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Szanowny Panie Marszatky,

w zwigzku z pracami legislacyjnymi nad poselskim projektem ustawy o zmianie ustawy
- Kodeks pracy (druk nr 934), Federacja Przedsicbiorcdw Polskich przedstawia ponizej swoje

stanowisko.

Projektowana nowelizacja wprowadza szereg regulacji, w tym kluczowa — zasadg jawnosci
wynagrodzenia (nowy art. 10 § 2 ' k.p.). Projekt dotyczy nie tylko praw pracownikéw i obowiazkow
pracodawcy w tym zakresie, ale tez rozwigzan, ktdre wprost wynikaja z Dyrekfywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 roku w sprawie wzmocnienia stosowania
zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takq samq prace lub prace o lakiej samej
wartosci za posredniciwem mechanizmow  przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow

egzekwowania, zwanej dalej ,,dyrektywa”.

W odniesieniu do zasady jawnodci wynagrodzenia, mamy powazne watpliwosei co do
koniecznoscei wprowadzenia tego rodzaju regulacji do Kodeksu pracy. Temat ten budzi sporo
emocji i kontrowersji, zaréwno wéréd pracodawcow, jak i pracownikow. Faktem jest tez, to co
podkreélaja wnioskodawcy, ze w naszym kraju ptace nierzadko s tematem tabu. Tym bardziej nie
jest wskazane, aby odgornie narzuca¢ jawno$¢ wynagrodzenia, nierzadko wbrew woli samych
zainteresowanych. Co wazne, wprowadzenie jawnosci wynagrodzenia nie wynika rowniez z ww.
dyrektywy. Skupia sig ona na raczej na przejrzystosci, transparentnosci wynagrodzen a nie strice

ich jawnosci.

Cel dyrektywy jest duzo bardziej ambitny, na co wskazuje chociazby sam jej tytut. Jest nim

ograniczenie luki ptacowej miedzy wynagrodzeniami kobiet i mgzczyzn. Zgodnie z art. 4 ww.



dyrektywy: ,,Pafistwa czionkowskie podejmujg niezbgdne dziatania celem zapewnienia, aby
pracodawcy dysponowali strukturami wynagrodzen zapewniajgcymi rowne wynagrodzenie za takg
samg pracg lub prace o takiej samej wartosci”. Dyrektywa zawiera tez konkretne mechanizmy, jak
raportowanie luki placowej (art. 9 dyrektywy). Tymczasem projekt poselski w ogéle nie zawiera
tego rodzaju regulacji. W naszej ocenie samo wprowadzenie zasady jawnosci wynagrodzen nie
rozwigze problemu dyskryminacji placowej w Polsce. Potrzebne sg przejrzyste i sprawiedliwe
systemy wynagradzania, czyli rozwiazania na ktérych koncentruje sig dyrektywa. Takie systemy
funkcjonujg juz w firmach, badZ sg obecnie odpowiednio modyfikowane, aby spetni¢ wymogi

okreslone w dyrektywie.

Zgodnie z projektem pracodawca nie moze zakazaé lub uniemozliwiaé pracownikowi
ujawniania informacji o jego wynagrodzeniu (art. 26 § 1 ' k.p.). Taka konstrukcja zostala rowniez
przewidziana w dyrektywie. Jak wynika z jej art. 7 ust. 5 pracownikom nie mozna uniemozliwiaé
ujawniania ich wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen,
a pafistwa czionkowskie majg wprowadzi¢ srodki dotyczace zakazu wprowadzania warunkdw
umowy, ktére uniemozliwiaja pracownikom ujawnianie informacji o ich wynagrodzeniu. Nalezy
jednak podkresli¢, ze prawo do ujawnienia wysokosci wynagrodzenia nie jest rOwnoznaczne z

wprowadzeniem jawnosci wynagrodzen i nie moze by¢ w ten sposob rozumiane,

Chcemy podkresli¢, ze pracownicy maja prawo do wymiany informacji na temat
wynagrodzenia, szczegblnie w kontekscie réwnego traktowania w zatrudnieniu. Jednak zakaz jest
uzasadniony w sytuacji, gdyby informowanie o wynagrodzeniach naruszalo tajemnice
przedsiebiorstwa. Wysoko$é wynagrodzenia indywidualnego pracownika moze stanowi¢ takg
tajemnice. Jesli zakaz wynika z regulamindw wewngtrznych, pracodawca powinien wykazaé, ze
jest on uzasadniony szczegdlnymi wzglgdami, jak chociazby ochrong intereséw firmy — kwestia
ostabienia konkurencyjnoéci, narazenie na szkode (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 maja
2011 r. 11 PX 304/10, Legalis). Wprowadzajagc nowe rozwigzania nie mozna pomija¢ stanu
obecnego odnoszacego sie do pozycji rynkowej przedsigbiorstwa. Zgodnie z art. 11 ustawy z dnia
16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (art. 11 ustawy) tajemnicg
przedsigbiorstwa stanowig informacje o charakterze technicznym, technologicznym,
organizacyjnym lub inne informacje posiadajace wartos¢ gospodarcza, ktére nie s3 powszechnie
znane. Zatem, jesli wysoko$é wynagrodzenia pracownikow moze byé uznana za tajemnicg

przedsiebiorstwa, pracodawca ma prawo zadaé poufnoscei,



Jak wynika z uzasadnienia gléwnym celem projektu jest wprowadzenie obowiazku
zamieszczania w ofertach pracy informacji o minimalnym i maksymalnym poziomie
wynagrodzenia oferowanym przez pracodawce na danym stanowisku pracy, tzw. widetki ptacowe
(projektowany art. 18 *"k.p.). Takie rozwigzanie zostalo wprost pizewidziane w ww. dyrektywie.
Co wigcej, jest juz dos¢ czesto stosowane przez firmy i rekruteréw. W obecnej sytuacji na rynku
pracy i niskim poziomie bezrobocia, pracodawcy sg $wiadomi, ze brak takiej informacji w
ogloszeniu o pracg utrudni im pozyskanie kandydata do pracy i wydtuzy czas oraz koszty procesu
rekrutacji. Nalezy tez dodaé, Ze nastgpi ograniczenie elastycznosci negocjacyjnej, zwlaszcza gdy
chodzi o osoby majgce wysokie kwalifikacje zawodowe lub do§wiadczenie. Ponadto kandydaci
mogg oczekiwaé wynagrodzenia zblizonego do maksymalnej wartosci, niezaleznie od ich
rzeczywistych kompetencji. Pomija si¢ tez fakt, ze publikowanie widelek wynagrodzenia moze
prowadzi¢ do rozpowszechnienia informacji o polityce ptacowej firmy i utrudniaé pozyskanie
nowych pracownikéw. Istnieje uzasadnione ryzyko, ze kandydaci o wysokich kwalifikacjach
mogg nie aplikowaé, jesli gérna granica widelek nie bedzie spetnia¢ ich oczekiwan, nawet jesti
pracodawca bylby gotéw zaoferowaé wyzsze wynagrodzenie w indywidualnych negocjacjach.
Moze to prowadzi¢ do blednych zalozen dotyczacych atrakcyjnosci danej firmy. Warto réwniez
zaznaczyc, ze dyrektywa w szerszy sposéb niz projektowana nowelizacja odnosi sig do etapu
przejrzyétos’ci wynagrodzenia przed zatrudnieniem oraz zakazu dyskryminacji (art. 5 dyrektywy).
Na podstawie tych przepisow pracodawca nie bedzie mogt zadawaé osobom starajgcym sie
o zatrudnienie pytania o ich obecne ani poprzednie wynagrodzenie. Co wigeej, pracodawcy beda
musieli zapewni¢, aby ogloszenia o wakatach inazwy stanowisk pracy byly neutralne pod
wzgledem plci oraz, aby proces rekrutacji przebiegat w sposéb niedyskryminacyjny, aby nie

podwazaé prawa do rownego wynagrodzenia.

Projekt poselski zawiera takze inne rozwigzania, kidre rdwniez sg przewidziane w
dyrektywie, jak chociazby prawo do informacji o poziomie wynagrodzenia (art. 10 ' k.p.).
Pracownik bgdzie mogt wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o udzielenie informacji dotyczacej
jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz srednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale
na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujgcych takg samg prace jak oni lub prace
o takiej samej wartosci. Warto zauwazy¢, ze zgodnie z projektem pracodawca bedzie musiat
udzieli¢ odpowiedzi niezwlocznie, lecz nie pdzniej niz w terminie 14 dni. Tymczasem art. 7 ust. 4
dyrektywy wskazuje na 2 miesigczny termin na odpowiedz pracodawcy. Zatem projekt poselski jest
w tym zakresie duzo bardziej rygorystyczny. Ponadto zgodnie z dyrektywa pafistwa cztonkowskie

mogg zwolni¢ mniejszych pracodawcow, zatrudniajacych do 50 pracownikéw z obowigzkéw



informacyjnych zwigzanych chociazby z progresja wynagrodzen (art. 6 dyrektywy). Projekt

poselski nie zawiera tego rodzaju regulacji.

Przedstawione jedynie w zarysie zastrzezenia oznaczaja, ze projekt poselski bytby jedynie
fragmentaryczna implementacja przedmiotowej dyrektywy, pomijajacg jej glowny cel, co w
konsekwencji oznaczaloby nieprawidlowe wdrozenie prawa unijnego, rodzace liczne watpliwosci
interpretacyjne. Tymczasem transpozycja dyrektywy powinna by¢ kompleksowa i przeprowadzona
w ramach rzagdowego procesu legislacyjnego. Powinna by¢ tez poprzedzona nie tylko formalnymi
konsultacjami spolecznymi, ale tez dyskusjs w Radzie Dialogu Spolecznego z udziatem
reprezentatywnych organizacji pracodawcow i zwigzkéw zawodowych. Tym bardziej, ze Polska

ma czas na implementacje dyrektywy do 7 czerwea 2026 r.

Przypominamy, Ze transpozycja prawa unijnego powinna si¢ odbywac w ramach rzgdowego
procesu legislacyjnego. Tak wynika z Uchwaty nr 190 Rady Ministrow z dnia 29 pazdziernika 2013
r. Regulamin prac Rady Ministrow i § 24 pkt 2. Tym samym procedowanie przedmiotowego
projektu jako inicjatywy poselskiej, bedacej wdrozeniem dyrektywy unijnej ~ jest sprzeczne z

regulaminem prac rzadu.

Z uwagi na powyzsze argumenty, jako Federacja Przedsigbiorcow Polskich uwazamy, ze
przedmiotowy projekt nie powinien by¢ dalej procedowany, ze wzgigdu na potrzebg implementacji

ww. dyrektywy w ramach rzgdowego procesu legislacyjnego.

Lyeze wyrazy szacunku,

Ylarek Kowalski
Przewodniczacy
Federacji Przedsicbiorcow Polskich
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