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Rozdziat |. Dyrektywa 2023/970
- cel, zakres i kluczowe definicje

1. Uwagi wstepne

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z 10.5.2023 r. w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady réwnos$ci wynagrodzen kobiet i mezczyzn za takq sama
prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizmdéw egzekwowania, ktéra weszta w zycie 6.6.2023 1., to
odpowiedz na utrzymujaca sie w UE luke ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami. Ty-
tul dyrektywy 2023/970 jest dtugi, jednak w pelni oddaje gtéwne cele, ktdre przyswie-
caty prawodawcy unijnemu, a wiec zapewnienie przez panstwa cztonkowskie stoso-
wania zasady rownosci wynagrodzen pomiedzy kobietami a mezczyznami za taka
sama prace lub prace tej samej warto$ci oraz zakazu dyskryminacji poprzez wprowadze-
nie narzedzi zwiekszajacych przejrzystos¢ wynagrodzen i usprawnienie mechanizméow
dochodzenia roszczen.

Panstwa czlonkowskie UE do 7.6.2026 r. majq czas na zaimplementowanie przepiséw do
krajowych porzadkéw prawnych. Od 2027 r. czes¢ pracodawcéw bedzie zobowiazana do
przygotowania pierwszych raportéw w zakresie przejrzystosci wynagrodzen w swoich
organizacjach. Raporty obejmg dane ptacowe za caly 2026 r., a to oznacza, ze jesteSmy
na ostatniej prostej, aby przygotowac sie do nadchodzacych zmian.

Na dzien publikacji tego opracowania nie mamy jeszcze przepisow krajowych, poza prze-
pisami dotyczacymi procesu rekrutacji, ktére wchodza w zycie 24.12.2025 r., co zostanie
szeroko oméwione w rozdziale II tej czesci ksigzki.

Dyrektywa 2023/970 nie jest obszernym aktem prawnym: liczy 37 artykuléw, poprze-
dzonych 66 motywami, ktére wyjasniaja cele i kontekst przyjetych rozwiazan. W ko-
lejnych rozdziatach poradnika zostang one oméwione w sposéb praktyczny, z uwzgled-



Czescé |. Aspekty prawne wdrozenia dyrektywy UE 2023/970

nieniem potrzeb pracodawcédw, zespotéw HR oraz oséb odpowiedzialnych za polityke
wynagrodzen i réwnego traktowania.

2. Geneza i zatozenia dyrektywy 2023/970
- dlaczego powstata i co ma zmienié

Na poczatek troche historii: dyrektywa 2023/970 to odpowiedz na utrzymujacq sie w UE
luke ptacowq miedzy kobietami a mezczyznami. Pomimo obowiazujacej od lat zasady
rownego wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci roz-
nice w wynagrodzeniach wciaz sie utrzymuja i w wielu organizacjach sa niestety fak-
tem. Jak wspomina w motywie 15 dyrektywy 2023/970 prawodawca unijny, w 2020 r.
luka ptacowa w UE wynosita $rednio 13%. Ostatnie badania Eurostatu nie przynosza
w tym zakresie istotnych zmian; wedlug danych za 2023 r. luka ptacowa w UE wynosita
$rednio 12,3%'. W poszczegolnych krajach UE réznice w wyliczeniu luki ptacowej sa dosé
znaczace, np. luka w Niemczech w 2023 r. wynosi az 17,6%, a na Wegrzech 18,3%, w Pol-
sce natomiast wynosi 7,8%. Co ciekawe, luka ptacowa w Luxemburgu za ten sam okres
wynosita 0,9%, co oznacza, Ze w tym panstwie to mezczyzni zarabiaja mniej od kobiet,
$rednio o 1%. Pojawia sie zatem pytanie, czym wilasciwie jest ta luka ptacowa i jak sie ja
wylicza. Prawodawca unijny podaje definicje luki ptacowej w art. 3 dyrektywy 2023/970.

Luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ oznacza réznice srednich pozioméw wynagrodzenia miedzy za-
trudnionymi u danego pracodawcy kobietami i mezczyznami, wyrazona jako odsetek sredniego
poziomu wynagrodzenia mezczyzn.

Patrzac na poziom luki ptacowej w Polsce, mozna odnies¢ wrazenie, Ze na tle $redniej
unijnej nie jest u nas najgorzej. Warto jednak zauwazy¢, ze dane przedstawiane w bada-
niach Eurostatu dotycza tzw. luki nieskorygowanej. Oznacza to, ze wyliczenia réznic
ptacowych nie uwzgledniaja zadnych dodatkowych czynnikéw, takich jak np. rodzaj wy-
konywanej pracy, zakres obowigzkéw pracownikéw, poziom ich wyksztalcenia, doswiad-
czenia zawodowego, jakosci wykonywanej pracy czy w koricu wielkosci firmy czy branzy.

Dopiero luka ptacowa skorygowana uwzglednia ww. czynniki i dzieki temu eliminuje
wplyw réznic w charakterystyce pracy i demografii pracownikéw. Pokazuje réznice
w wynagrodzeniach, ktéra powstaje, gdy kobiety i mezczyzni wykonuja te samg prace
lub prace o tej samej wartosci.

Luka skorygowana, a wiec ta uwzgledniajaca ww. zmienne, jest duzo wyzsza od tej
nieskorygowanej. W zaleznosci od tego, jaka metodologie przyjmiemy do jej wyliczenia,
szacuje sie, ze moze ona w Polsce wynies¢ az 25%, a ta wartos¢ robi juz wrazenie.

Warto spojrze¢ réwniez na drugi, systemowy wymiar réwnosci, a mianowicie na do-
step kobiet do stanowisk decyzyjnych. Mowa tu o dyrektywie Parlamentu Europejskiego

1 Zob. https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/earn_gr_gpgr2ag/default/table?lang=en (dostep:
1.9.2025r.).
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iRady (UE) 2022/2381 2 23.11.2022 r. w sprawie poprawy réwnowagi ptci wsréd dyrek-
toréow spoétek gietdowych oraz powigzanych srodkéw, zwanej réwniez dyrektywa ,,Wo-
men on Boards”.

Dyrektywa ta ustanawia cele udziatu ptci niedostatecznie reprezentowanej w spétkach
gieldowych na co najmniej 40% wsrdd cztonkéw tzw. niewykonawczych (np. w radach
nadzorczych) albo na co najmniej 33% tacznie w organach zarzadzajacych i nadzor-
czych. Przewiduje przy tym przejrzyste, neutralne ptciowo procedury naboru (jasne kry-
teria, dokumentowanie decyzji), zasade pierwszenstwa przy réwnej kwalifikacji oraz
obowiazki raportowe i sankcje krajowe za brak postepéw. Na poziomie krajowym dy-
rektywa 2022/2381 ma zostaé zaimplementowana przede wszystkim przez nowelizacje
ustawy o zmianie ustawy o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania instrumen-
téw finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spétkach publicznych oraz
ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego trak-
towania. Prace wdrozeniowe tocza sie wolno: na moment oddawania ksigzki do druku,
na stronie Rzadowego Centrum Legislacji procedowany jest kolejny projekt implementa-

cyjny?.

Dlaczego poruszamy ten temat w naszym opracowaniu? Ot6z dane pokazuja, ze luka pta-
cowa rosnie wraz ze szczeblem stanowiska. W edycji 2024 Ogdlnopolskiego Badania Wy-
nagrodzen (Sedlak & Sedlak) réznica ptacowa siegata 25% na poziomie dyrektorskim
inawet 44% na stanowiskach zarzadczych®. Innymi stowy: bez zwiekszenia reprezentacji
kobiet w organach spétek trudno bedzie trwale zmniejszy¢ luke ptacowa na gérnych pie-
trach organizacji, a nowe przepisy maja witasnie za zadanie te zmiane umozliwic i przy-
spieszy¢.

Powstaje jednak pytanie: z czego wynikaja az takie réznice w wynagrodzeniach mez-
czyzn i kobiet? Na to pytanie probuje odpowiedzie¢ prawodawca unijny w motywach 14
i 15 dyrektywy 2023/970.

Motyw 14 odnosi sie do skutkéw pandemii COVID-19 i tego, jak wptynetla ona na sytu-
acje kobiet na rynku pracy. Pokazuje, ze pandemia nie tylko nie zatrzymata istniejacych
nieréwnosci, ale wrecz je pogtebita. Najbardziej ucierpiaty kobiety zatrudnione w nisko-
ptatnych zawodach, takich jak opieka, edukacja, ustugi czy pomoc spoteczna, czyli tam,
gdzie pracuja gtéwnie kobiety.

Prawodawca unijny zauwaza, ze jesli odbudowujac gospodarke po pandemii, nie wez-
miemy pod uwage perspektywy plci, to réznice w wynagrodzeniach miedzy kobietami
a mezczyznami moggq sie utrwalié, a nawet pogtebic. Dlatego potrzebne sg bardziej zde-
cydowane dziatania, takie, ktére nie tylko méwig o réwnos$ci wynagrodzen, ale rzeczywi-
$cie pomagaja ja wprowadzac w praktyce. Jednym z takich rozwigzan jest wtasnie dyrek-
tywa 2023/970 o przejrzystosci wynagrodzen, ktéra ma sprawié, ze zasada ,,réwna
placa za réwna prace” stanie sie faktem, a nie tylko deklaracja.

2 Zob. https://legislacja.gov.pl/projekt/12389705/katalog/13082299#13082299 (dostep: 20.9.2025r.).
3 Zob. https://wynagrodzenia.pl/artykul/wynagrodzenia-kobiet-i-mezczyzn-na-roznych-szczeblach-organi-
zacji (dostep: 20.9.20251.).
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Motyw 15 z kolei to analiza przyczyn, dla ktérych w UE wciaz istnieje réznica w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn. Prawodawca unijny zwraca uwage, ze przez ostatnie 10 lat
luka ptacowa zmniejszyta sie tylko nieznacznie. To znak, ze dotychczasowe dzialania nie
przyniosty oczekiwanych efektéw i potrzebne sg nowe, bardziej zdecydowane rozwigza-
nia.

Prawodawca unijny podkresla, ze przyczyny tej nierdwnosci sa ztozone i wynikaja
z wielu powiazanych ze soba czynnikéw. Naleza do nich m.in.:
1) stereotypy plciowe, ktére wplywajg na postrzeganie rél kobiet i mezczyzn
na rynku pracy;
2) ,szklany sufit”, ktdry ogranicza kobietom dostep do wyzszych stanowisk;

Przyktad

Anna pracuje w miedzynarodowej firmie technologicznej od ponad 10 lat. Ma doswiadczenie w za-
rzadzaniu zespoltem, swietne wyniki i dwukrotnie prowadzita projekt o strategicznym znaczeniu
dla firmy. Mimo tego, gdy pojawit sie wakat na stanowisko dyrektorskie, pominieto jg w proce-
sie awansowym. Stanowisko dyrektora powierzono nowo zatrudnionemu mezczyznie z zewnatrz,
o krétszym stazu i mniejszych osiggnieciach. Uzasadnieniem byto ,$wieze spojrzenie” i ,,wieksze
przywddztwo”. To typowy przyktad szklanego sufitu — niewidzialnej bariery, ktora blokuje kobie-
tom dostep do najwyzszych stanowisk, pomimo wysokich kompetencji.

3) ,lepka podloga”, przez ktérg kobiety czesto pozostajg na najnizej optacanych sta-
nowiskach;

Przyktad

Beata od kilkunastu lat pracuje jako pomoc nauczyciela w szkole podstawowej. Swietnie radzi so-
bie z dzie¢mi, koniczyta dodatkowe kursy, wspiera mtodsze kolezanki i z wtasnej inicjatywy prowa-
dzi zajecia wyréwnawcze. Mimo to nigdy nie zaproponowano jej awansu ani podwyzki. Sama nie
zgtaszata sie do konkurséw na stanowisko nauczyciela, bo, jak méwi: ,,nie ma kiedy”, ,,musi zajac
sie dzie¢mi i domem” i pracuje ,,tylko na pot etatu”. To klasyczny przyktad ,lepkiej podtogi”, wiec
sytuacji, w ktérej kobiety pozostajq przez lata na najnizej optacanych stanowiskach, czesto z ogra-
niczonymi mozliwo$ciami rozwoju.

4) segregacja pozioma, czyli nadreprezentacja kobiet w niskoptatnych zawodach
(np. w ustugach, opiece, edukacji);

5) nieréwny podzial obowiazkéw opiekunczych, ktéry ogranicza dostep kobiet do
pelnoetatowej pracy i awansu;

Przykiad

Marta i Tomasz pracuja w tej samej firmie i zostali rodzicami mniej wiecej w tym samym czasie.
Po urodzeniu dziecka Marta skorzystata z urlopu macierzynskiego, nastepnie rodzicielskiego, a po
nich wrécita do pracy na czesc etatu. Tomasz od razu wrdcil na peten etat i zaangazowat sie w nowe
projekty. Po 2 latach Tomasz dostat awans, a Marta, pomimo podobnych kompetencji, nie zostata
nawet uwzgledniona w procesie rekrutacyjnym. Argumentem pracodawcy bylo to, zZe ,,ostatnio
byta mniej aktywna zawodowo”. To przyktad, jak nieréwny podzial obowiazkéw opiekunczych
moze ogranicza¢ rozwdj zawodowy kobiet.
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6) dyskryminacja placowa — zaréwno bezposrednia, jak i posrednia.

Magda i Piotr zostali zatrudnieni na identycznym stanowisku w tej samej firmie. Majg podobne
doswiadczenie i zakres obowiazkow. Po kilku miesigcach Magda przypadkiem dowiedziata sie,
Ze Piotr zarabia o 1000 zt wiecej. Gdy zapytata o to przetozonego, ustyszala, ze ,,mezczyzni sq
bardziej zmotywowani, zeby zarabiac¢ wiecej”. To przyktad bezposredniej dyskryminacji ptacowej
ze wzgledu na pteé, ktdrej zakazuje prawo.

W firmie obowigzuje regulamin premiowania, ktory przewiduje dodatkowa premie za prace w go-
dzinach nadliczbowych oraz za tzw. pelng dyspozycyjnos¢. W praktyce oznacza to, ze premiowani
s gtéwnie mezczyzni, gdyz kobiety, z uwagi na obowiazki rodzinne, rzadko mogg spetnic te kry-
teria. Cho¢ regulamin jest formalnie neutralny, jego skutki faworyzujq jedna pteé. To klasyczny
przyktad dyskryminacji posrednie;.

Prawodawca unijny zwraca takze uwage, ze wszystkie powyzsze czynniki majg powazne
skutki spoteczne i finansowe. Prowadza m.in. do powstawania luki emerytalnej (w kon-
sekwencji czego kobiety otrzymuja nizsze emerytury) oraz do feminizacji ubéstwa, czyli
czestszej obecnosci kobiet wsréd oséb zyjacych w trudnych warunkach ekonomicznych.
Z tego powodu konieczne sa dziatania, ktére nie tylko promujg réwnos¢ jako wartosé,
ale tez realnie wptywaja na sposob wynagradzania. Kluczowe znaczenie majq tu przej-
rzystos¢, odpowiedzialnos¢ pracodawcéw i wzmocnienie pozycji pracownikéw w doste-
pie do informacji i egzekwowaniu swoich praw.

Cele dyrektywy 2023/970 to przede wszystkim:

1) wzmocnienie stosowania zasady réwnosci wynagrodzen za takg sama prace lub
prace o takiej samej wartosci;

2) zwiekszenie przejrzystosci wynagrodzen — zaréwno na etapie rekrutacji, jak i pod-
czas zatrudnienia;

3) ulatwienie pracownikom dochodzenia swoich praw i wzmocnienie mechanizméw
ich ochrony;

4) zmniejszenie (a docelowo zlikwidowanie) luki ptacowej miedzy kobietami a mez-
czyznami.

Dyrektywa 2023/970 zaklada szereg obowigzkéw informacyjnych i sprawozdawczych
dla pracodawcédw, w tym raportowanie danych o wynagrodzeniach oraz obowigzek ujaw-
niania kryteridow ustalania wynagrodzen i awanséw — o tym szczegdétowo w rozdziale II1
tej czesci niniejszej publikacji. Co wazne, przepisy bedq miaty zastosowanie nie tylko do
duzych organizacji, gdyz nawet mate firmy beda musialy dostosowa¢ sie do wiekszos$ci
regulacji.

Trzeba sobie jasno powiedzied, ze dyrektywa 2023/970 nie tworzy zupelnie nowego systemu, ale
znaczaco wzmacnia i porzadkuje istniejace zasady. Wprowadza wiekszg transparentnosé, ograni-
cza uznaniowos$¢ w wynagradzaniu (w tym praktyki ,lubie — nie lubie”) i zmusza organizacje do
refleksji nad tym, czy ich systemy ptacowe rzeczywiscie sg sprawiedliwe. Dyrektywa 2023/970 be-




Czescé |. Aspekty prawne wdrozenia dyrektywy UE 2023/970

dzie miata realny wptyw na polityke wynagrodzen, procesy HR i obowigzki informacyjne, a to ozna-
cza koniecznos$¢ przegladu regulaminéw, systemow i praktyk wynagradzania.

3. Zakres stosowania dyrektywy 2023/970
- do kogo znajdzie zastosowanie i kiedy

Dyrektywa 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownos$ci wynagrodzen
za takg samgq prace lub prace o takiej samej wartosci obejmuje szeroki krag podmio-
tow, zaréwno po stronie pracodawcdw, jak i po stronie pracownikow, a bardziej precy-
zyjnie, po stronie 0sob swiadczacych prace. Zakres zastosowania dyrektywy 2023/970
zostal szczegotowo okreslony w jej art. 2 oraz bardziej doprecyzowany w motywach
181 19. Z przepisow tych wynika, ze ochrona wynikajaca z dyrektywy 2023/970 obej-
muje wszystkie osoby wykonujace prace podporzadkowana niezaleznie od pod-
stawy prawnej zatrudnienia.

Zgodnie z art. 2 dyrektywy 2023/970 jej przepisy znajda zastosowanie do:
1) pracodawcow w sektorze publicznym i prywatnym (art. 2 ust. 1);
2) wszystkich pracownikéw w rozumieniu prawa krajowego (art. 2 ust. 2);
3) kandydatéw do pracy (art. 2 ust. 3).

Co istotne, pojecie ,,pracownika” przepisy dyrektywy 2023/970 nakazuja nam rozumie¢
szeroko, nie tylko w kontekscie formalnoprawnym. W motywie 18 podkreslono, ze dla
ustalenia statusu pracownika kluczowe sa faktyczne warunki wykonywania pracy, a nie
sama nazwa lub konstrukcja umowy. Prawodawca unijny uwaza, ze dyrektywa 2023,/970
,powinna mie¢ zastosowanie do wszystkich pracownikéw, w tym pracownikéw zatrud-
nionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umow na czas okreslony oraz oséb zatrudnionych na umowe o prace lub przez agencje
pracy tymczasowej lub pozostajacych z taka agencjgq w stosunku pracy, a takze pracowni-
kéw na stanowiskach kierowniczych, ktérzy sa zatrudnieni na umowe o prace lub pozo-
staja w stosunku pracy zgodnie z definicja przewidziang przez prawo, uktad zbiorowy lub
praktyke obowigzujaca w kazdym panstwie cztonkowskim, z uwzglednieniem orzecznic-
twa Trybunatu Sprawiedliwosci” (motyw 18 dyrektywy 2023/970).

Skoro mowa o orzecznictwie TSUE, nie sposéb pominaé kilku waznych wyrokow w tej
kwestii.

Pojecie ,,pracownik” zawarte w art. 48 [39] TWE ma znaczenie wspélnotowe. Nalezy je definiowac,
biorac pod uwage obiektywne kryteria, ktore wskazujq na istnienie stosunku pracy na podstawie
praw i obowigzkéw zainteresowanej osoby. Zasadniczg cecha stosunku pracy jest wykonywanie
okreslonych czynnosci o pewnej wartosci ekonomicznej, dla i pod kierownictwem innej osoby w za-
mian za wynagrodzenie. Sfera, w jakiej sa one wykonywane, oraz rodzaj stosunku prawnego tacza-
cego pracodawce i pracownika, sg nieistotne z punktu widzenia zastosowania art. 48 [39] TWE.
Zatem pracownikiem w rozumieniu art. 48 [39] ust. 1 TWE jest nauczyciel stazysta, ktéry pod kie-
runkiem i nadzorem wtadz szkolnych odbywa kurs przygotowujacy do wykonywania zawodu na-
uczyciela, w trakcie ktérego prowadzi zajecia lekcyjne, otrzymujac w zamian wynagrodzenie, bez
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wzgledu na charakter prawny stosunku pracy (wyr. TS z 3.7.1986 1., Deborah Lawrie-Blum vs. Land
Baden-Wiirttemberg, 66/85, Legalis).

Jeszcze bardziej dosadnie w kwestii pojecia pracownika wypowiedziat sie TS w wyroku
z4.12.2014 r., FNV Kunsten Informatie en Media vs. Staat Der Nederlanden.

Ustugodawcy tacy jak muzycy grajacy na zastepstwa cztonkéw orkiestry sa w zasadzie przedsie-
biorstwami w rozumieniu art. 101 ust. 1 TFUE, poniewaz oferuja za wynagrodzeniem swoje ustugi
na danym rynku oraz wykonuja swoja dziatalnosc jako podmioty gospodarcze niezalezne od swo-
ich zleceniodawcéw. Takie stwierdzenie nie stanowi jednak przeszkody dla uznania postanowienia
uktadu zbiorowego pracy réwniez za wynik dialogu spotecznego w sytuacji, gdyby ustugodawcy
prowadzacy dziatalnos¢ na wtasny rachunek, w imieniu i na rzecz ktérych zwiazek zawodowy pro-
wadzit rokowania, byli w rzeczywisto$ci osobami pozornie prowadzacymi dziatalno$¢ na wiasny
rachunek, a mianowicie ustugodawcami znajdujacymi sie w sytuacji pordownywalnej do sytuacji
pracownikéw. W istocie ustugodawca moze utracic charakter podmiotu gospodarczego prowadza-
cego dziatalnos¢ na wtasny rachunek, a zatem przedsiebiorstwa, jesli nie okresla w niezalezny spo-
sOb swojego zachowania na rynku, lecz jest catkowicie uzalezniony od swojego zleceniodawcy,
ze wzgledu na to, Ze ten ustugodawca nie ponosi zadnego ryzyka finansowego ani gospodarczego
wynikajacego z dziatalnosci zleceniodawcy oraz ze dziata jako podmiot pomocniczy zintegrowany
z przedsiebiorstwem wspomnianego zleceniodawcy.

Ponadto pojecie pracownika w rozumieniu prawa Unii nalezy definiowac na podstawie obiektyw-
nych kryteridw, ktére charakteryzuja stosunek pracy, z uwzglednieniem praw i obowigzkéw da-
nej osoby. Z tej perspektywy kwalifikacja jako ustugodawcy prowadzacego dziatalnos¢ na wtasny
rachunek w rozumieniu prawa krajowego nie wyklucza, iz dang osobe nalezy kwalifikowa¢ jako
pracownika w rozumieniu prawa Unii, jezeli jej niezalezno$¢ jest wytacznie fikcyjna i stuzy w ten
sposéb ukryciu prawdziwego stosunku pracy. Z powyzszego wynika, Ze status pracownika w rozu-
mieniu prawa Unii nie moze zostac naruszony przez fakt, iz dana osoba zostata zatrudniona jako
ustugodawca prowadzacy dziatalno$¢ na wlasny rachunek w rozumieniu prawa krajowego, pod
warunkiem ze ta osoba dziata pod kierownictwem swojego pracodawcy, jesli chodzi w szczegol-
nosci o jej swobode wyboru godzin i miejsca pracy oraz zadan wykonywanych w ramach pracy,
pod warunkiem ze nie ponosi ona ryzyka gospodarczego tego pracodawcy, a takze ze zostanie ona
zintegrowana z przedsiebiorstwem wspomnianego pracodawcy podczas trwania stosunku pracy,
tworzac z tym przedsiebiorstwem gospodarcza catosé¢ (wyr. TS z 4.12.2014 r., FNV Kunsten Infor-
matie en Media vs. Staat Der Nederlanden, C-413/13, Legalis).

Réwniez w wyroku z 16.7.2020 r., Governo della Repubblica Italiana (status wtoskich se-
dziéw pokoju), Trybunat Sprawiedliwosci odnidst sie do pojecia pracownika.

Artykut 7 ust. 1 dyrektywy 2003/88 dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy
iart. 31 ust. 2 KPP nalezy interpretowac w ten sposob, ze sedzia pokoju, ktéry w ramach swoich
funkcji $wiadczy rzeczywista i faktyczna prace, ktéra nie ma charakteru ani wytacznie marginal-
nego, ani pomocniczego, za ktéra otrzymuje on rekompensate majaca charakter wynagrodzenia,
moze wchodzi¢ w zakres pojecia ,,pracownika” w rozumieniu tych przepiséw, czego weryfikacja
nalezy do sadu odsylajacego. Z kolei klauzule 2 pkt 1 porozumienia ramowego zatgczonego do dy-
rektywy 99/70 dotyczacej porozumienia ramowego zawartego przez UNICE, CEEP, ETUC w spra-
wie pracy na czas okreslony nalezy interpretowad w ten sposob, Ze pojecie ,,pracownika zatrudnio-
nego na czas okreslony” zawarte w tym przepisie moze obejmowac sedziego pokoju, mianowanego
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na czas okreslony, ktory w ramach swoich funkcji swiadczy rzeczywista i faktyczna prace, ktéra
nie ma charakteru ani wylacznie marginalnego, ani pomocniczego, za ktdra otrzymuje on rekom-
pensate majacg charakter wynagrodzenia, czego weryfikacja nalezy do sadu odsytajacego (wyr. TS
7 16.7.2020 r., Governo della Repubblica Italiana, C-658/18, Legalis).

Zgodnie z dalszym brzmieniem motywu 18 dyrektywy 2023/970: ,,Zakresem niniejszej
dyrektywy objeci sa pracownicy domowi, pracownicy na zadanie, pracownicy wykonu-
jacy prace przerywana, pracownicy w systemie bonéw ustugowych, osoby pracujace
za posrednictwem platform internetowych, pracownicy wykonujacy prace chroniona,
stazysci i praktykanci, pod warunkiem ze spelniajg oni stosowne kryteria. Przy stwier-
dzaniu istnienia stosunku pracy nalezy bra¢ pod uwage fakty swiadczace o rzeczywistym
wykonywaniu pracy, a nie sposob, w jaki strony opisuja taczacy ich stosunek”. Z kolei
zgodnie z motywem 19: ,Waznym elementem w eliminowaniu dyskryminacji ptacowe;j
jest przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem. Niniejsza dyrektywa powinna za-
tem miec zastosowanie réwniez do oséb starajacych sie o zatrudnienie”.

Warto zastanowic sie, kto bedzie objety nowymi przepisami po implementacji dyrek-
tywy 2023/970 do polskiego porzadku prawnego. Wydaje sie, ze najbardziej prawdo-
podobne jest to, ze adresatami beda:
1) osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace;
2) osoby mianowane, powotane lub zatrudnione na podstawie wyboru czy spétdziel-
CZej umowy o prace;
3) osoby wykonujace prace tymczasowa;
4) stazysci, praktykanci, po spelieniu okreslonych kryteriow;
5) atakze osoby wykonujace prace za posrednictwem platform internetowych, o ile
ich sytuacja faktyczna spelnia kryteria podporzadkowania.

Ta ostatnia kwestia moze rodzi¢ wiele pytan i watpliwosci.

Dnia 14.10.2024 . zostata przyjeta dyrektywa UE 2024,/2831 dotyczaca poprawy warun-
kéw pracy za posrednictwem platform internetowych. Panstwa cztonkowskie majg czas
na jej wdrozenie do 2.12.2026 r. We wspomnianym motywie 18 dyrektywy 2023/970
prawodawca unijny jasno wskazat, ze przy stwierdzeniu istnienia stosunku pracy na-
lezy bra¢ pod uwage fakty swiadczace o rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie
sposéb, w jaki strony opisuja taczacy ich stosunek. Oznacza to, ze osoby wykonujace
prace na rzecz platform cyfrowych (jak np. Uber, Bolt czy dostawcy jedzenia), ktore pra-
cuja pod kierownictwem platformy, wykonujq zlecenia wedtug jej zasad i za wynagro-
dzeniem, moga by¢ uznane za pracownikéw w rozumieniu dyrektywy 2023/970. Dyrek-
tywa 2024/2831 o pracy platformowej wprowadza bowiem domniemanie istnienia za-
trudnienia, jesli spelnione sa okreslone kryteria. W praktyce oznacza to, ze wiele os6b
pracujacych przez aplikacje internetowe mogtoby zyskac¢ dostep do praw pracowniczych,
w tym do ochrony wynikajacej z dyrektywy 2023/970.

Ostatecznie o ksztalcie przepiséw krajowych zadecyduje nasz polski ustawodawca i py-
tanie, czy zdecyduje sie na tak szeroki zakres zastosowania podmiotowego.

Podobnie pozostaje niewiadoma, w jaki sposob ustawodawca krajowy podejdzie do kwe-
stii umow cywilnoprawnych — w szczegdlnosci uméw zlecenia i uméw o swiadczenie
ustug — wykraczajacych poza kontekst pracy platformowej. W praktyce przeciez wiele
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0sob wykonuje swoje obowiazki ramie w ramie z pracownikami etatowymi, nierzadko
realizujac doktadnie te same zadania. Cze$¢ firm wrecz deklaruje, ze nie réznicuje tych
grup i traktuje zleceniobiorcéw na réwni z pracownikami.

Jesli krajowy ustawodawca zdecyduje sie obja¢ regulacjami wynikajacymi z dyrektywy
2023/970 wylacznie pracownikéw (oraz kandydatéw do pracy, co wprost wynika z jej
tresci), z pominieciem oséb wspdtpracujacych na podstawie uméw cywilnoprawnych czy
kontraktéw B2B, moze to rodzi¢ trudne pytania praktyczne. Jak w takiej sytuacji zle-
ceniodawcy i pracodawcy beda uzasadniaé réznice w dostepie do informacji ptaco-
wych, skoro zgodnie z ich wlasnymi deklaracjami obie grupy sa traktowane jedna-
kowo?

Z perspektywy prawnej takie rozrdznienie moze nie$¢ istotne ryzyka. Zleceniobiorcy
i osoby wspdtpracujace na podstawie kontraktéw B2B moga powotywac sie na zasade
rownego traktowania (wynikajaca choc¢by z Konstytucji RP) i kwestionowaé réznice w do-
stepie do informacji lub warunkach wynagrodzenia. W razie sporu sad moze badad rze-
czywisty charakter wykonywanej pracy, niezaleznie od formalnej podstawy zatrudnie-
nia. W skrajnych przypadkach moze to prowadzi¢ nie tylko do zarzutéw o nieréwne trak-
towanie, ale tez do ustalenia istnienia stosunku pracy i zwigzanych z tym roszczen.

4. Kluczowe definicje: praca o takiej samej wartosci,
wynagrodzenie, kategorie pracownikéw, luka ptacowa,
dyskryminacja bezposrednia i posrednia

4.1. Praca o takiej samej wartoSci

Prawodaweca unijny w art. 3 dyrektywy 2023/970 podaje definicje wielu pojeé, jak np.:
1) praca o takiej samej wartosci;
2) wynagrodzenie;
3) kategorie pracownikow;
4) luka ptacowa;
5) dyskryminacja bezposrednia i posrednia
—1iwiele innych.

Zacznijmy od jednej z kluczowych definicji, a wiec od pracy o takiej samej warto$ci. Zgod-
nie z art. 3 ust. 1 lit. g dyrektywy 2023/970 ,,praca o takiej samej wartosci” oznacza
prace, ktora ma te sama wartos¢ zgodnie z niedyskryminacyjnymi i obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami, ktére pracodawca uzgadnia ze strong spo-
teczna.

Co to w praktyce oznacza? Nie chodzi wylacznie o identyczne stanowiska — istotq jest
poréwnanie wartosci pracy, jakg wykonuja pracownicy, a nie ich nazw stanowisk czy ty-
tutéw zawodowych. Takie podejscie wynika rowniez z naszego polskiego prawa — zgod-
nie z art. 183¢ KP pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci. Oznacza to, ze wartoSciowanie stanowisk
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pracy bedzie jednym z podstawowych narzedzi zapewnienia transparentnosci wy-
nagrodzen.

W firmie produkeyjnej specjalista ds. BHP i specjalistka ds. administracji moga mie¢ zupelnie inne
stanowiska, ale wykonywac prace o podobnym poziomie odpowiedzialno$ci, wymagajaca podob-
nych kwalifikacji i obcigzenia psychicznego. Jesli jednak jedno z tych stanowisk jest wynagradzane
znaczaco nizej — warto sie przyjrzec¢, czy nie zachodzi tu ryzyko naruszenia zasady réwno$ci wyna-
grodzen za prace o tej samej wartosci.

Przyktad

W firmie logistycznej magazynier i pracownica dzialu reklamacji wykonuja zupelnie rézne zada-
nia — magazynier obstuguje fizycznie towar, pracownica dziatu reklamacji analizuje zgloszenia
klientéw i przygotowuje odpowiedzi. Na pierwszy rzut oka ich praca moze wydawac sie nieporow-
nywalna. Jednak po glebszej analizie moze sie okazaé, ze oboje pracujg pod presjq czasu, musza
zna¢ procedury wewnetrzne, obstuguja systemy informatyczne i odpowiadaja za poprawnosc re-
alizacji zaméwien. W takim wypadku pracodawca przypisze oba te stanowiska do tej samej katego-
rii. Oznacza to, zZe ewentualne réznice w wynagrodzeniu, jesli wystepuja, powinny wynikaé z jasno
okreslonych, obiektywnych przestanek, a nie z ptci czy historycznych zatozen organizacyjnych.

Zobaczmy teraz, jak to wyglada w przypadku dokladnie tych samych stanowisk. Czy
zawsze pracownicy zatrudnieni na tych samych stanowiskach lub wykonujacy te sama
prace lub prace o tej samej wartosci bedg musieli zarabia¢ tyle samo?

Na to pytanie odpowiada przeczaco prawodawca unijny w motywie 17 dyrektywy
2023/970: ,Nalezy wzmocnié stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen poprzez wyeli-
minowanie bezposredniej i posredniej dyskryminacji ptacowej. Nie stoi to na przeszko-
dzie temu, aby pracodawcy réznie wynagradzali pracownikéw wykonujacych taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci, o ile kieruja sie obiektywnymi, neutralnymi pod
wzgledem pici oraz wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiagniecia i kompe-
tencje”.

A wiec warto pamietaé, ze jak najbardziej mozna rdznie wynagradzaé pracownikdéw.
Kluczowe jest jednak to, aby pracodawca kierowat sie kryteriami takimi jak np. osiagnie-
ciaikompetencje, a kryteria te musza by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem ptci oraz
wolne od uprzedzen.

Co warto podkreslié, takie podejscie nie jest nowoscia, gdyz mamy w tym zakresie ugrun-
towane juz orzecznictwo krajowe.

Prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wy-
konywania, warunkow, w jakich sg swiadczone, a takze ich ilosci i jakosci. Artykut 112 KP wyraza
zasade rownych praw pracownikow z tytutu jednakowego wypekniania takich samych obowigz-
kéw, w tym prawa do rownej ptacy za rowna prace, ze szczegolnym podkresleniem réwnych praw
pracownikéw bez wzgledu na pteé. Do kategorii podmiotow objetych tym przepisem naleza pra-
cownicy charakteryzujacy sie wspolna cecha istotng (relewantna) dla wykonywania takich samych
obowiazkéw. Wynika z tego, ze dopuszczalne jest roznicowanie praw pracownikow, ktorzy wyko-
nuja inne obowiazki badz takie same, ale ,,niejednakowo”, a ponadto sytuacja prawna porownywa-
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nych pracownikéw moze by¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich cech oso-
bistych (predyspozycji) i réznic w wykonywaniu pracy (usprawiedliwiona dyferencjacja) (wyr. SN
729.8.2017 ., I PK 269/16, Legalis).

Prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wy-
konywania, warunkdéw, w jakich sg swiadczone, a takze — ilo$ci i jako$ci. Zatem stanowisko pracy
moze stanowi¢ kryterium poréwnawcze w ramach ustalania ,jednakowej pracy”, ale nie jest ono
wylaczne. Prace tozsame pod wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania
na tych samych stanowiskach pracy funkcjonujacych u danego pracodawcy moga réznic sie co do
ilosci i jakosci (rozumianej jako sposéb wywiazywania sie z powierzonych obowigzkéw), a wow-
czas nie sa pracami jednakowymi w rozumieniu art. 183c § 1 KP. Ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy
sa w $wietle art. 78 § 1 KP podstawowymi kryteriami oceny pracy dla potrzeb ustalania wysokosci
wynagrodzenia oraz stanowia dopuszczalne przestanki r6znicowania wynagrodzenia w mysl art. 3
ust. 3 Konwencji Nr 100 MOP dotyczacej jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn
i kobiet za prace jednakowej warto$ci (wyr. SN z 27.1.2022 r., Il PSK 199/21, Legalis).

Réwne wynagrodzenie nie polega wiec na zasadzie ,,wszyscy tyle samo”. Ptaca powinna
odzwierciedla¢ realng wartos¢ pracy, a wiec efektywno$é, doswiadczenie czy kwalifi-
kacje danej osoby, a nie sama nazwe stanowiska. Znaczenie ma takze zakres odpowie-
dzialnosci i ryzyko btedu: im powazniejsze konsekwencje decyzji, tym wyzsza moze by¢
stawka dla osoby, ktdra je podejmuje. Do warunkow pracy zaliczymy réwniez tempo
pracy i obciazenie stresem — wynagrodzenie powinno rekompensowac zwiekszony wysi-
tek. Mozna tez uwzgledniac¢ indywidualne cechy pracownikéw, jednak takie, ktére majg
obiektywne przelozenie na jakos¢ i liczbe wykonywanych zadan. To wszystko musi by¢
catkowicie niezalezne od ptci, pochodzenia, wyznania, koloru skéry i innych cech niema-
jacych zwiazku z praca. Krétko méwigc: liczy sie to, co dana osoba wnosi do organizacji
Swojg praca, a nie kim jest prywatnie.

W dziale obstugi klienta pracuja dwie osoby zatrudnione na stanowisku specjalisty: pani Annaipan
Tomasz. Zakres ich obowigzkéw jest bardzo podobny, jednak réznig sie oni doswiadczeniem i do-
datkowymi umiejetno$ciami. Tomasz biegle postuguje sie trzema jezykami obcymi, co pozwala mu
obstugiwac klientéw zagranicznych z kluczowych rynkéw dla firmy. Anna z kolei obstuguje klien-
téw wylacznie w jezyku polskim. Tomasz jest rowniez zaangazowany w szkolenie nowych pracow-
nikéw.

Wyzsze wynagrodzenie Tomasza moze by¢ uzasadnione, pod warunkiem ze réznice te wynikaja
z transparentnych, z géry okreslonych kryteriow wynagradzania, takich jak: zakres odpowiedzial-
nosci, kompetencje jezykowe, dodatkowe obowiazki czy wptyw pracy na wyniki firmy. Kluczowe
jest to, aby kryteria te byty znane, spéjne i jednakowo stosowane wobec wszystkich pracownikéw,
niezaleznie od plci.

Wazne jest spostrzezenie, ze aby ta rGwna placa za te sama prace lub prace o tej samej
wartos$ci byta w ogéle mozliwa, potrzebne sa konkretne struktury wynagradzania —
takie, ktore umozliwiaja poréwnanie wartosci pracy réznych oséb w organizacji
w sposéb przejrzysty, neutralny pod wzgledem ptci i oparty na obiektywnych kryteriach.
Bo taki tez obowiazek naktada na pracodawcéw art. 4 dyrektywy 2023,/970.
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Prawodawca unijny podkresla, ze system oceny pracy musi:

1) opierac sie na obiektywnych i neutralnych pod wzgledem plci kryteriach;

2) eliminowa¢ wszelka dyskryminacje pod wzgledem plci, zaréwno te bezposred-
nia, jak i posrednia;

3) by¢ uzgodniony z przedstawicielami pracownikéw — w naszych polskich re-
aliach bedg to zapewne zwiazki zawodowe lub wtasnie przedstawiciele pracowni-
kéw, lub — podobnie jak przy przepisach o sygnalistach — przedstawiciele oséb za-
trudnionych;

4) uwzgledniaé cztery podstawowe kryteria:

a) umiejetnosci —zaréwno te twarde (np. znajomos¢ jezykdéw obcych, znajomosé
programow specjalistycznych, prawo jazdy konkretnej kategorii, znajomosé
przepiséw prawa pracy czy prawa podatkowego), jak i miekkie (np. umiejet-
nos¢ pracy w zespole, komunikatywnos$é¢, kreatywnosé, inteligencja emocjo-
nalna, odpornos¢ na stres, samodzielnos¢),

b) wysitek — rozumiany jako wysitek fizyczny (np. przenoszenie tadunkéw
w magazynie, praca stojaca fryzjerki, praca na produkcji wymagajaca po-
wtarzalnych ruchéw), emocjonalny (praca w hospicjum, praca nauczyciela
z uczniami z trudnosciami emocjonalnymi lub rozwojowymi), intelektualny
(praca z trudnym klientem, zarzadzanie zespotem),

¢) zakres odpowiedzialnosci — np. za ludzi, projekty, procesy czy finanse,

d) warunki pracy —np. praca na zewnatrz (w upale lub mrozie), praca zmianowa
(réwniez w nocy), praca w stresie (np. praca kontrolera ruchu lotniczego),
praca w terenie (np. praca przedstawiciela handlowego).

Prawodawca unijny dodaje, ze nie nalezy zapomina¢ o innych waznych czynnikach,
jesli beda mie¢ one znaczenie w danej organizacji czy w danym miejscu pracy. Co
to moze oznacza¢ w naszych polskich realiach, poza wspomniana wyzej jakoscig i iloscig
pracy? Czy np. warunki pracy rozumiane jako miejsce pracy — w kontekscie lokalizacji —
moga by¢ czynnikiem réznicujacym wynagrodzenia?

Firma X prowadzi dziatalno$¢ w Warszawie (siedziba gléwna) oraz w Ztotowie (oddzial) i Pako-
$ci (oddzial). Wynagrodzenia pracownikéw zatrudnionych w Warszawie sg o 20% wyzsze od wy-
nagrodzen pracownikéw zatrudnionych w Ztotowie i Pakos$ci, pomimo tego ze osoby te wykonujg
jednakowsa prace.

Czy réznicowanie wynagrodzen pracownikdéw, ktérzy wykonujq te sama prace w ramach
jednej organizacji, jednak w innych miejscowosciach (np. w stolicy vs. male miasto po-
wiatowe), bedzie stanowito dyskryminacje?

Odpowiedz na to pytanie nie jest prosta. Wedlug orzecznictwa TS mozliwe jest roz-
nicowanie wynagrodzen z uwzglednieniem miejsca, w jakich praca jest wykony-
wana, w szczegdlnosci stopy bezrobocia, kosztéw utrzymania czy warunkéw zycia.
Takze SN wypowiadat sie w tej kwestii. Z orzeczen tych wynika, ze kryterium réznico-
wania wynagrodzen moga by¢ czynniki rynkowe wystepujace w miejscu wykonywania
pracy, jak np. podaz $wiadczonej pracy. W zwigzku z tym nie stanowi dyskryminacji réz-
nicowanie wynagrodzen w zaleznosci od miejsca §wiadczonej pracy, jezeli jest to uza-
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sadnione obiektywnymi okoliczno$ciami, z uwzglednieniem czynnikéw ekonomicznych
(zob. post. SN z 27.1.2022 1., [ PSK 199/21, Legalis).

Warto tez jednak zauwazy¢, ze pomimo pojedynczych orzeczen w tej kwestii wiekszos¢
pracodawcow nie decyduje sie na réznicowanie wynagrodzen jedynie na podstawie kry-
terium miejsca $wiadczenia pracy, wtasnie z obawy o zarzuty ze strony obecnych lub by-
tych pracownikéw. Sady bowiem najczesciej stoja na stanowisku, ze tego typu réznico-
wanie wynagrodzen jest niedopuszczalne.

Sytuacja, w ktérej warunki wynagradzania pracownikéw réznej ptci wykonujacych taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci moga zostac przypisane jedynemu zrédtu, wchodzi w za-
kres art. 157 TFUE, a praca i wynagrodzenie tych pracownikdw moga by¢ poréwnane na podstawie
tego artykutu, nawet jezeli wykonujg oni swoja prace w réznych zaktadach. W zwiazku z tym na-
lezy stwierdzié, ze na art. 157 TFUE mozna powotad sie przed sadami krajowymi w sporze opartym
na swiadczeniu pracy takiej samej wartosci wykonywanej przez pracownikéw réznej ptci majacych
tego samego pracodawce i w roznych zaktadach tego pracodawcy, jezeli pracodawca ten stanowi
takie jedyne zrédto (wyr. TS z 3.6.2021 r., C-624/19, Legalis).

W orzecznictwie podkresla sie, ze réznicowanie wynagrodzen nie zawsze bedzie ozna-
czato dyskryminacje. Moze ono by¢ dopuszczalne, jesli znajduje uzasadnienie w obiek-
tywnych kryteriach. Do takich przestanek zalicza sie w szczegdlnosci:

1) szczegodlne potrzeby zwiazane z wykonywaniem pracy, np. zwiekszona dyspo-
zycyjno$é, mobilnosé czy gotowosé do pracy w réznych lokalizacjach i w ,nienor-
mowanym” czasie pracy. Sad Najwyzszy potwierdzil, ze takie okolicznosci moga
uzasadnia¢ wyzsze wynagrodzenie (wyr. SN z 9.5.2014 r., I PK 276/13, Legalis);

2) ilosé i jakos¢ wykonywanej pracy, takze w ramach tej samej grupy stanowisk.
W praktyce oznacza to, ze dwoch pracownikéw zatrudnionych na takim samym sta-
nowisku moze otrzymywacd rézne wynagrodzenia, jesli ich zaangazowanie i efek-
tywnos¢ w zakresie wykonywanych zadan istotnie sie réznig (wyr. SNz 7.3.2012r.,
IIPK 161/11, Legalis);

3) staz pracy, ale tylko wowczas, gdy przeklada sie on na realne kompeten-
cje —wyzsze kwalifikacje, sprawnos$¢ zawodowa czy jakos¢ pracy. Sam uplyw czasu
nie moze by¢ podstawg do réznicowania wynagrodzen, natomiast staz potaczony
z doswiadczeniem i rozwojem zawodowym - juz tak (wyr. SN: z 15.3.2016 r.,
ITPK 17/15, Legalis; z 8.12.2015 r., | PK 339/14, Legalis).

4.2. Dyskryminacja bezposrednia i posrednia,
dyskryminacja krzyzowa

Wréémy jednak do kryteriéw: prawodawca unijny podkresla w dyrektywie 2023/970, ze
zadne z kryteriéw nie moze odnosic sie bezposrednio lub posrednio do ptci. Co to w prak-
tyce oznacza? W organizacjach, gdzie uznaje sie, Ze jednym z kryteriow do uzyskania
podwyzki czy awansu jest to, czy ktos jest otwarty na prace w nadgodzinach, moze dojs¢
do nieswiadomej dyskryminacji — bo z tego powodu wykluczone zostaja osoby petniace
obowiazki opiekunicze, a wiec najczesciej kobiety.
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