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Impact assessment of the Deputies’Bill to Amend the Act on Limiting
the Gender Pay Gap

Provisions of the bill, inter alia, impose on entrepreneurs information and reporting obligations
regarding the difference in remuneration between genders. The instruments proposed in the bill
may, but do not have to, lead to a reduction in the gender pay gap, which flows, inter alia, from
the fact that most employees in Poland work in micro and small enterprises. The introduction of
this statute will produce administrative and financial consequences for employers, the minister
competent for labour and the Social Dialogue Council, as well as for employees. Eurostat data
show that gender pay gap in Poland is not high when compared to many other EU countries. The
bill requires further legislative work.
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Projekt zaktada m.in. natoZenie na przedsiebiorcéw obowiazkéw informacyjno-sprawozdaw-
czych dotyczacych réznic w wynagrodzeniach pomiedzy ptciami. Proponowane w projekcie
ustawy instrumenty mogg, ale nie musza doprowadzi¢ do zmniejszenia réznic w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn, co wynika m.in. z tego, ze najwiecej zatrudnionych w Polsce pracuje
w mikro i matych przedsiebiorstwach. Wprowadzenie tej ustawy wywrze skutki administracyjne
i finansowe dla pracodawcdw, ministra wtasciwego ds. pracy i Rady Dialogu Spotecznego, a takze
pracownikow. Dane Eurostatu wskazuja, iz luka pfacowa w Polsce nie jest wysoka w poréwnaniu
z wieloma innymi panstwami UE. Projekt wymaga dalszych prac legislacyjnych.
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Zakres przedmiotowy projektu ustawy

Projektowana ustawa® reguluje instrumenty stuzace takiemu ksztaltowaniu przez
pracodawcédw wynagrodzen, ktdre ogranicza réznice w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn oraz obowigzki organdéw panstwa w tym zakresie (art. 1 ust. 2 pro-
jektu ustawy).

Obowigzki wynikajgce z ustawy nalozone sg na pracodawcow zatrudniaja-
cych $redniorocznie nie mniej niz 20 pracownikéw (art. 2 ust. 1), aczkolwiek
inni pracodawcy niespelniajacy tego warunku moga skorzysta¢ z instrumentéw
przewidzianych w ustawie i przedstawi¢ informacje na takich samych zasadach
jak pracodawcy objeci takim obowigzkiem (art. 2 ust. 2).

Pracodawcy zatrudniajacy $redniorocznie nie mniej niz 20 pracownikow sa
obowiazani sporzadzac i przekazywa¢ ministrowi wlasciwemu do spraw pracy,
najpozniej do dnia 31 marca kazdego roku, informacje¢ sprawozdawcza zawie-
rajaca co najmniej dwa wskazniki (odpowiednio W1, W2) procentowych réznic
w wynagrodzeniach brutto kobiet i mezczyzn w danym przedsigbiorstwie badz
instytucji za ubiegly rok kalendarzowy’. Sa oni tez zobowiazani do publikacji
informacji sprawozdawczej na swojej stronie internetowej. Dodatkowe statystyki
(takie jak podzial réznic na stanowiska lub uszczegétowienie informacji o réz-
nych sktadnikach wynagrodzen) sa fakultatywne (art. 3 ust. 1).

Wskazany obowigzek obejmuje informacje o wynagrodzeniach uzyskanych
z tytulu umowy o prace oraz umowy-zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug, kon-
traktow menadzerskich (umowy zawierane miedzy przedsigbiorcg a ustugobior-
cg, ktéry zobowiazuje sie do odptatnego zarzadzania przedsiebiorstwem) w ciaggu
roku kalendarzowego, za ktory sktadane jest sprawozdanie (art. 3 ust. 2).

Wskaznik W1 oparty jest na przecigtnym miesiecznym wynagrodzeniu brut-
to, przeliczonym na pelen etat, obejmujacym wynagrodzenie zasadnicze pracow-
nikéw oraz inne, poza wynagrodzeniem zasadniczym, jego skladniki w przeli-
czeniu na etat, na zasadach obliczania wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy*.

Wskaznik W2 oparty jest na przecigtnym miesigcznym wynagrodzeniu brut-
to, przeliczonym na pelen etat, obejmujagcym: 1) sume wynagrodzen osobowych
brutto wyplaconych za caly rok (w tym premii regulaminowych oraz premii i na-

2

Projekt (sygn. EW-020-492/21) znajduje si¢ w wykazie projektow wniesionych, kto-
rym nie zostat jeszcze nadany numer druku sejmowego. Wnioskodawca projektu jest
grupa postéw KO, Lewica, KP, Polska 2050, przedstawicielem wnioskodawcow: poset
B. Nowacka.

Sprawozdanie to przekazuja za posrednictwem systemu teleinformatycznego za po-
moca formularza udostepnionego przez wymienionego ministra. Wzoér formularza
minister ma okresli¢ w rozporzadzeniu. Musi to zrobi¢ w terminie 3 miesiecy od dnia
wejécia w zycie ustawy — zob. art. 4-5 i 7 projektu.

Okreslonych w przepisach wydanych na podstawie art. 173 ustawy z 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy. Zob. art. 3 ust. 3 projektu.
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gréd uznaniowych), oraz 2) sume dodatkow i $wiadczen wyptaconych pracowni-
kom za prace wynikajaca z umowy o prace, a takze 3) w przypadku pracodawcow
w sferze budzetowej dodatkowe wynagrodzenia roczne dla pracownikéw sfery
budzetowe;j®.

Jesli pracodawca wykaze w rocznym sprawozdaniu réznice w poziomie wy-
nagrodzen na rzecz ktdrejkolwiek plci, obowigzany jest przygotowal i przed-
stawi¢ wyjasnienia oraz wnioski wraz z planem naprawczym, w ktérym okresli
sposoby i termin likwidacji réznic w wynagrodzeniach (art. 6 ust. 1). Powyzsze
wyjasnienia oraz wnioski, a takze plan naprawczy majg by¢ umieszczone jako
cze$¢ informacji sprawozdawczej na stronie internetowej Ministerstwa Rodziny,
Pracy i Polityki Spolecznej oraz na stronie internetowej pracodawcy. Natomiast
w kolejnej informacji sprawozdawczej pracodawca ma przedstawi¢ sposdb reali-
zacji zadeklarowanych dzialan naprawczych (art. 6 ust. 2).

Minister wlasciwy do spraw pracy okredli, w drodze rozporzadzenia, wzoér
planu naprawczego, majac na wzgledzie koniecznos¢ wskazania przez pracodaw-
ce realnych dziatan zmierzajgcych do niwelowania réznicy wynagrodzen, a takze
koniecznos$¢ doktadnego okreslenia termindw ich realizacji. Ponadto przedstawi
do konca IIT kwartatu kazdego roku szczegotowy zakres informacji przekazywa-
nych przez pracodawcéw w sprawozdaniach wraz z analizg informacji na temat
ksztaltowania si¢ wynagrodzen mezczyzn i kobiet do analizy i opiniowania Ra-
dzie Dialogu Spolecznego (art. 6 ust. 3-4). Szczegétowy zakres informacji, prze-
kazywanych przez pracodawcow w sprawozdaniach, wraz z analizg informacji
na temat ksztaltowania si¢ wynagrodzen mezczyzn i kobiet oraz opinie i wnioski
Rady Dialogu Spofecznego minister zamieszcza na stronie internetowej Mini-
sterstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej do 31 grudnia roku sprawozdaw-
czego (art. 6 ust. 5).

Ponadto zgodnie z projektem ustawy:
= minister wlasciwy do spraw pracy ma dokona¢ ewaluacji ustawy oraz prze-

prowadzi¢ konsultacje spoleczne w zakresie efektow jej realizacji do dnia

31 grudnia 2026 roku (art. 8),
= obowigzek sporzadzenia i przekazania ministrowi wlasciwemu do spraw pra-

cy, najpdzniej do 31 marca kazdego roku, rocznego sprawozdania poréwnaw-

czego wynagrodzen brutto za ubiegly rok kalendarzowy w danym przedsie-
biorstwie z podzialem na kobiety i mezczyzn obejmuje: 1) od dnia 1 stycznia

2023 r. pracodawcow zatrudniajacych powyzej 500 pracownikéw; 2) od dnia

Zob. art. 3 ust. 4 projektu. Na podstawie za$ art. 5 minister wlasciwy do spraw pra-
cy ma okresli¢ w drodze rozporzadzenia wzoér formularza sprawozdania, o ktérym
mowa w art. 3 zawierajacy wskazniki W1 oraz W2 oraz tryb przeprowadzania analizy
tych sprawozdan - majac na wzgledzie koniecznos¢ uzyskania jak najbardziej szcze-
gbétowych informacji na temat ksztaltowania sie wynagrodzen mezczyzn i kobiet,
sprawnego i obiektywnego przeprowadzenia analizy sprawozdan.
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1 stycznia 2024 r. pracodawcow zatrudniajacych od 250 do 500 pracownikow;
3) od dnia 1 stycznia 2025 r. pracodawcéw zatrudniajacych od 20 do 249 pra-
cownikdw (art. 9).

Ustawa ma wej$¢ w zycie z dniem 1 stycznia 2022 r. (art. 10).

Podmioty, na ktore oddziatuje akt

Projektowana ustawa bedzie oddzialywa¢ gléwnie na pracodawcow zatrudniaja-
cych co najmniej 20 pracownikow. Liczba ich jest trudna do okreslenia, niemniej
bedzie to co najmniej kilkadziesiat tysiecy podmiotéw. Wedlug stanu na dzien
31 marca 2021 r. liczba podmiotéw gospodarki narodowej zarejestrowanych
w rejestrze REGON, deklarujacych prowadzenie dziatalnosci wynosita 4,1 mln
(w tym 3,9 z sektora prywatnego). Przewidywana w nich liczba pracujacych jest
najwyzsza w podmiotach zatrudniajacych do 9 pracownikéw - 3,96 mln, zob.
tabela 1.

Tabela 1.
Przewidywana liczba pracujacych
Ogotem 0-9 10-49 50-249 2250
4118 605 3961536 126 920 26 056 4093

Przypomnie¢ tez mozna, ze w 2019 r. bylo 67 442 podmioty krajowe nalezace
do grup przedsigbiorstw o liczbie pracujacych 10 i wiecej osdb. Zatrudnialy one
ok. 5,9 mln 0s6b®, natomiast liczba mikroprzedsiebiorstw (zatrudniajacych do
9 osob) wyniosta prawie 2,214 mln. Liczba pracujacych w mikroprzedsiebior-
stwach w 2019 r. wyniosta z kolei 4,2 mln’. Podmiotéw prowadzacych dziatal-
no$¢ gospodarcza w przemysle w ciagu 2019 r. bylto 33 758, a zatrudnienie wyno-
sito w nich 2,7 mln 0séb®.

¢ Zob. Grupy przedsigbiorstw w Polsce w 2019 r., GUS, 2021, s. 16, https://stat.gov.pl/
obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/przedsiebiorstwa-
-niefinansowe/grupy-przedsiebiorstw-w-polsce-w-2019-roku,14,12.html.
7 Zob. Dziatalno$¢ przedsigbiorstw o liczbie pracujgcych do 9 0séb w 2019 roku, GUS,
2020, s. 13, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-
-finansowe/przedsiebiorstwa-niefinansowe/dzialalnosc-przedsiebiorstw-o-liczbie-
-pracujacych-do-9-osob-w-2019-roku,21,8.html.
Z tego: podmiotéw zatrudniajacych 49 i mniej pracownikéw bylo 490,2 tys., pod-
miotéw zatrudniajacych od 50-99 pracownikéw byto 270,3 tys., podmiotéw zatrud-
niajacych od 100-249 pracownikow bylo 503,6 tys., podmiotéw zatrudniajacych od
250-499 pracownikéw bylo 384,5 tys., podmiotéw zatrudniajacych od 500-999 pra-
cownikéw bylo 328,6 tys., podmiotoéw zatrudniajacych 1000 i wiecej pracownikow
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Ustawa bedzie tez oddziatywa¢ na ministra wlasciwego do spraw pracy, a tak-
ze na Rade Dialogu Spolecznego. Posrednio ustawa moze oddziatywaé na za-
trudnionych pracownikow (uzyskajg lepsza informacje¢ o wynagrodzeniach).

Celowos¢ wprowadzenia aktu

Celem prezentowanych zmian jest zmniejszenie roznicy w wysoko$ciach wyna-
grodzen kobiet i mezczyzn.

Wprowadzenie ustawy wnioskodawca uzasadnia miedzy innymi wzglednie
wysoka lukg ptacowa mezczyzn i kobiet utrzymujacg si¢ w diuzszym okresie.
Wskazuje, ze skorygowana luka ptacowa wynosi w Polsce ok. 19% i utrzymuje sie
na tym poziomie przez ostatnie 20 lat. Luka widoczna jest zwlaszcza w sektorze
prywatnym i w elastycznych skfadnikach wynagrodzen, takich jak premie i na-
grody. Jesli uwzglednimy te ostatnie, to skorygowana luka wynagrodzen w pod-
miotach zatrudniajacych przynajmniej 9 pracownikéw wynosi az 30%. Dlatego,
zdaniem wnioskodawcy, znaczace zmniejszenie, a najlepiej likwidacja luki pla-
cowej to jeden z czynnikéw niezbednych dla pozadanych zmian na rynku pracy:
wiegkszego wlaczenia kobiet w aktywno$¢ zawodows i zmniejszenia ich ryzyka
niskich emerytur w przyszlosci.

Whioskodawca wskazuje tez, ze szacunki luki ptacowej moga réznic si¢ w za-
leznosci od zrédta i rodzaju danych, a takze w zaleznosci od uzytej metodologii,
zwlaszcza jedli chodzi o to, czy dane sg skorygowane o cechy pracownikow (wiek,
wyksztalcenie, staz, branza lub region).

Zgadzajac sie tym ostatnim stwierdzeniem (na co wskazuja rézne publika-
cje’), mozna przywota¢ np. ostatnie dane Eurostatu dotyczace 2019 r., zgodnie
z ktérymi luka ptacowa w Polsce nie jest wysoka w relacji do wielu innych panstw
UE. Wynosi ona 8,5% przy sredniej unijnej 14,1% i jest znacznie nizsza niz np.
w Niemczech, Niderlandach czy Szwecji, zob. wykres 1.

bylo 751,4 tys. Zob. Rocznik statystyczny przemystu 2020, GUS, s. 46, https://stat.gov.
pl/obszary-tematyczne/roczniki-statystyczne/roczniki-statystyczne/rocznik-staty-
styczny-przemyslu-2020,5,14.html.
Zob. np. Analiza luki zatrudnienia oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn, https:/[www.
parp.gov.pl/storage/publications/pdf/Raport- Analiza-luki-zatrudnienia-oraz-wyna-
grodzenia_8_05_2020_2.pdf; Wskaznik 5.1.a - Zréznicowanie wynagrodzen kobiet
i mezezyzn (luka ptacowa), sdg.gov.pl; Nieréwnosci placowe kobiet i mezczyzn. Pomiar,
trendy, wyjasnienia, https://ibs.org.pl/app/uploads/2016/05/IBS_Nierownosc_Pla-
cowa_raport.pdf; Tackling discriminatory social institutions to pave the way towards
womenss full inclusion and gender equality in G20 countries, https://www.oecd.org/de-
velopment/gender-development/W20_OECD_Final_Report.pdf.
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Wykres 1.
Gender pay gap: »
How much less do
| women earn than men?
Difference between average gross hourly

earmings of male and female employees
(as % of male gross eamings)™

27
212

199

192

189

184

183

182

166

165

NETHERLANDS 14.6
141

Data refer to 2015.

*Kon-Ell counries

Switzeriand, lceland and Norway: 2018 data.
“Whoke e onemy: Indusiry consirucion and servies except

pubbcadminstration and defenceand mpusorysodil secuty.
i ll the ounirtes exceptCaecha and ke

LUXEMBOURG LEE]

Somvee: Eurostat fonline data code: sdg_05_20)

ec.europa.eu/eurostat s

Zrédio: https:/ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:GPG_2019_data.PNG.

Wydaje sie rowniez, ze catkowite wyeliminowanie luki ptacowej w Polsce
w krotkim czasie jest niemozliwe, tym bardziej ze luka ta ro$nie, co moze by¢
skutkiem podjetych dziatan (np. skrocenie wieku emerytalnego w 2017 r., wpro-
wadzenie programu 500+ w 2016 r.'°). Obrazuje to tez wskaznik wykazywany
przez GUS w odniesieniu do realizacji jednego z celéw przyjetej we wrzesniu
2015 r. Agendy na rzecz Zréwnowazonego Rozwoju 2030, zob. tabela 2.

10

Zob. P. Radzik, Wplyw rzgdowego programu ,,rodzina 500+” na wspotczynnik aktyw-
nosci zawodowej kobiet, ,Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Eko-
nomicznego w Katowicach” 2018.
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Tabela 2. Wskaznik 5.1.a - Zré6znicowanie wynagrodzen kobiet i mezczyzn (luka
placowa)*

Wymiar | 2010 2011 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

ogodtem 4,5 5,5 6,4 71 7,7 74 71 7,2 8,8 8,8

* Wskaznik obrazuje réznice miedzy $rednim wynagrodzeniem brutto na godzine mezczyzn i kobiet
wyrazong jako odsetek sredniego wynagrodzenia brutto na godzine mezczyzn.

Zrodho: dane GUS.

Na nizsze place kobiet niz mezczyzn maja wplyw rozne czynniki, w tym
zwlaszcza nizsza aktywno$¢ zawodowa kobiet. W raporcie PARP wskazuje sie
wiele przyczyn istnienia luki w zatrudnieniu, uniwersalnych nie tylko w skali
Polski, ale takze w skali catej Unii Europejskiej. Do czynnikéw najsilniej ogra-
niczajacych aktywno$¢ zawodowa kobiet zalicza si¢: funkcjonowanie zakorze-
nionych w spoleczenstwie roznych stereotypow'!, niedostateczng opieke insty-
tucjonalng nad dzie¢mi i osobami zaleznymi; popularnos¢ tradycyjnego modelu
rodziny, niski poziom wynagrodzen'>. Nizsze natomiast obecnie i w przysztosci
emerytury kobiet to takze efekt krdtszego czasu pracy zawodowej miedzy innymi
z uwagi na nizszy wiek emerytalny kobiet niz mezczyzn (znaczenie ma tez dtuz-
szy okres zycia kobiet na emeryturze)'’.

Wiele aktéw prawnych potwierdza prawo do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowg prace lub prace o jednakowej warto$ci'®. Kodeks pracy w art. 18°c

' Stereotypy to uogélnienia, uproszczone przekonania dotyczace grupy spotecznej (lub

jej cztonkini/cztonka), wyodrebnionej na podstawie jednej cechy, np. plci. Stereotyp
przypisuje pewne cechy, zachowania, role spoleczne wszystkim osobom tworzacym
grupe spoleczna, ktorej dotyczy, zacierajac indywidualne réznice pomiedzy nimi. Ste-
reotypy sa zatem rozpowszechnionymi w danej zbiorowosci opiniami i przekonania-
mi, ktérych obiektami sg inne grupy spoleczne czy kulturowe. Stereotypy nadmier-
nie upraszczaja $wiat, trudno je zmieni¢, tworzy sie je na podstawie nieprawdziwych,
obiegowych informacji, bywaja nabywane w procesie socjalizacji i s3 oporne na nie-
zgodne z nimi informacje - tj. osoba my$laca stereotypowo nie dopuszcza do siebie
tresci niezgodnych ze stereotypem, za: M. Jonczy-Adamska, Towarzystwo Edukacji
Antydyskryminacyjnej, https://rownosc.info/dictionary/stereotypy/.

Zob. Analiza luki zatrudnienia oraz wynagrodzen kobiet i mezczyzn, op. cit.
Obowigzujacy w Polsce system zostat zaprojektowany tak, aby zacheca¢ obywateli do
jak najdluzszej aktywnosci zawodowej, albowiem wysoko$¢ przysztego swiadczenia
zalezy od wysokosci kapitalu zgromadzonego na indywidualnym koncie ubezpieczo-
nego oraz przecigtnej prognozowanej dtugosci trwania zycia. Zob. P. Russel, Demogra-
fia a powszechny system emerytalny [w:] Przemiany demograficzne w Polsce i ich spo-
teczno-ekonomiczne konsekwencje, red. B. Klos, P. Russel, Warszawa 2016, s. 185-186.
Sa nimi wskazywane przez wnioskodawce: Konstytucja RP (art. 33), Kodeks pracy
(rozdzial ITa art. 18) oraz przepisy prawa miedzynarodowego, jakie Polska przyjeta

12

13

14
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stanowi, Ze pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jedna-
kowg prace lub za prace o jednakowej warto$ci, ktora wystepuje, gdy pracownicy
maja porownywalne kwalifikacje zawodowe i doswiadczenie zawodowe oraz gdy
praca wymaga od nich poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku zaréwno
psychicznego, jak i fizycznego'®.

W praktyce jednak, zwlaszcza w matych podmiotach, stosowanie wymogu jed-
nakowego wynagrodzenia za prace kobiet i mezczyzn jest utrudnione. Wynika to
z faktu, ze moze by¢ trudno zidentyfikowac¢ dwdch lub wigcej pracownikéw posiada-
jacych poréwnywalne kwalifikacje i doswiadczenie zawodowe. Moze tez by¢ trudno
okresli¢, czy wykonana praca poszczegolnych oséb ma jednakowa wartos¢ dla pra-
codawcy. W sektorze publicznym ocenie i wartosciowaniu pracy stuzg przyjete syste-
my wynagrodzen uwzgledniajace np. siatke plac w podziale na okreslone stanowiska,
wynagrodzenie zasadnicze, dodatki stazowe, dodatki funkcyjne, dodatki za prace
w godzinach nadliczbowych czy w szkodliwych warunkach. Pracownikom przystu-
guja tez okreslone nagrody roczne i uznaniowe (majace charakter motywacyjny)*c.
To tez powoduje lepsze odzwierciedlenie kryteriow zawartych w Kodeksie pracy ma-
jacych zapewni¢ réwno$¢ wynagradzania (nie tylko ze wzgledu na pte¢)'’.

W praktyce funkcjonujg rozne systemy wynagrodzen (czasowe, akordowe,
prowizyjne), a efektem stosowania niektérych z nich bedzie silniejsze zrézni-
cowanie wysoko$ci wynagrodzen pracownikow w zaleznosci od iloéci i jakosci
wykonanej pracy.

W wigkszosci przedsiebiorstw wszystkie zasady systemu wynagrodzen spisane
s3 w postaci tzw. regulaminu wynagradzania, ktory jest zbiorem zasad i narzedzi
pokazujacych kierunki polityki ptacowej danej organizacji i okreslajacych sposoby
i warunki oplacania jej pracownikéw. Obowiazek posiadania takiego regulaminu
majg wszystkie firmy, ktore zatrudniajg co najmniej 50 pracownikéw'® (ktérzy nie
s3 objeci innymi formami ukladu zbiorowego). Czasami oddzielnie sporzadzany

w ramach cztonkostwa w ONZ (w tym Konwencja CEDAW i konwencje ILO) oraz
w Unii Europejskiej.

Zob. M. Juchnowicz, Istota sprawiedliwego wynagrodzenia w zarzgdzaniu - aspekty
teoretyczne i realne, ,Edukacja Ekonomistow i Menadzeréw” 2018, nr 3(49), s. 48.
Zob. np. ustawe z 23 grudnia 1999 r. o ksztaltowaniu wynagrodzen w panstwowej
sferze budzetowej oraz o zmianie niektérych ustaw, t.j. Dz.U. 2020, poz. 1658.
Zgodnie z art. 18% § 1: ,Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawig-
zania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez
wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy’.

Obowigzek tworzenia regulaminu pracy i wynagradzania dotyczy pracodawcow za-
trudniajacych co najmniej 50 pracownikéw oraz zatrudniajgcych od 20 do 49 pra-
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jest regulamin premiowania. Natomiast w bardzo matych firmach typu mikro regu-
ly wynagradzania pracownikéw moga znalez¢ si¢ regulaminie organizacyjnym czy
regulaminie pracy bagdz w ogole nie mie¢ formy pisemnej. Zasady systemu wyna-
grodzen moga tez mie¢ forme uktadu zbiorowego pracy. Takie porozumienie pole-
ga na wzajemnym ustaleniu ogélnych regul wynagradzania, np. w danej branzy czy
dla konkretnej grupy pracownikéw, z zainteresowanymi partnerami spotecznymi'®.

To wszystko powoduje, Ze nawet poréwnywalna praca kobiet lub mezczyzn
moze by¢ inaczej wynagradzana w zaleznosci od tego, w ktérym miejscu dana
osoba pracuje. Wplyw na to ma takze sytuacja na rynku pracy (np. w regionach
o duzym bezrobociu pracodawcy beda sktonni mniej ptaci¢ pracownikom niz
tam, gdzie bezrobocie jest bardzo niskie). W warunkach dobrej koniunktury
i braku rak do pracy pracodawcy moga oferowac lepsze warunki nowo zatrud-
nianym pracownikom.

Obecnie wskazuje si¢ na to, ze oczekiwania i potrzeby reprezentantéw pokole-
nia Y i Z, ktérzy zaczynaja dominowa¢ wsrdd zatrudnionych, réznig si¢ znacznie
od oczekiwan poprzednich pokolen. W swych dziataniach w wigkszym stopniu niz
poprzednie pokolenia kierujg sie oni poczuciem sprawiedliwo$ci spofecznej. Oceny
w tym zakresie determinujg podejmowane przez nich decyzje o wyborze praco-
dawcy, formie zatrudnienia, zmianie miejsca pracy. Warunkiem wzrostu zaangazo-
wania pracownikow, w tym innowacyjnosci, skfonnosci do rozwoju i dzielenia sie
wiedza, jest zapewnienie pracownikom poczucia sprawiedliwego wynagrodzenia.
Gléwnym czynnikiem ksztattujacym poczucie sprawiedliwosci wynagrodzen sa
opinie pracownikow na temat relacji wynagrodzen. Korzystny wplyw wywiera tak-
ze satysfakcja z wykonywanej pracy oraz znajomos$¢ zasad ustalania wynagrodzen®.

Powyzsze pokazuje nie tylko skomplikowanie systemu plac w Polsce, ale tez
wyzwan, z jakimi trzeba bedzie si¢ zmierzy¢.

Powracajac do celu projektu ustawy, nalezy wskaza¢, ze moze on by¢ trudny
do osiagnigcia w krotkim czasie, gdyz wymaga licznych dzialan nakierowanych
miedzy innymi na zwigkszenie aktywnosci zawodowej kobiet.

Planowane srodki (narzedzia i dziatania) realizacji celow

Planowane $rodki realizacji celow ustawy moga budzi¢ watpliwosci.
Po pierwsze, liczba informacji, jakie majg wplyna¢ do Ministerstwa Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej, bedzie ogromna. Informacje te moga by¢ trudne do

cownikow, jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wystapila z wnioskiem o utwo-
rzenie regulaminéw (art. 104 § 1' i § 3 Kodeksu pracy).

Zob. E. Beck-Krala, Wynagrodzenia pracownikéw w organizacji. Teoria i praktyka,
Krakow 2013, s. 35.

Zob. M. Juchnowicz, Istota sprawiedliwego wynagrodzenia, op. cit., s. 47 i 58.
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przetworzenia i rzetelnej analizy, co wynika miedzy innymi z faktu, ze w art. 3
wskazuje sie, iz pracodawcy sg obowigzani sporzadzac i przekazywac informacje
sprawozdawczg zawierajacg co najmniej dwa wskazniki, natomiast dodatkowe
statystyki, takie jak podziat réznic na stanowiska lub uszczegdétowienie informa-
cji o roznych sktadnikach wynagrodzen, sg fakultatywne. Tak zebrana informa-
cja niewatpliwie zwiekszy obcigzenia administracyjne pracodawcdw, natomiast
jej efektem bedzie de facto potwierdzenie tego, ze globalnie ptace kobiet sg nizsze
niz place mezczyzn (co nie musi by¢ oznaka ich dyskryminacji, ale moze wyni-
ka¢ z ich nizszej aktywnosci zawodowej i dyspozycyjnosci, krotszego stazu pracy,
struktury zatrudnienia itd.)*".

Po drugie, rola planu naprawczego moze by¢ ograniczona, skoro brak jest
sankcji za jako$¢ tego planu, za jego nieprzedlozenie w terminie lub brak przed-
tozenia. Warto tez mie¢ na wzgledzie to, ze w niektdrych, zwlaszcza mniejszych
podmiotach, mozliwe jest manipulowanie wysoko$cig zatrudniania i plac tak,
aby wykaza¢, ze nie ma dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (wystarczy np. zatrud-
nienie tylko mezczyzn lub tylko kobiet), niekiedy tez wyptata jednorazowego lub
okresowego dodatku (np. nagrody jubileuszowej) moze czasowo zakldci¢ zasade
réwnos$ci wynagradzania.

Po trzecie, pracownicy pokolenia Y i Z zainteresowani s sprawiedliwym wy-
nagrodzeniem (co moze oznacza¢, ze kwestie rOwnosci plci nie maja takiego zna-
czenia, poniewaz inna jest skala sprawiedliwosci).

Po czwarte, powstaje problem, jak podej$¢ do réwnosci ptac w kontekscie
usankcjonowania tzw. trzeciej plci.

Po piate, warto przypomnie¢, ze obecnie w UE toczg sie prace nad dyrekty-
wa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady
réwnos$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace o ta-
kiej samej wartoéci za posrednictwem mechanizmdéw przejrzystosci wynagro-
dzen oraz mechanizméw egzekwowania (COM(2021) 93 final). To oznacza, ze
dla osiggniecia celu dyrektywy konieczne bytyby zmiany szersze niz zapropono-
wane w przedfozonym projekcie ustawy. Rzad w odniesieniu do tego dokumentu
wskazywal miedzy innym, ze przyjecie propozycji Komisji Europejskiej w zapro-
ponowanej formie spowodowaloby konieczno$¢ dokonania zmian w polskim
porzadku prawnym, w szczegolnosci:
= rozszerzenia istniejacych w Kodeksie pracy instytucji réwnosciowych na ko-

lejne uprawnienia w nim gwarantowane,
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W IV kwartale 2019 r. liczba aktywnych zawodowo kobiet w wieku 15 lat i wiecej
wyniosta 7536 tys., podczas gdy mezczyzn 9418 tys. oséb. Wspolczynnik aktywnosci
zawodowej osoéb w wieku 15 lat i wigcej dla kobiet wynosit 47,6%, a dla mezczyzn
65,2%. Zob. Sytuacja kobiet i mezczyzn na rynku pracy w 2019 roku, https://psz.praca.
gov.pl/documents/10828/153220/Sytuacja kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy w 2019
roku.PDF/f3dace81-e3e9-4497-86ec-7a351de8328c?t=1588754136451.
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= rozszerzenia obowigzkow sprawozdawczych pracodawcow,
= rozszerzenia ochrony przedstawicieli zwigzkow zawodowych przed dyskry-
minacja, bedacg nastepstwem dochodzenia przez nich praw pracowniczych

w zwigzku z kwestiami roéznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn,
= rozszerzenia kompetencji istniejacego organu lub powotania nowego organu,

ktory mialby przyjac role przewidziang w projekcie dyrektywy dla ,,organu ds.

réwnosci’,

= rozszerzenia kompetencji istniejacego organu lub powotania nowego organu,
ktéry miatby przyjac¢ role przewidziang w projekcie dyrektywy dla ,organu
monitorujacego’,

= utworzenie jednej centralnej bazy danych administracyjnych gromadzacych
dane zwigzane z nieréwno$ciami wynagrodzen kobiet i mezczyzn.

W zwigzku z powyZzszym powstaje pytanie, czy prace nad projektem ustawy
nie powinny by¢ poprzedzone uzyskaniem stanowiska rzadu. Chodzi o to, by
nowe obowiazki nakladane na pracodawcow mialy stabilny charakter i nie gene-
rowaly dodatkowych kosztow.

Gdyby prace nad projektem miaty by¢ podjete szybko, nalezaloby dokona¢
zmian o charakterze legislacyjnym (np. w art. 5 brakuje spacji, w art. 7 nie-
potrzebnie wskazuje si¢ ust. 1, w art. 9 pojawia si¢ wyraz ,przedsigbiorstwo’,
a wczesniej byla mowa o pracodawcach i ,,instytucji’).

Ocena kosztow i korzysci

Projekt ustawy moze rodzi¢ pozytywne skutki spoleczne, bowiem latwiejsze
bedzie dochodzenie prawa pracownikéw do réwnego wynagrodzenia. Wnio-
skodawca projektu informuje, ze projekt ustawy zostal przygotowany przez
Stowarzyszenie ,,Kongres Kobiet”, oraz zostal pozytywnie zaopiniowany przez
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych i Forum Zwigzkéw Zawo-
dowych oraz Konfederacje Lewiatan.

Projekt bedzie rodzi¢ skutki o charakterze administracyjnym, poniewaz
wprowadza nowe obowigzki informacyjno-sprawozdawcze dla przedsiebiorcow
oraz obowiazki dla ministra wlasciwego do spraw pracy (przygotowanie projek-
tow rozporzadzen, analiza nadestanych informacji, ocena planéw naprawczych),
a takze obowigzki dla Rady Dialogu Spotecznego (analiza i opiniowanie nadesta-
nych informacji). Projekt moze niekiedy rodzi¢ skutki finansowe dla przedsie-
biorcéw (koniecznos$¢ posiadania i utrzymywania stron internetowych).
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Podsumowanie - ogdlna ocena projektu

= Projektowana ustawa ma na celu zmniejszanie réznic w wynagradzaniu kobiet
i mezczyzn.

= Instrumenty wskazane przez wnioskodawce w projekcie ustawy moga prowa-
dzi¢ do osiagnigcia zalozonego celu, ale w sposdb ograniczony.

= Projekt ustawy nie jest precyzyjny, dlatego tez powsta¢ moga problemy w prak-
tyce ze stosowaniem ustawy. Wskazane sg korekty legislacyjne.

= Projektowana ustawa naklada nowe obowiazki na pracodawcéw, ministra
wlasciwego do spraw pracy i Rade Dialogu Spotecznego, rodzac tym samym
skutki o charakterze administracyjnym, a niekiedy finansowym.

= Wnioskodawca wskazuje pozytywne skutki spofeczne projektowanej ustawy
i informuje, Ze projekt zostal pozytywnie zaopiniowany przez zwigzki zawodowe
oraz Konfederacj¢ Lewiatan.

= Celowe wydaje sie uzyskanie stanowiska rzadu do projektu z uwagi na to, ze
obecnie w UE toczg si¢ prace nad dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
dotyczacg wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet
imezczyzn za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmoéw przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania.
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