktore w praktyce defaworyzuja
kobiety obcigzone obowigzkami opiekuriczymi®.

Zmiana modelu zwalczania dyskryminacji placowej -
od reaktywnosci do prewencji systemowej

Dotychczasowy rezim prawny, w kontekscie dyrektywy 2006/54/WE, koncentrowat
sie na reaktywnym modelu ochrony, opartym giéwnie na indywidualnych sporach sado-
wych, co w $wietle utrzymujacej sie luki ptacowej zostalo uznane za niewystarczajace®.
Dyrektywa 2023/970 wprowadza zasadnicza zmiane paradygmatu, przesuwajac punkt
ciezkosci w strone systemowego zarzadzania réwnoscia wynagrodzen, ingerujac juz na
etapie rekrutacji oraz nakladajac na pracodawcéw obowiazek cyklicznego raportowania
luki ptacowej®.

W polskim porzadku prawnym implementacja tych zalozen znalazta odzwierciedle-
nie w nowo dodanym art. 183 k.p., ktéry naktada na pracodawcéw obowigzek informo-
wania o przedziale wynagrodzenia juz na etapie ogloszenia o prace lub przed rozmowa
kwalifikacyjna. Kluczowym elementem tego mechanizmu jest zakaz pytania kandydatow
o dotychczasowe wynagrodzenie, co ma na celu przerwanie mechanizmu ,dziedziczenia”
luki ptacowej”’. Rozwigzanie to przeciwdziata sytuacji, w ktorej historycznie zanizone
uposazenie najczesciej kobiet rzutowato na ich pozycje negocjacyjng u kolejnych praco-
dawcéw. Dzieki wprowadzeniu zakazu pytan o zarobki u poprzednich pracodawcéw nowa
regulacja realnie wyréwnuje szanse rynkowe, poniewaz proces ustalania ptacy zostaje
oparty na obiektywnej wartosci stanowiska oraz kompetencjach kandydata, a nie na
powielaniu wczesniejszych dysproporcji ptacowych.

2Rurostat, Gender pay gap statistics, https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?ti-
tle=Gender_pay_gap_statistics (data dostepu: 21.01.2026).

%3 Gléwny Urzad Statystyczny, Rdznice w wynagrodzeniach kobiet i mesczyzn w gospodarce narodowej
w Polsce w 2024 r., Warszawa 2024, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrud-
nieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/roznice-w-wynagrodzeniach-kobiet-i-mezczyzn-w-gospodarce-narodowej-
-w-polsce-w-2024-r-,35,1.html (data dostepu: 21.01.2026).

54J. Maliszewska-Nienartowicz, op. cit., s. 12-15.

% Art. 4 i art. 17 dyrektywy 2006/54/WE.

5 L. Mitrus, op. cit., s. 8.

5P, Korus, op. cit., s 81.
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Istotnym filarem nowej regulacji jest rowniez wprowadzenie progu 5% nieuzasad-
nionej réznicy ptacowej jako impulsu do obowiazkowej, wspdlnej oceny wynagrodzen®.
Przekroczenie tego wskaznika nie rodzi automatycznych sankcji, lecz zobowigzuje praco-
dawce do podjecia dialogu z przedstawicielami pracownikéw w celu identyfikacji i elimi-
nacji przyczyn nieréwnosci, co stanowi jako$ciowo nowy element w polskim prawie pracy.

Jednoczesnie nalezy wskazaé na istotna niesp6jnosé legislacyjna nowelizacji k.p.
Podczas gdy art. 183 k.p. zakazuje dyskryminacji z szerokiego katalogu przyczyn, wymog
neutralnosci ogloszen i nazw stanowisk w art. 18% § 3 k.p. zostal ograniczony wylacz-
nie do kryterium plci, co prowadzi do powstania asymetrii ochrony®. Powstala w ten
sposéb asymetria normatywna jest wysoce problematyczna. Rozwigzanie to budzi wat-
pliwosci z perspektywy art. 32 Konstytucji RP oraz utrwalonego orzecznictwa SN i moze
wprowadzaé pracodawcéw w blad co do zakresu obowigzkéw antydyskryminacyjnych®.
Jak stusznie zauwaza sie w doktrynie, literalna interpretacja tego przepisu sugeruje, ze
rygory przejrzystosci nie obowigzuja w sytuacjach, gdy réznicowanie plac dotyczy kryte-
riéw innych niz pleé, np. sprawnosci fizycznej w procesie rekrutacji®'.

Wydaje sie, ze takie podejscie tworzy niebezpieczng ,hierarchie” cech prawnie chro-
nionych. Choé dyrektywa 2023/970 kladzie priorytet na pleé, polski system powinien
dazyé do petej spojnosci. Samo wprowadzenie przepiséw nie jest jednak wystarczajace
do zniwelowania luki ptacowej.

W tym kontekscie fundamentalne znaczenie ma zrozumienie mechanizmu dyskrymi-
nacji posredniej, ktéra w polskim k.p. musi by¢ interpretowana przez pryzmat dorobku
TSUE. Dyskryminacja ta zachodzi wéwczas, gdy pozornie neutralne kryterium (np. staz
pracy lub dyspozycyjnosé) stawia osoby danej ptci w niekorzystnej sytuacji, o ile nie jest
ono obiektywnie uzasadnione slusznym celem.

Ewolucje polskiego orzecznictwa w strone standardéw unijnych doskonale ilustruje
wyrok SN z 7 maja 2019 r., sygn. akt IT PK 31/18%. Orzeczenie to ma istotne znaczenie
interpretacyjne, gdyz Sad Najwyzszy dokonal w nim prounijnej wyktadni przepiséw k.p.
w duchu zasady skutecznosci, antycypujac rozwiazania przyjete nastepnie w dyrektywie
2023/970.

Jak trafnie wskazuje Helena Szewczyk, SN odszedl od nadmiernie formalistycznego
wymogu wskazywania konkretnego pracownika poréwnawczego, dopuszczajac mozliwosé
oparcia roszczenia na hipotetycznym wzorcu pracownika wykonujacego prace o jednako-
wej wartosci®®. Rozwigzanie to istotnie obniza bariere dowodowa, wynikajaca z asyme-
trii informacyjnej miedzy stronami stosunku pracy. Dopuszczenie wzorca pracownika
hipotetycznego stanowi istotny przetom w walce z nieréwnosciami, gdyz umozliwia

%8 Art. 10 dyrektywy 2023/970.

% Uzasadnienie projektu ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, druk
sejmowy nr 934, Sejm X kadencji, s. 15.

80L. Mitrus, op. cit., s. 9-10.

51 M. Chodkowski, J. Liksza, Obowigzek informacyjny, [w:] Przejrzystosé wynagrodzeri, Warszawa 2024,
teza 2.

52Wyrok SN z 7 maja 2019 r., sygn. akt II PK 31/18, Lex nr 2671331.

83H. Szewczyk, op. cit., s. 4.
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skuteczne dochodzenie roszczen takze w strukturach o wysokim stopniu rozproszenia
lub w zawodach silnie sfeminizowanych, gdzie wskazanie realnego poréwnania bywa
niemozliwe. To wlasnie ta zmiana paradygmatu polegajaca na przejsciu z poréwnania
konkretnych oséb na poréwnanie samej wartosci pracy stanowi fundament nowej ery
przejrzystosci wynagrodzen.

Takie ujecie nalezy uznac za zgodne z kierunkiem orzecznictwa TSUE, w szczegdl-
nosci z wyrokiem w sprawie Tesco Stores Ltd (C-624/19), w ktérym potwierdzono bezpo-
$redni skutek art. 157 TFUE takze w relacjach horyzontalnych®. W rezultacie ochrona
przewidziana w art. 18% k.p. przestaje miec¢ charakter iluzoryczny w zakladach pracy,
w ktérych struktura zatrudnienia uniemozliwia wskazanie bezposredniego odpowiednika
plci przeciwnej na tozsamym stanowisku.

Znaczenie omawianego rozstrzygniecia wzmacnia wezesniejsze orzecznictwo TSUE,
m.in. w sprawie Gruber v. Silhouette International (C-249/97), ktére unaocznia, jak dobor
grupy poréwnawczej moze determinowacé wynik testu réwnosci. Odej$cie od wymogu
wskazywania ,testera” ogranicza ryzyko blednego doboru grupy poréwnawczej i wzmac-
nia realizacje unijnej zasady skutecznej ochrony sadowej®.

Podsumowujac przeprowadzona analize, nalezy stwierdzié, ze obowigzujaca kon-
strukcja przepiséw k.p. nie zapewnia pelnej realizacji unijnych standardéw réwnosci
wynagrodzen wynikajacych z dyrektywy 2023/970. Sama deklaratywna formula zakazu
dyskryminacji ptacowej nie prowadzi do systemowego ograniczania luki ptacowej.

Fundamentalnym wyzwaniem staje sie redefinicja roli organéw kontrolnych, w szcze-
golnosci Panstwowej Inspekcji Pracy, ktora zostaje obciazona zadaniem merytorycznej
oceny neutralnosci systeméw wynagradzania, a nie jedynie kontroli formalnej. Realizacja
tych kompetencji wymaga istotnego wzmocnienia zaplecza analitycznego, w tym wiedzy
z zakresu ekonometrii oraz analityki HR®. Bez tego proaktywny model ochrony réwnosci
ptac pozostanie w praktyce nieskuteczny.

System sankcji i rola organéw kontrolnych w zapewnianiu
przejrzystosci

Skuteczno$é unijnej zasady réwnosci wynagrodzen jest nierozerwalnie zwigzana
z systemem sankcji, ktére zgodnie z dyrektywa 2023/970 musza by¢ ,skuteczne, pro-
porcjonalne i odstraszajace”®. W obecnym stanie prawnym podstawowym instrumentem
ochrony pracownika jest roszczenie odszkodowawcze z art. 183d k.p., ktérego wyso-
ko$¢é nie moze by¢ nizsza niz minimalne wynagrodzenie za prace®®. Niemniej jednak,

54Wyrok TSUE z 3 czerwca 2021 r. w sprawie C-624/19, K i in. v. Tesco Stores Ltd, ECLI:EU:C:2021:429,
pkt 46-48 i 51.

%5 Wyrok TSUE z 14 wrzesnia 1999 r. w sprawie C-249/97, Gabriele Gruber v. Silhouette International
Schmied GmbH & Co. KG, ECLI:EU:C:1999:405, pkt 27-30.

86 p. Zawadzka-Filipczyk, Jawnosé wynagrodzer w rekrutacji — zmiana kodeksu pracy od 24.12.2025 r.,
2025, Lex.

67 Art. 23 ust. 2 dyrektywy 2023/970.

88T, Liszcz, Odpowiedzialnosé odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika, cz. I, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne” 2008, nr 12, s. 3-5.
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w $wietle orzecznictwa TSUE, w szczegdlnosci w sprawie C-407/14 Arjona Camacho,
system ochrony musi zapewniaé realny efekt odstraszajacy, co wymusza odejscie od
czysto restytucyjnego charakteru odszkodowan na rzecz sankeji uwzgledniajacych takze
naruszenie godnosci pracownika®.

Istotne novum w tym obszarze, przewidziane w toku implementacji dyrektywy
(projekt UC127), stanowi wprowadzenie zaostrzonych sankcji administracyjnych™.
W odréznieniu od ogdlnego rezimu odpowiedzialnosci za wykroczenia przeciwko prawom
pracownika, w ktérym gérna granica grzywny wynosi 30 000 zi, nowe regulacje zakta-
daja podwyzszenie maksymalnego progu sankcji do 50 000 zt w przypadku naruszen
obowiazkow przejrzystosci wynagrodzen. Nalezy przy tym zauwazyc, ze w innych réw-
nolegle procedowanych projektach nowelizacyjnych, w szczegdlnosci dotyczacych ustawy
o Panistwowej Inspekcji Pracy, przewiduje sie jeszcze wyzsze gérne granice sankcji admi-
nistracyjnych, siegajace 60 000 zl, a w niektérych przypadkach nawet 90 000 zt™, co
ujawnia brak spdjnej koncepcji legislacyjnej w zakresie stopnia represyjnosci kar. Tak
istotne zaostrzenie odpowiedzialnosci administracyjnej stanowi bezposrednia odpowiedz
na unijny postulat ,odstraszajacego” charakteru kar, majacych na celu wymuszenie real-
nej transparentnosci ptacowe;.

Samo podwyzszenie kar finansowych pozostaje jednak niewystarczajace bez zapew-
nienia realnej efektywnosci nadzoru Panstwowej Inspekcji Pracy. Efektywnosé ta nie
powinna by¢ rozumiana wylacznie jako czestotliwos$é kontroli, lecz jako zdolnosé organéw
do merytorycznej weryfikacji kryteriow wartosciowania pracy stosowanych przez pra-
codawce. Panistwowa Inspekcja Pracy musi uzyska¢ kompetencje umozliwiajace ocene,
czy systemy wynagradzania nie opieraja sie na ukrytych, posrednio dyskryminujacych
przestankach, co wymaga od inspektoréw wiedzy z zakresu analityki placowej, a nie
jedynie formalnej kontroli dokumentacji.

Ryzyka implementacyjne i ochrona standardu godziwosci plac

Najwieksza bariera w procesie niwelowania dysproporcji pozostaje utrwalona kul-
tura ,tajemnicy wynagrodzen”. Niezbedne staje sie ,odczarowanie" kultury poufnosci
wynagrodzen plac i przejscie ku merytorycznej debacie o wartosci pracy, opartej na
weryfikowalnych danych™. Wprowadzenie obowiazku informowania o widetkach ptaco-
wych wymusi na pracodawcach systemowe uporzadkowanie struktur wynagrodzen™.
Kluczowe staje sie wdrozenie narzedzi wartosciowania opartych na czterech filarach:
umiejetnosciach, wysitku, odpowiedzialnosci oraz warunkach pracy. Nalezy podkreslié,

Wyrok TSUE (czwarta izba) z 17 grudnia 2015 r. w sprawie C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona
Camacho v. Securitas Seguridad Espaiia SA, ECLI:EU:C:2015:831, pkt 40.

0 Uzasadnienie projektu UC127, wersja z dnia 16 grudnia 2025 r., s. 28-30.

" Projekt ustawy o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektérych innych ustaw
(nr UD283).

"2 A. Morawiec-Bartosik, Wynagrodzenie odczarowane. Skqd sie bierze placa i ile moge zarabiac?,
Gliwice 2024, s. 45-48.

3J. Cur, Rownosé i przejrzystosé wynagrodzer. Praktyczny poradnik dla pracodawcéw i dziatow HR,
Warszawa 2024, s. 22-25.
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ze bez rzeczywistej zmiany metodologii wyceny stanowisk, zwlaszcza w sektorze MSP,
implementacja dyrektywy moze ograniczy¢ sie jedynie do ,pozornej zgodnosci” (ang.
veneer compliance), ktora nie dotyka istoty problemu™.

Analiza doswiadczenn zagranicznych wskazuje, ze bez precyzyjnych narzedzi ana-
litycznych raportowanie luki placowej staje sie jedynie formalnoscia administracyjna,
pozbawiong realnego potencjalu naprawczego. Raport Close the gap dowodzi, ze mimo
systematycznego publikowania danych, wiekszos$¢ pracodawecéw nie podejmuje skutecz-
nych dziatan korygujacych struktury wynagrodzen, co w praktyce konserwuje nieréwno-
$ci pod plaszeczem transparentnosci”®. W tym kontekscie szczegdélnym zagrozeniem dla
aksjologii prawa pracy jest zjawisko ,réwnania w dolt” (ang. leveling down). Polega ono
na probie statystycznego zniwelowania luki ptacowej nie poprzez podwyzszenie wyna-
grodzen grupy dyskryminowanej, lecz poprzez ograniczanie dynamiki wzrostu ptac lub
redukcje sktadnikéw wynagrodzenia u pracownikéw zarabiajacych wiece;.

7Z perspektywy dogmatycznej takie dzialanie narusza zasade godziwosci wynagro-
dzenia i stoi w sprzecznosci z ratio legis dyrektywy 2023/970, ktéra zaklada podnosze-
nie standardéw ochrony, a nie ich unifikacje do najnizszego wspélnego mianownika. Co
wiecej, proba sztucznego korygowania statystyk bez merytorycznego uzasadnienia moze
zostaé zakwalifikowana jako naduzycie prawa podmiotowego i generowac istotne ryzyka
procesowe, zwlaszcza w razie stosowania wypowiedzen zmieniajacych. Skuteczna imple-
mentacja wymaga przejscia od ,statystyki pasywnej” do aktywnych planéw naprawczych.
W polskich realiach proces ten powinien zostaé¢ wsparty jasnymi wytycznymi zawartymi
w projekcie ustawy UC127, zobowigzujacymi pracodawcow do eliminowania luki poprzez
mechanizmy ,réwnania w gére”™.

W krajowej doktrynie istnieje uzasadniona obawa przed nadmiernym splaszczaniem
wynagrodzen. Stad tez prawo do godziwego wynagrodzenia statuowane w art. 13 k.p. musi
by¢ interpretowane jako prawo do placy odpowiadajacej jakosci i ilosci §wiadczonej pracy™.
Taka wyktadnia skutecznie zapobiega ujednolicaniu ptac na najnizszym poziomie, co Scisle
koreluje z konstytucyjna zasada sprawiedliwosci spotecznej (art. 2 Konstytucji RP).

Zakonczenie

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, ze dyrektywa 2023/970 nie stanowi
instrumentu zdolnego do samodzielnego i automatycznego wyeliminowania luki ptacowe;j
w Polsce, rozumianej jako kategoria statystyczna. Luka ta ma bowiem charakter struk-
turalny i jest rezultatem splotu czynnikéw prawnych, ekonomicznych i kulturowych,

™ Art. 4 ust. 4 oraz motyw 29 dyrektywy 2023/970.

" Close the gap, positive shifts, persistent problems: a five-year assessment of Scottish employer
gender pay gap reporting, s. 25-28, https://www.closethegap.org.uk/content/resources/Positive-shifts-per-
sistent-problems-A-five-year-assessment-of-Scottish-employer-gender-pay-gap-reporting.pdf (data dostepu:
21.01.2026).

6 Projekt ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (nr UC127), wersja
z dnia 16 grudnia 2025 r., Rzadowe Centrum Legislacji, https://legislacja.gov.pl/projekt/12405300 (data
dostepu: 21.01.2026).

g. Wratny, op. cit., s. 4.
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ktérych usuniecie wykracza poza mozliwosci samej regulacji normatywnej. Odpowiedz na
pytanie postawione w tytule artykutu musi by¢ zatem negatywna w sensie absolutnym,
lecz pozytywna w wymiarze funkcjonalnym.

Znaczenie dyrektywy 2023/970 polega przede wszystkim na stworzeniu ram insty-
tucjonalnych, w ktérych utrzymywanie nieuzasadnionych réznic placowych przestaje byc
zjawiskiem niewidocznym, trudnym dowodowo i ekonomicznie neutralnym dla pracodawcy.
Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen, odwrécony ciezar dowodu oraz obowigzek wspdl-
nej oceny plac redefiniuja dotychczasowy model ochrony poprzez przejscie od reaktywnego
dochodzenia indywidualnych roszczen ku proaktywnej prewencji systemowe;j.

Jednoczesnie nie mozna pominac, ze skutecznosé tych rozwigzan bedzie w decyduja-
cym stopniu zalezna od praktyki ich stosowania. Brak jednolitych, sztywnych taryfikato-
row warto$ciowania pracy nie powinien byé postrzegany jako luka legislacyjna, lecz jako
Swiadomy wybdr ustawodawcy unijnego, ktory pozostawia panstwom cztonkowskim oraz
sadom przestrzen do elastycznej, kontekstowej oceny dopuszczalnosci réznic ptacowych.
W tym sensie kluczowe znaczenie zyskuje nie tyle normatywne ,zdefiniowanie” warto-
$ci pracy, ile rozwijanie ramowych standardéw interpretacyjnych opartych na zasadzie
proporcjonalnosci, neutralnosci oraz skutecznosci ochrony sadowe;j.

Dane GUS i Eurostatu potwierdzaja trwatosé luki ptacowej, co dowodzi ograniczonej
skutecznosci wylacznie reaktywnych instrumentéw ochrony prawnej. Bez systemowych
narzedzi wymuszajacych przejrzystosé juz na etapie planowania polityki wynagrodzen,
prawo do réwnego wynagrodzenia pozostaje postulatem o charakterze deklaratywnym.
7Z tego wzgledu szczegolnego znaczenia nabiera integracja mechanizméw wspdlnej oceny
plac z dialogiem spolecznym oraz rokowaniami zbiorowymi, ktére moga staé sie trwa-
lym nosnikiem standardéw réwnosciowych w kulturze organizacyjnej przedsiebiorstw.

Ostatecznie dyrektywa 2023/970 nie rozwiazuje problemu luki ptacowej, lecz zmie-
nia warunki instytucjonalne, w ktérych problem ten moze byé¢ skutecznie ujawniany,
analizowany i korygowany. Nalezy przy tym podkresli¢, ze dyrektywa 2023/970 nie jest
instrumentem ukierunkowanym na redukcje samej luki ptacowej jako wskaznika staty-
stycznego, lecz przede wszystkim na eliminowanie nieuzasadnionych réznic w wynagro-
dzeniach stanowiacych przejaw dyskryminacji ptacowej. W tym sensie regulacja ta nie
tyle bezposrednio zmniejsza luke ptacowa, ile zmienia warunki instytucjonalne, w ktérych
mozliwe staje sie skuteczne ujawnianie i eliminowanie dyskryminacji ptacowe;j. Jej realna
skuteczno$é zaleze¢ bedzie od synergii trzech elementéw: dojrzatej wyktadni sadowej,
ktéra odrzuca formalizm i automatyzm ,réwnania w dét” na rzecz oceny godziwosci
wynagrodzen, aktywnej roli organéw kontrolnych zdolnych do merytorycznej weryfikacji
systemow wartosciowania pracy oraz gotowosci pracodawcéw do rzeczywistego, a nie
jedynie formalnego, wdrazania zasad przejrzystosci wynagrodzen. Dopiero tak rozumiana
implementacja pozwala na przejscie od deklaratywnej rownosci do realnej sprawiedliwosci
placowej w polskim porzadku prawnym.
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Will pay transparency solve the gender pay gap in Poland?
Legal and structural limits of the Directive (EU) 2023/970

Summary

This article provides a critical analysis of the mechanisms introduced by Directive
(EU) 2023/970 and their potential impact on reducing the gender pay gap in Poland.
The primary objective is to evaluate whether the transition from a reactive model of
protection against discrimination to proactive transparency can effectively address pay
inequalities. The success of the new regulations - specifically the right to information
on average pay levels and the mandatory joint pay assessment mechanism - will largely
depend on a profound reform of judicial evidentiary standards and the full objectifi-
cation of job evaluation processes at the organizational level. The study contrasts EU
requirements with the current provisions of the Polish Labour Code, as well as the case
law of the CJEU and the Supreme Court of Poland. The analysis identifies significant
systemic risks, such as the “leveling down” effect, and explores enforcement challenges
faced by the National Labour Inspectorate. The article concludes with de lege ferenda
recommendations regarding necessary amendments to Polish labour law.
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