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Abstract

The right to effectively negotiate bias-free remuneration as a new element of the right to
equal pay in light of Directive (EU) 2023/970

The aim of this article is to demonstrate that Directive (EU) 2023/970 introduces a new dimension
into EU labour law by shifting the focus of anti-discrimination protection to the stage preceding
employment and by recognising the right to effectively negotiate bias-free remuneration as an
element of the right to equal pay. This thesis is grounded in an analysis of the mechanisms laid
down in Article 5 of the Directive, in particular the obligation to disclose pay information and the
prohibition on asking candidates about their pay history. The article shows that pay transparency
at the recruitment stage not only supports the enforcement of the principle of equal treatment but
also serves a preventive function against pay discrimination by reducing information asymmetry
and strengthening the bargaining position of job applicants. The article also provides a critical as-
sessment of the Polish transposition—in particular Article 183ca of the Labour Code—which does
not meet the minimum standard required by the Directive and weakens the preventive nature of
transparency mechanisms aimed at combating pay inequalities.
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1. Prawo do rownej ptacy w prawie UE

Prawo do réwnej placy rozumiane jest jako zasada jednakowego wynagradzania za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci, niezaleznie od cech osobistych pracownikéw
(w szczegdlnosci plei). Idea ta ma range fundamentalnego prawa czlowicka. Juz Powszechna
deklaracja praw cztowieka z 10 grudnia 1948 roku w art. 23 ust. 2 stanowi, ze ,Kazdy czfowiek,
bez wzgledu na jakickolwick réznice, ma prawo do réwnej ptacy za rdwna pracg”. Nastepnie
prawo to zostalo rozwini¢te w standardach Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP)',
prawie Unii Europejskiej (UE) oraz krajowych porzadkach prawnych, w tym w Polsce?.

Zasada réwnoéci wynagrodzen jest obecna w porzadku prawnym UE od momentu jej
powstania (zob. Boruta 1995; Smolin 2013, s. 74-77). Zasada jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn i kobiet zostata zapisana juz w art. 119 Traktatu Rzymskiego (zob. Florek 2010, s. 58).
Obecnie podstawe stanowi art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.Urz.
UE 2016 C 202, 5. 47, dalej: ,TFUE”), kt6ry zobowiazuje kazde pafistwo czlonkowskie
do zapewnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla pracownikéw plei meskiej
i zeriskiej za takq sama pracg lub pracg o takiej samej wartodci (ust. 1). Przepis ten definiuje
ponadto pojecie wynagrodzenia szeroko — obejmuje zwykla podstawowa lub minimalna place
albo uposazenie oraz wszystkie inne korzysci w gotéwee lub w naturze, otrzymywane przez

! Kluczowym aktem jest Konwencja (nr 100) dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych
mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci, przyjeta w Genewie 29 czerwca 1951 roku (Dz.U. 1955, nr 38,
poz. 238). Polska ratyfikowala ja w 1954 roku. Konwencja naktada na panistwa obowiazek promowania i zapew-
nienia realizacji zasady réwnych wynagrodzeri bez dyskryminacji ze wzgledu na pleé, a takze zawiera pierwsza
kompleksowa definicje wynagrodzenia w kontekscie réwnosci. Zgodnie z art. 1 tej konwencji: ,wynagrodzenie
oznacza placg lub uposazenie zwykle, podstawowe lub minimalne i wszelkie inne korzysci, ptacone bezposrednio
lub posrednio w gotéwce lub w naturze, przez pracodawce pracownikowi z tytutu zatrudnienia tego pracownika’.
Tak szeroka definicja — obejmujaca wszystkie skladniki wynagrodzenia, nie tylko place zasadnicza — miata na
celu przeciwdziatanie obchodzeniu zasady réwnosci poprzez réznicowanie dodatkdéw, swiadezent ubocznych itp.
Konwencja nr 100 zostala uzupelniona przez zalecenie nr 90 z 1951 roku o tym samym tytule, ktdre zawiera
wskazéwki co do praktycznego wdrazania zasady réwnej placy (np. metody wartosciowania pracy, promocja
udzialu kobiet w negocjacjach ptacowych). Drugim istotnym filarem miedzynarodowych standardéw jest
Konwencja (nr 111) dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu, przyjeta
w Genewie 25 czerwea 1958 roku (Dz.U. 1961, nr 42, poz. 218). Choé konwencja ta ma szerszy zakres (zakazuje
wszelkiej dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu m.in. na rase, ple¢, religie, przekonania polityczne itp.), to
obejmuje takze warunki wynagradzania jako jeden z obszaréw, w ktérym nalezy zapewni¢ réwne traktowanie.
Polska ratyfikowata Konwencje nr 111 w 1961 roku. W praktyce Konwencje nr 100 i nr 111 s3 uznawane za
fundamentalne konwencje MOP (co potwierdza Deklaracja MOP dotyczaca fundamentalnych zasad i praw
w pracy z 1998 roku). Oznacza to, ze zasada réwnej placy oraz zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu stanowia
czg$¢ fundamentalnych praw przystugujacych czlowickowi w $wiecie pracy, kedre spotecznos$é miedzynarodowa
uznaje za uniwersalne i priorytetowe. Szerzej na temat obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji w zakresie
wynagrodzenia w $wietle standardéw MOP zob. Wujczyk 2019, s. 402-428.

? Zasada réwne;j placy zostala expressis verbis zagwarantowana w Konstytucji RP. Artykut 33 ust. 2 stanowi,
ze ,Kobieta i mezczyzna maja w szczegdlnosci réwne prawo (...) do jednakowego wynagradzania za prace jedna-
kowej wartoci (...)”. Przepis ten, umiejscowiony w rozdziale IT Konstytucji RP (,Wolnosci, Prawa i Obowiazki
Czlowicka i Obywatela”), konkretyzuje ogdlna zasadg réwnosci (art. 32 Konstytucji RP) w odniesieniu do plci
i sfery zatrudnienia (zob. Sobczyk 2013, s. 101-124; Ludera-Ruszel 2015, s. 24-30; Podgérska-Rykata 2017,
s. 19-35).
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pracownika bezposrednio lub posrednio, z racji zatrudnienia, od pracodawcy (ust. 2). Traktat
precyzuje takze, ze zasada réwnej placy dotyczy zaréwno systemu wynagradzania akordowego
(jednakowe stawki jednostkowe za t¢ sama prace), jak i czasowego (jednakowe place na tych
samych stanowiskach przy pracy na czas) (ust. 3) (zob. Domariska 2012, s. 956-986 oraz
powolang tam bogata literaturg). Oprécz TFUE, réwniez Karta praw podstawowych Unii
Europejskiej (Dz.Urz. 2016 UE C 202, 5. 389) potwierdza t¢ zasadg — art. 23 Karty zobowiazuje
do zapewnienia réwnosci kobiet i me¢zczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie
zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Warto podkresli¢, ze Trybunat Sprawiedliwosci nadat traktatowej zasadzie réwne;j
placy szczegdlng rangg prawna (Wandzel 1997-1998). Juz w przelomowym wyroku
z 8 kwietnia 1976 roku w sprawie Defrenne II (wyrok ETS z 8 kwietnia 1976 roku,
C-43-75, ECLI:EU:C:1976:56). Trybunal uznal, iz zasada réwnego wynagrodzenia kobiet
i me¢zezyzn stanowi fundament porzadku prawnego Wspdlnoty. Stwierdzono wéwezas,
ze art. 119 Traktatu EWG (obecnie art. 157 TFUE) ma podwdjny cel: spoteczny (zapew-
nienie réwnoéci traktowania pracownikéw) oraz ekonomiczny (zapobiezenie zakiéceniom
konkurencji poprzez dumping ptacowy kobiet). Co wigcej, Trybunal przesadzil, iz przepis
ten ma bezposrednia skuteczno$é — ofiary dyskryminacji ptacowej moga powolywad sie
bezposrednio na postanowienie traktatu przed sadami krajowymi (zob. Wandzel 2001,
s. 89-115)*. Orzecznictwo okre$lane mianem trylogii Defrenne (Wandzel 2003, s. 23)
zapoczatkowalo traktowanie zasady réwnej ptacy nie tylko jako normy programowej, ale
jako konkretnego prawa podmiotowego, ktérego mozna dochodzi¢ w relacjach z pracodawca
(Muir Watt 2010, s. 286-292).

W celu ujednolicenia i skutecznego wdrozenia traktatowej zasady, juz w 1975 roku
przyjeto pierwsza dyrektywe w tym obszarze — dyrektywe Rady 75/117/EWG z 10 lutego
1975 roku w sprawie zblizenia ustawodawstw paristw czlonkowskich dotyczacych stosowania
zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet (Dz.Urz. WE L 45, s. 19)* Kolejne
akty prawne wzmacnialy ramy prawne réwnosci ptac. Dyrektywa 76/207/EWG z 9 lutego
1976 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w zakresie dostgpu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy

* Najnowsze orzecznictwo TSUE kontynuuje te lini¢ interpretacyjna, odnoszac ja takze do nowych realiéw.
Przykladowo w wyroku z 3 czerwca 2021 roku w sprawie Tesco Stores (C-624/19, ECLI:EU:C:2021:429)
Trybunal potwierdzil, ze pracownice sieci handlowej moga powolywad si¢ bezposrednio na art. 157 TFUE,
porédwnujac si¢ z grupa pracownikéw (mezezyzn) zatrudnionych w centrach dystrybucyjnych — nawet jesli
formalnie miejsca pracy sa rozne, ale wynagrodzenia ustala ten sam podmiot. To pokazuje, ze prawo do rownej
placy ewoluuje, obejmujac rowniez skomplikowane struktury zatrudnienia i poréwnania miedzy réznymi
kategoriami pracownikéw, byle tylko dalo si¢ wykaza¢ wspélnego ,jednostronnego” pracodawcg i poréwnywalna
warto$¢ pracy.

* Arcykul 1 tej dyrekeywy stanowil, ze ,Zawarta w art. 119 Trakeatu zasada réwnosci wynagrodzen dla
kobiet i me¢zezyzn, zwana dalej »zasada rownosci wynagrodzen «, oznacza zniesienie wszelkiej dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢ w odniesieniu do wszelkich aspektdw i warunkdw wynagrodzenia za taka sama prace lub
za pracg o réwnej wartosci. W szczegélnosci w przypadku, gdy ustalanie wynagrodzen odbywa si¢ w oparciu
o system zaszeregowania pracownikéw, musi on by¢ oparty na tych samych kryteriach w odniesieniu do kobiet

i mezczyzn oraz musi by¢ sporzadzony w taki sposéb, aby wykluczy¢ jakakolwick dyskryminacje ze wzgledu na ple¢”.
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(Dz.Urz. WE L 39, 5. 4) rozszerzyla ochrong antydyskryminacyjna (choé dotyczyta gléwnie
dostepu do pracy i warunkéw zatrudnienia). Ostatecznie w 2006 roku dokonano ponownego
ujecia regulacji unijnych w tym zakresie — przyjeto dyrekeywe 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci
szans oraz réwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz.
UE L 204, 5. 23, dalej: ,.dyrektywa 2006/54/WE”). Artykut 4 dyrekeywy 2006/54/WE wprost
odnosi si¢ do zasady réwnego wynagrodzenia za takq samg prace lub pracg o jednakowej wartosci,
potwierdzajac ciaglo$¢ tego standardu w prawie wtornym UE’. Ramy prawne w tej dziedzinie
uzupetnione zostaly zaleceniem Komisji z 7 marca 2014 roku w sprawie wzmocnienia zasady
réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzigki przejrzystosei, 2014/124/UE (Dz.Urz. UE
L 69,s. 112). Mimo to przyjecie wskazanych w zaleceniu srodkdw, zaliczanego do unijnego soff
law, bylo ograniczone, a postep w kierunku réwnosci wynagrodzen byl niewielki. W 2020 roku
luka ptacowa w panistwach UE wynosila okoto 13%, spadajac jedynie o 2,7 punktu procentowego
w poréwnaniu z 2014 rokiem (Komisja Europejska 2021). Przeprowadzone w 2020 roku
badania dotyczace przyczyn stagnacji luki ptacowej w UE i wdrazania w prawie krajowym
unijnych przepiséw dotyczacych réwnosci wynagrodzen wykazaly znaczace przeszkody na
drodze do osiagniccia réwnosci wynagrodzen w UE. Stwierdzono, ze wigkszo$¢ z nich zwigzana
jest z ,brakiem jasnosci i $wiadomosci koncepcji réwnego wynagrodzenia za taka sama prace
i prace o takiej samej wartosci’, niedostgpnoscia informacji o wynagrodzeniach potencjalnych
podmiotéw porédwnawczych, trudnosciami w dostepie do wymiaru sprawiedliwosci (Benedi
Lahuerta 2022; Hooton, Pearce 2023, s. 595-596; Nowak 2025, s. 96-98).

Biorac pod uwage powyzsze okolicznosci, 21 stycznia 2021 roku Parlament Europejski
przyjal rezolucj¢ w sprawie europejskiej strategii na rzecz réwnouprawnienia plei, w ktérej
wezwal Komisje Europejska do opracowania ambitnego planu dziatania dotyczacego
likwidacji réznic w wynagrodzeniach kobiet i me¢zezyzn. W dokumencie tym wskazano na
koniecznos¢ okreslenia jasnych, wiazacych celéw dla panstw czlonkowskich Unii Europejskiej,
zmierzajacych do istotnego ograniczenia tych dysproporcji w okresie najblizszych pigciu lat.
W ramach realizacji przedmiotowej strategii 10 maja 2023 roku Parlament Europejski uchwalit
dyrektywe 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (Dz.Urz. UE
L 132,s.21, dalej: ,dyrekeywa 2023/9707). Dyrektywa weszta w zycie 6 czerwca 2023 roku,
a paristwom czlonkowskim wyznaczono trzyletni termin na jej transpozycje do krajowych
porzadkéw prawnych®.

> Artykut 4 dyrekeywy 2006/54/WE stanowi: , 1. Bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na
ple¢ w odniesieniu do wszelkich aspektéw i warunkéw wynagrodzenia za taka sama prace lub pracg o jednakowe;j
wartosci musi zosta¢ wyeliminowana. 2. W szczegdlnosci, w przypadku gdy ustalanie wynagrodzenia odbywa si¢
W oparciu o system zaszeregowania pracownikow, za jego podstawe przyjmuje si¢ te same kryteria w odniesieniu
do kobiet i m¢zczyzn oraz sporzadza si¢ go w taki sposob, aby wykluczy¢ jakakolwick dyskryminacje ze wzgledu
na ple¢”.

¢ Na temat projektowanych regulacji, a nastepnie przyjetych przez Parlament Europejski zob. Szewczyk
2021, s. 3-12; 2024, s. 45-56; Mitrus 2022, s. 197-211.
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2. Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmy
egzekwowania w dyrektywie 2023/970

W mys] art. 1 dyrektywy 2023/970 ustanawia ona minimalne wymogi stuzace wzmocnieniu
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezezyzn i kobiet za taka sama prace lub prace
o takiej samej wartosci (,zasada réwnosci wynagrodzen”), kedra zapisano w art. 157 TFUE,
a takze wzmocnieniu zakazu dyskryminacji okreslonego w art. 4 dyrekeywy 2006/54/WE,
w szczegdlnosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz wzmoc-
nionych mechanizméw egzekwowania. Ogélnie ujmujac, dyrektywa wprowadza istotne
rozwigzania ukierunkowane na eliminacj¢ dysproporcji wynagrodzeniowych pomiedzy osobami
wykonujacymi taka sama prace lub pracg tej samej wartosci, obejmujace dwie perspektywy —
kandydatéw do pracy oraz pracownikéw (Nowak 2025, s. 106-114).

W odniesieniu do kandydatéw do pracy dyrektywa 2023/970 wprowadza obowigzek
transparentnosci wynagrodzenia juz na etapie rekrutacji. Pracodawcy zobowiazani sa do
ujawniania poczatkowego wynagrodzenia lub przedzialu wynagrodzen w ogloszeniach
o pracg, co umozliwia kandydatom §wiadome i réwne negocjacje wynagrodzenia (art. S ust. 1).
Dodatkowo pracodawcy maja zakaz zadawania pytani dotyczacych historii wynagrodzenia
kandydatéw, co ma ograniczy¢ utrwalanie nieréwnosci ptacowych wynikajacych z uprzedzen
z przesztodci (art. S ust. 2). Ponadto dyrektywa wymaga, aby ogloszenia o wakatach i nazwy
stanowisk pracy byly neutralne pod wzgledem plci oraz aby proces rekrutacji przebiegat
w sposdb niedyskryminacyjny, by nie podwaza¢ prawa do réwnego wynagrodzenia za taka
samg pracg lub pracg o takiej samej wartosci (art. 5 ust. 3).

W kontekscie pracownikéw mechanizmy dyrekeywy skupiaja si¢ na przejrzystoéci placowej
i monitorowaniu polityki wynagrodzeri w przedsi¢biorstwach. W pierwszej kolejnosci
ustanowiono prawo pracownikéw do uzyskiwania szczegétowych informacji o kryteriach,
ktére sa stosowane do okreslania wynagrodzenia pracownikéw, pozioméw wynagrodzenia
i progresji wynagrodzenia (art. 6). Kolejnym elementem transparentnosci jest mozliwos¢
uzyskania przez pracownikéw informacji o $rednich poziomach wynagrodzenia, w podziale
na ple¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka samg prace jak oni lub
pracg o takiej samej wartosci jak ich praca (art. 7). Jednocze$nie dyrektywa eliminuje prakeyki
zwiazane z tajno$cig wynagrodzen poprzez zakaz wprowadzania klauzul umownych, ktére
uniemozliwiaja pracownikom ujawnianie informacji o ich wynagrodzeniu (art. 7 ust. 5).
Ponadto przedsigbiorstwa zatrudniajace okreslona liczbe pracownikéw zobligowane s do
raportowania i analizowania (wraz z partnerami spolecznymi) danych dotyczacych wyna-
grodzen w podziale na ple¢ oraz podjecia dziatan w celu wyeliminowania zrédel nieréwnosci
w wynagrodzeniach (art. 9-10)".

7 Istnieje potencjalny konflikt pomiedzy obowiazkami pracodawcy dotyczacymi raportowania réznic
w wynagrodzeniach kobiet i m¢zczyzn oraz udostepniania danych poréwnawczych na temat wynagrodzenia na
zadanie pracownika a obowiazkami w zakresie ochrony danych osobowych. Wymogi ochrony danych okreslone
w rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony
o0s6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich
danych (Dz.Urz. UE L 119, 5. 1 ze zm., dalej: ,RODQO”) budza obawy dotyczace zmniejszenia skutecznosci
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Istotnym mechanizmem zapewnienia skutecznosci tych praw jest odwrécenie cigzaru
dowodu w przypadku sporéw sadowych dotyczacych dyskryminacji placowej. Wystarczy,
ze pracownik uprawdopodobni naruszenie zasady rownego traktowania, a na pracodawcy
spoczywa obowiazek udowodnienia, ze wynagrodzenie zostalo ustalone bez naruszenia zasady
réwnodci plci (art. 18).

Dyrektywa wprowadza takze nowatorskie rozwigzania w zakresie terminu przedawnienia
roszczen placowych zwiazanych z dyskryminacja, uzalezniajac poczatek biegu przedawnienia
roszczen od $wiadomosci pracownika o naruszeniu albo stanu uzasadnionego oczekiwania, ze
bedzie $wiadomy naruszenia. Artykut 21 dyrekeywy 2023/970 stanowi m.in. ze bieg termindw
przedawnienia nie moze rozpoczaé sig, zanim powdd nie bedzie $wiadomy lub zanim mozna
w uzasadniony sposéb oczekiwaé, ze bedzie $wiadomy naruszenia (zob. Kurosz, Kurzynoga
2024, 5. 1-34).

Podsumowujac, dyrektywa 2023/970 tworzy kompleksowy system mechanizméw prawnych
stuzacych eliminacji uprzedzeri ptacowych poprzez wzmacnianie transparentnosci na wszystkich
etapach zatrudnienia — od rekrutacji, poprzez biezace stosunki pracy, az po rozstrzyganie
ewentualnych sporéw sadowych. Niniejsze opracowanie koncentruje si¢ jednak wytacznie na
mechanizmach obejmujacych etap rekrutacji. Maja one w istocie na celu zapewnienie prawa
do skutecznego negocjowania wynagrodzenia wolnego od uprzedzen jako istotnego elementu
prawa czlowieka do réwnej placy.

3. Udostepnianie kandydatom do pracy informacji o poczagtkowym
wynagrodzeniu lub jego przedziatu

Za wazny element w eliminowaniu dyskryminacji ptacowej uwaza si¢ przejrzystos¢ wyna-
grodzen na etapie rekrutacji. Zgodnie z preambula dyrektywy 2023/970 brak informacji
o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowisku pracy tworzy asy-
metri¢ informacyjna, ktéra ogranicza sil¢ przetargowa osdb starajacych si¢ o zatrudnienie.
Zapewnienie przejrzystosci powinno umozliwi¢ potencjalnym pracownikom podejmowanie
$wiadomych decyzji w odniesieniu do oczekiwanego wynagrodzenia. Jednoczesnie nie wplynie
negatywnie na sil¢ przetargowa pracodawcy i pracownika w negocjowaniu wynagrodzenia
poza wskazanym przedzialem. Przejrzysto$¢ zapewniataby jednoznaczng, pozbawiona
uprzedzen ze wzgledu na ple¢ podstawe ustalania wynagrodzen oraz przerwataby prakeyki
polegajace na zanizaniu wynagrodzenia w poréwnaniu z umiejetnosciami i do$wiadczeniem
(motyw 32).

Biorac powyzsze pod uwageg, art. 5 ust. 1 dyrektywy 2023/970 przewiduje, ze pracodawca
jest zobowiazany dostarczy¢ informacje o przyszlym wynagrodzeniu przed rozmowa kwalifi-
kacyjna. Przepis ten stanowi, ze:

mechanizméw majacych zapewnié¢ przejrzysto$é¢ wynagrodzen. Jednoczesnie istnieje wiele argumentéw na
rzecz przyznania pierwszefistwa interesom przejrzystosci wynagrodzen nad interesami ochrony danych.

Zob. Kurzynoga 2025b.
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Osoby starajace si¢ o zatrudnienie majg prawo do otrzymania od przyszlego pracodawcy informacji
na temat:
a) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego na obicktywnych, neutralnych
pod wzgledem plci kryteriow — przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska; oraz
b) w stosownych przypadkach — odpowiednich przepiséw uktadu zbiorowego stosowanych przez
pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska.
Informacje te przekazuje si¢ w taki sposéb, aby zapewnié $wiadome i przejrzyste negocjacje dotyczace
wynagrodzenia, na przyklad w opublikowanym ogloszeniu o wakacie, przed rozmowa kwalifikacyjna

lub w inny sposéb.

Artykut 5 ust. 1 dyrektywy 2023/970 stusznie naklada wskazane w nim obowiazki na
kazdego pracodawcg bez wzgledu na jego wielkos¢. Korzyéci z rozwiazania przewidzianego
wart. 5 dyrektywy 2023/970 sa dwojakie. Po pierwsze, obowiazek ujawnienia informacji
o wynagrodzeniu na wezesnym etapie rekrutacji moze pelni¢ funkeje prewencyjng wobec
potencjalnej dyskryminacji placowej, zanim ta w ogdle zaistnieje. Dziata on bowiem na
rzecz wyréwnania pozycji stron uczestniczacych w negocjacjach ptacowych — zaréwno
miedzy potencjalnym pracownikiem a pracodawca, jak i pomi¢dzy kandydatami réznych
plci. W praktyce czgsto dochodzi do sytuacji, w ktdrych osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie
przystepuja do procesu rekrutacyjnego bez dostepu do precyzyjnych informacji dotyczacych
poziomu wynagrodzenia na danym stanowisku. W konsekwencji zmuszone sa one do podej-
mowania dzialan majacych na celu samodzielne pozyskanie takich danych - czy to poprzez
wlasne rozeznanie rynkowe, czy tez poprzez podejmowanie prob uzyskania tych informacji
w toku rozmowy kwalifikacyjnej. Zdolnos¢ do tego moze jednak zaleze¢ od asertywnosci,
stylu bycia i plci kandydatéw. Istnieja liczne dowody na to, ze kobiety maja wicksze trudnosci
niz mezezyzniz samodzielnym dochodzeniem swoich praw i negocjowaniem wynagrodzenia
(zob. Johnson 2016, s. 131-151), zwlaszcza gdy te ostatnie charakteryzujg si¢ strukturalna
niejednoznacznoscia (zob. Leibbrandt, List 2015, s. 2016-2024). W zwiazku z tym fake, ze
dyrektywa 2023/970 nakazuje, aby poczatkowy poziom wynagrodzenia lub jego zakres byt
»wskazany w opublikowanym ogtoszeniu o wolnym stanowisku pracy lub w inny sposéb
przekazany kandydatowi przed rozmowa kwalifikacyjna bez koniecznosci ubiegania si¢ o to
przez kandydata”, moze by¢ szczegélnie cenny dla zapewnienia kandydatom plci zeriskiej
i meskiej réwnych szans w zakresie negocjacji ptacowych (Benedi Lahuerta 2022, s. 169).
Ponadto prawdopodobnie fatwiej jest komu$ zdecydowanie negocjowad przed rozpoczeciem
stosunku pracy niz po jego nawiazaniu, a presja spoleczna i granice wplywaja na jego pozycje
negocjacyjna. Wiedza na temat potencjalnego poziomu lub zakresu wynagrodzen pomaga
danej osobie przystapi¢ do rozmowy kwalifikacyjnej lub roli z mocniejszym wyobrazeniem
o swojej pozycji negocjacyjnej. Po drugie, w sytuacjach gdy kandydat posiada histori¢ zawodowa
charakteryzujaca si¢ niedoszacowaniem jego pracy, istotne znaczenie zyskuje zapewnienie
mu przejrzystych i obiektywnych informacji na temat oczekiwanego wynagrodzenia. Takie
dzialanie zwigksza prawdopodobienstwo, ze proponowane warunki finansowe beda blizsze
rynkowym standardom, a nie beda wynikiem utrwalonych mechanizméw dyskryminacyjnych,
w szczegdlnosci ze wzgledu na pleé, z ktérymi dana osoba mogta si¢ wezesniej zetknaé.
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Mozna wrecz argumentowad, ze praktyka publikowania z géry okreslonych, obiektywnych
(neutralnych pod wzgledem plci) widelek wynagrodzenia sprzyja realizacji zasady sprawied-
liwosci ptacowej. Co wiecej, nawet w przypadku, gdy kandydatka nie uzyska zatrudnienia
w danym procesie rekrutacyjnym, dostep do transparentnych informacji o wynagrodzeniu
moze wzmocni¢ jej pozycje negocjacyjna wobec obecnego pracodawcy, zwlaszeza jesli okaze
si¢, ze jej dotychczasowe wynagrodzenie nie odpowiada rzeczywistej wartoéci $wiadczonej
pracy (Kurzynoga 20254, s. 38).

Zaréwno cel dyrektywy 2023/970, jak i jej literalne brzmienie oraz kontekst systemowy
prowadza do wniosku, ze pracodawca musi przekazaé kandydatowi rzeczywista informacje
o oferowanym wynagrodzeniu (konkretny poziom lub waski przedzial). Artykut 5 ust. 1
dyrektywy 2023/970 zobowiazuje do wskazania ,poczatkowego wynagrodzenia lub jego
przedziatu (...) przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska”. Uzycie sformutowan
»poczatkowego wynagrodzenia” i ,przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska”
implikuje, ze podawany zakres ptac musi odpowiadaé realnym zalozeniom ptacowym
dotyczacym tego konkretnego stanowiska. Innymi stowy, widetki powinny wynika¢
z obicktywnych kryteriéw stosowanych u danego pracodawcy (np. siatki plac, taryfikatoréw,
uzaleznienia od kwalifikacji czy do$wiadczenia) — dyrektywa wymaga bowiem, by informacje
te byly oparte na obiektywnych i neutralnych pod wzgledem plci kryteriach. Uzycie pojecia
»przedzial” wart. 5 ust. 1 dyrektywy 2023/970 wskazuje na mozliwo$¢ pewnej elastycznosci,
ale musi on by¢ konkretny i znaczaco zawgzony, by realizowal funkcj¢ informacyjna
i transparentnosciowa, umozliwiajac prowadzenie $wiadomych i przejrzystych negocjacji
dotyczacych wynagrodzenia. Zbyt szeroki przedzial (np. od 5000 do 15 000 zt) de facto
niweluje sens informacji i stwarza ryzyko arbitralnosci. Taka praktyka stataby w sprzecznosci
z celem normy i moglaby zosta¢ uznana za obejécie prawa. Cho¢ dyrektywa 2023/970
ustanawia minimalne standardy w zakresie obowiazku informowania o wynagrodzeniu, to
juz z samego jej brzmienia, a takze z celéw wskazanych w preambule, wynika jednoznacznie,
ze informacja o oferowanym wynagrodzeniu musi by¢ dostatecznie precyzyjna i konkretna.
Celem dyrektywy 2023/970 jest wzmocnienie stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takq sama pracg lub prace o takiej samej wartosci poprzez mechanizmy
przejrzystosci wynagrodzen (art. 1 dyrektywy). Ustawodawca unijny dostrzegl, ze brak
przejrzystosci wynagrodzen utrudnia wykrywanie dyskryminacji ptacowej i egzekwowanie
prawa do rownej ptacy. W motywie 19 preambuly podkreslono, ze przejrzystos¢ wynagrodzen
przed zatrudnieniem to istotny element eliminowania dyskryminacji ptacowej, dlatego
dyrektywa rozszerza ochrong na osoby ubiegajace si¢ o prace. Przejrzystos¢ wynagrodzen na
ctapie rekrutacji ma z kolei zapewni¢ réwne szanse w zakresie negocjacji ptacowych. Motyw 32
dyrektywy 2023/970 wprost stanowi, ze:

Brak informacji o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowisku pracy
tworzy asymetri¢ informacyjna, kedra ogranicza sile przetargowa osob starajacych si¢ o zatrudnienie.
Zapewnienie przejrzystosci powinno umozliwi¢ potencjalnym pracownikom podejmowanie
$wiadomych decyzji w odniesieniu do oczekiwanego wynagrodzenia, bez ograniczania w jakikolwiek

sposob sity przetargowej pracodawcy lub pracownika w negocjowaniu wynagrodzenia nawet
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poza wskazanym przedzialem. Przejrzysto$¢ zapewnialaby jednoznaczng, pozbawiong uprzedzen
ze wzgledu na ple¢ podstawe ustalania wynagrodzen oraz przerwalaby prakeyki polegajace na
zanizaniu wynagrodzenia w poréwnaniu z umiej¢tnosciami i do$wiadczeniem. (...) Osoby starajace
si¢ o zatrudnienie powinny otrzymywa¢ informacje o poczatkowym wynagrodzeniu lub o jego
przedziale w sposb zapewniajacy prowadzenie §wiadomych i przejrzystych negocjacji dotyczacych

wynagrodzenia.

Cele, ktérym ma stuzy¢ przejrzysto$¢ wynagrodzen na etapie rekrutacji, wymaga, aby podane
poczatkowe wynagrodzenie lub przedzial wynagrodzenia byly na tyle precyzyjne, by spelnialy
informacyjna funkcje. W szczegélnosci podawany przedziat placowy nie moze by¢ tak sze-
roki, by uniemozliwiat osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnienie realng ocen¢ warunkéw pracy
i skuteczne prowadzenie negocjacji. Informacja zbyt ogélna lub pozorna — np. obejmujaca
bardzo duzy zakres mozliwego wynagrodzenia — nie realizuje funkgji transparentnosci ani
nie sprzyja réwnosci wynagrodzen. Trybunal Sprawiedliwosci wielokrotnie wskazywal, ze
brak przejrzystosci w systemach wynagradzania lub rekrutacji utrudnia, a wrecz uniemozliwia
egzekwowanie praw réownosciowych. Kluczowym orzeczeniem jest tu sprawa Danjfoss (wyrok
z 17 pazdziernika 1989 roku, C-109/88, ECLI:EU:C:1989:383). Trybunat stwierdzil, ze gdy
system wynagrodzerni jest catkowicie nieprzejrzysty, to jesli pracownica wykaze statystyczna
nieréwno$¢ ptac (np. érednio nizsze zarobki kobiet niz mezczyzn), ciezar dowodu przechodzi
na pracodawce, by udowodnit obiektywne kryteria réznic. Innymi stowy, brak transparentnosci
sam w sobie jest uznany za czynnik sprzeczny z zasada réwnego traktowania, bo uniemozliwia
pracownikom kontrole swoich praw. Podawanie niekonkretnych, szerokich widetek mozna
traktowac jako forme nieprzejrzystosci — celowo zaciemnia rzeczywista polityke plac. W swietle
Danfoss taka praktyka powinna rodzi¢ domniemanie na niekorzy$¢ pracodawcy, gdyby doszto
do sporu o dyskryminacj¢ ptacowa.

Podsumowujac t¢ cz¢$¢ rozwazan, podawanie bardzo szerokich widetek godzi w zasade
przejrzystosci plac, ktdra dyrektywa 2023/970 ustanawia w celu zagwarantowania réwnego
traktowania. Taka praktyka bylaby sprzeczna z art. 5 dyrektywy w interpretacji zgodnej
z celem przepisu, a tym samym — niedopuszczalna w zharmonizowanym porzadku prawnym
UE po implementacji dyrektywy. Dyrektywa powinna by¢ interpretowana zgodnie z zasada
efektywnosci prawa Unii Europejskiej (effer utile), co oznacza konieczno$é zapewnienia jej
rzeczywistego i skutecznego zastosowania w praktyce. Jej celem jest m.in. wzmocnienie
pozycji poprzez zwigkszenie przejrzystosci w zakresie wynagrodzen na etapie rekrutacji.
Z perspektywy systemowej implikuje to obowiazek takiej implementacji przepiséw na
poziomie krajowym, ktdra nie pozostawia mozliwosci obchodzenia nalozonych obowigzkéw
informacyjnych. Chociaz art. 5 dyrektywy sam w sobie nie opisuje sankcji, inne przepisy
dyrektywy wymagaja, by paristwa, wprowadzajac ja, ustanowily skuteczne $rodki prawne
i sankcje za naruszenia (np. odszkodowanie za szkody dla poszkodowanego pracownika/
kandydata — art. 16 dyrekeywy). To oznacza, ze jesli pracodawca poda widetki razaco szerokie,
to kandydat powinien mie¢ mozliwo$¢ dochodzenia swoich praw. Panistwa czlonkowskie
moga np. nalozy¢ kary administracyjne za brak transparentnosci w ogloszeniach o prace.
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Z perspektywy normatywnej obliguje to do takiej implementacji, ktéra uzna zbyt ogélne
ujawnienie placy za naruszenie prawa.

Z dyrektywy nie wynika obowiazek podawania w kazdym ogloszeniu rekrutacyjnym
informacji o wynagrodzeniu, cho¢ z perspektywy kandydatéw do pracy takie rozwiazanie
bytoby najbardziej pozadane. Tres¢ przytoczonego wyzej art. S ust. 1 dyrekeywy 2023/970
wskazuje, ze takie informacje moga by¢ réwniez podane do wiadomosci kandydata do pracy
w inny sposob, np. indywidualnie w zaproszeniu na rozmowe kwalifikacyjna. Celem tego
przepisu, wynikajacym wprost z jego tresci, jest zapewnienie kandydatowi do pracy swiadomych
i przejrzystych negocjacji. Cel ten mozna zatem osiagnaé réwniez przez podanie takich informacji
bezposrednio przed rozmowa kwalifikacyjna. Jednakze podanie tych informacji przed rozmowa
zamiast w ogloszeniu o pracg rodzi ryzyko podawania réznych danych poszczegélnym kandy-
datom. Dlatego — cho¢ implementacja art. 5 ust. 1 poprzez przyjecie jednego z dopuszczonych
wariantow przekazywania informacji pozostaje prawidlowa — panistwa cztonkowskie moga
rozwazy¢ przyjecie wyzszego standardu ochrony, polegajacego na obowiazkowym ujawnianiu
wynagrodzenia w ogloszeniach, gdy rekrutacja odbywa si¢ w formie publicznego naboru.
Tego rodzaju rozwiazanie pelniej realizowatoby cel dyrektywy, wzmacniajac przejrzystosé
wynagrodzen juz na pierwszym etapie procesu rekrutacyjnego. W takim kierunku zmierzaja
rozwiazania przewidziane w projektach majacych na celu transpozycje dyrektywy 2023/970
do prawa krajowego w Szwegji i Irlandii.

Na takie rozwigzanie zdecydowala si¢ juz Federacja Walonia-Bruksela (FWB), ktéra
wprowadzila rozwigzania przewidziane dyrektywa 2023/970 w drodze dekretu z 16 maja
2024 roku zmieniajacego dekret z 12 grudnia 2008 roku w sprawie zwalczania nickt6rych form
dyskryminacji®. Dekret ten wszedt w zycie 1 stycznia 2025 roku (art. 34 dekretu). Zgodnie
zart. 15/2 dekretu’ kandydaci do pracy otrzymuja informacje o wynagrodzeniu poczatkowym
lub przedziale wynagrodzenia poczatkowego odpowiadajacym stanowisku, ktdrego dotycza,
aw stosownych przypadkach takze o odpowiednich postanowieniach ukladu zbiorowego
pracy stosowanych przez pracodawcg w odniesieniu do stanowiska. Informacje te staja si¢
dostgpne w momencie opublikowania ofert pracy lub ogloszen o prace w formacie dostgpnym
dla 0s6b niepetnosprawnych. Rzad Irlandii przyjal zblizony kierunek implementacji dyrek-
tywy 2023/970, czego wyrazem jest opublikowany 15 stycznia 2025 roku Ogélny program.
Ustawa o réwnoéci (rézne przepisy) z 2024 roku (General Scheme. Equality [Miscellaneous
Provisions] Bill 2024)"°, majacy na celu m.in. transpozycje nicktorych aspektdw dyrektywy
2023/970 do krajowego porzadku prawnego. Dokument zawiera propozycje nowelizacji
serii ustaw. W ramach propozycji nowelizacji ustawy o réwnoéci zatrudnienia z 1998 roku

8 Pelny tekst dekretu z 16 maja 2024 roku jest dostgpny na stronie: https://etaamb.openjustice.be/fr/
decret-du-16-mai-2024_n2024006628.html (dostep: 4 maja 2025).

? Dekret wszedl w zycie 1 stycznia 2025 roku, ale nicktére szczegétowe obowiazki, takie jak obowiazek
sktadania corocznych sprawozdan i konieczno$¢ informowania pracownikéw o ich prawie do wgladu, zaczna
obowiazywa¢ dopiero w 2026 roku lub w terminie pézniejszym, ktdry zostanie ustalony przez rzad.

10 Tres¢ dokumentu jest dostgpna na stronie: https://www.gov.ie/en/department-of-children-equality-
-disability-integration-and-youth/publications/general-scheme-of-the-equality-miscellaneous-provisions-bill-2024/
(dostep: 8 maja 2025).
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zaproponowano zmiang art. 10, polegajaca na wprowadzeniu zakazu publikacji ogloszen
o prace, ktdre nie zawieraja informacji o poziomie wynagrodzenia lub jego przedziale dla
danego stanowiska. W uzasadnieniu do tego przepisu podkreslono, ze celem tej regulacji
jest wzmocnienie przejrzysto$ci wynagrodzen juz na etapie rekrutacji, a zarazem imple-
mentagja art. 5 dyrekeywy 2023/970. Jednoczesnie podkreslono, ze proponowana zmiana
ustawowa wykracza poza minimalny standard przewidziany przez prawodawce unijnego.
Podczas gdy dyrektywa dopuszcza mozliwo$¢ przekazania informacji o wynagrodzeniu
alternatywnie — badz w tresci ogloszenia o prace, badz przed przeprowadzeniem rozmowy
kwalifikacyjnej — irlandzki projekt przewiduje obowiazek zamieszczania tych danych
bezposrednio w ogloszeniu. Swiadczy to o dazeniu do podniesienia poziomu ochrony
pracownikéw i kandydatéw na rynku pracy ponad poziom wynikajacy z regulacji unijnych
(General Scheme, Equality [Miscellaneous Provisions] Bill 2024, s. 9). Takze w Polsce istniata
szansa na wprowadzenie rozwiazan prawnych wykraczajacych poza standardy wynikajace
zart. 5 dyrektywy 2023/970. Wskazuja na to toczace si¢ w 2025 roku prace legislacyjne nad
poselskim projektem ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk nr 934), ktéry mial
wprowadzi¢ jawnos¢ wynagrodzen''. W uzasadnieniu do projektu wskazano, ze ,Celem
projektowanej ustawy jest zobowiazanie pracodawcéw do przedstawiania w publikowanych
przez nich ofertach zatrudnienia proponowanego wynagrodzenia, ktére planuja zaoferowaé
aplikujacym na dane stanowisko kandydatom”. Projekt zakiadal m.in. dodanie art. 183ca
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2025, poz. 277 tekst jedn. ze zm.,
dalej: ,k.p.”) w brzmieniu:

Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie na danym stanowisku otrzymuje od pracodawcy informacje o:
1) wynagrodzeniu, o ktérym mowa w art. 183c¢ § 2, jego poczatkowej wysokosci lub jego przed-
ziale — opartym na obicktywnych, neutralnych kryteriach, w szczegélnosci pod wzgledem

plci, oraz
2) odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania —
w przypadku gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy lub obowiazuje u niego

regulamin wynagradzania.
W § 2 projektowanego przepisu zaproponowano doprecyzowanie, ze:

Informagje, o ktdérych mowa w § 1, pracodawca przekazuje w postaci papierowej lub elektronicznej
osobie ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, z odpowiednim wyprzedzeniem, zapewniajac $wiadome
i przejrzyste negocjacje:

1) w ogloszeniu o naborze na wolne stanowisko pracy lub

2) przed rozmowg kwalifikacyjng, lub

3) w innym przypadku przed nawigzaniem stosunku pracy.

! Przebieg procesu legislacyjnego dostepny jest na stronie: hetps://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.
xsp?nr=934 (dostep: 28 listopada 2025).
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Z kolei zgodnie z § 3 projektowanego przepisu:

Pracodawca zapewnia, aby ogloszenia o naborze na wolne stanowisko pracy oraz nazwy stanowisk

pracy byly neutralne pod wzgledem plei, a proces rekrutacyjny przebiegat w sposéb niedyskryminujacy.

W trakcie posiedzenia Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach, ktdre odbyto
si¢ 3 kwietnia 2025 roku, projektodawca zglosil propozycje poprawki wykreslenia spdjnika
»lub” z projektowanego art. 183ca § 2 k.p. Propozycja ta miata prowadzi¢ do ustanowienia
obowiazku ujawnienia informacji o wynagrodzeniu juz w ogloszeniu, jedli rekrutacja bylaby
prowadzona w tej formie. Propozycja ta, zgodna z aksjologia dyrektywy oraz postulatem
zwigkszenia transparentnosci procesu rekrutacyjnego, nie zostala jednak ostatecznie przyjeta.
Wersja ustawy uchwalona 4 czerwca 2025 roku (Dz.U. 2025, poz. 807) przyj¢la bardziej
elastyczne rozwigzanie umozliwiajace przekazanie informacji o wynagrodzeniu réwniez na
pdzniejszych etapach rekrutacji — przed rozmowa kwalifikacyjng lub bezposrednio przed
nawiazaniem stosunku pracy — o ile nie zostaly one udostgpnione wezesniej. Artykut 183ca,
keéry wszedt w zycie 24 grudnia 2025 roku, stanowi:

§ 1. Osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie na danym stanowisku otrzymuje od pracodawcy informacjg o:

1) wynagrodzeniu, o keérym mowaw art. 183¢ § 2, jego poczatkowej wysokosci lub jego przedziale -
opartym na obicktywnych, neutralnych kryteriach, w szczegélnosci pod wzgledem plei oraz

2) odpowiednich postanowieniach ukladu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania —
w przypadku gdy pracodawca jest objety uktadem zbiorowym pracy lub obowiazuje u niego
regulamin wynagradzania.

§ 2. Informacje, o ktérych mowa w § 1, pracodawca przekazuje z wyprzedzeniem umozliwiajacym
zapoznanie si¢ z tymi informacjami, w postaci papierowej lub elektronicznej, osobie ubiegajacej sie
o zatrudnienie, zapewniajac $wiadome i przejrzyste negocjacje:

1) w ogloszeniu o naborze na stanowisko;

2) przed rozmowa kwalifikacyjna — jezeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo nie
przekazal tych informacji w ogloszeniu, o ktérym mowa w pke. 1;

3) przed nawiazaniem stosunku pracy — jezeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo
nie przekazat tych informacji w ogloszeniu, o keérym mowa w pke. 1, albo przed rozmowy
kwalifikacyjna.

§ 3. Pracodawca zapewnia, aby ogloszenia o naborze na stanowisko oraz nazwy stanowisk byly neutralne

pod wzgledem plci, a proces rekrutacyjny przebiegat w sposéb niedyskryminujacy.

Fundamentalnym mankamentem polskiej transpozycji art. 5 dyrektywy 2023/970 jest
nieprecyzyjnos¢ art. 183ca § 2 pke. 3 k.p., kedra rodzi watpliwosci co do zgodnosci z unijnym
standardem minimalnym. Jak wykazano wczesniej, dyrektywa nie naklada obowiazku
ujawniania wynagrodzenia w samym ogloszeniu o prace — cho¢ takie rozwiazanie bytoby
najbardziej pozadane z perspektywy pelnej transparentnosci na etapie podejmowania decyzji
o uczestnictwie w procesie rekrutacyjnym. Minimalny standard wynikajacy z art. 5 dyrekeywy
wymaga, aby informacja o wynagrodzeniu zostala przekazana najpdzniej przed rozmowa
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kwalifikacyjng. Tymczasem art. 183ca § 2 pke. 3 k.p., zezwalajac na ujawnienie informacji
»przed nawigzaniem stosunku pracy, jezeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo
nie przekazat tych informacji w ogloszeniu albo przed rozmowa kwalifikacyjng’, wprowadza
niejednoznacznos¢ kluczows dla realizacji celu dyrekeywy. Literalne brzmienie tego przepisu
pozostawia otwartg kwestie, czy warunki potaczone spéjnikiem ,albo” oznaczajg, ze wystarczy
jeden z elementéw (np. nieprzekazanie informacji przed rozmowa), by pracodawca mégt
odroczy¢ ujawnienie do momentu bezposrednio poprzedzajacego zawarcie umowy, nawet gdy
zaréwno ogloszenie, jak i rozmowa kwalifikacyjna wystapily w klasycznym trybie rekrutacji.
W takiej interpretacji kandydat, ktéry zapoznal si¢ z ogloszeniem i uczestniczyt w rozmowie,
nie uzyskalby informacji o wynagrodzeniu w czasie umozliwiajacym realne negocjacje, co
praktycznie neutralizuje funkcje transparentnosci jako instrumentu wyréwnywania pozycji
stron. Cho¢ klauzula ,z wyprzedzeniem umozliwiajacym zapoznanie sig (...) zapewniajacym
$wiadome i przejrzyste negocjacje” stanowi wprawdzie — w teorii — hamulec dla najbardziej
jaskrawych naduzy¢, nie eliminuje ryzyka, ze bedzie ona interpretowana w sposéb czysto
formalny, ograniczajacy si¢ do minimalnego ,technicznego” wyprzedzenia (np. kilku minut
przed podpisaniem umowy). W konsekwencji polska regulacja, zamiast jasno powiazaé
obowiazek informacyjny z etapem poprzedzajacym rozmowe kwalifikacyjna (co odpowiadatoby
standardowi dyrektywy), wprowadza trzeci, rezerwowy moment przekazania informacji, ktéry
nie zostal jednoznacznie ograniczony wylacznie do sytuacji braku rekrutacji (gdy nie ma
ani ogloszenia, ani rozmowy), lecz obejmuje takze przypadki czysto faktycznego zaniedbania
obowiazku przez pracodawce. Polski ustawodawca wprowadzit regulacje wewnetrznie
sprzeczng: z jednej strony podkresla wymdg ,$wiadomych i przejrzystych negocjacji’, z drugiej
strony za$ technicznie dopuszcza przekazanie informacji w momencie, gdy wszelkie realne
negocjacje sa juz praktycznie niemozliwe. Taki stan rzeczy stanowi przyktad legislacyjnego braku
precyzji, ktorego naprawa wymagalaby przeredagowania art. 183ca § 2 pke. 3 k.p. w sposob
jednoznacznie ograniczajacy ten moment do sytuacji, w ktérych nie ma w ogoéle rekrutacji
(brak ogloszenia i brak rozmowy). Obecna konstrukcja budzi uzasadnione watpliwosci, czy nie
narusza zasady effet utile, przenoszac ciezar zapewnienia rzeczywistej przejrzystosci z poziomu
normy ustawowej na praktyke wykladni proeuropejskiej i pézniejsze orzecznictwo.

4. Zakaz pytania o historie wynagrodzen

Artykut 5 dyrektywy 2023/970 zabrania réwniez pracodawcom zadawania kandydatom w trakcie
rekrutacji pytan dotyczacych wysokosci wynagrodzenia zaréwno w obecnym, jak i poprzednich
stosunkach pracy. Przepis ten zostal oceniony jako ,,prosty, lecz kluczowy” (Benedie Lahuerta
2022, s. 167), poniewaz zapobiega utrwalaniu cyklu zanizonych zarobkéw oraz dewaluacji
pozycji kobiet na rynku pracy, w sytuacji gdy uprzedzenia wynikajace z plci mialy wpltyw na
ich wezedniejsze mozliwosci zarobkowe (zob. Abbott Watkins 2019, s. 1041-1088). Pytania
o wezesniejsze wynagrodzenie sa szczegdlnie podstepne dla kobiet, gdyz utrwalaja uprzedzenia
plciowe poprzez ,przenoszenie” niskich zarobkéw z jednego zatrudnienia do nastgpnego
(zob. Abbott Watkins 2019, s. 1041). Jesli pracodawcy polegaja na wezesniejszych zarobkach
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przy podejmowaniu decyzji o wynagrodzeniu, pracownicy, ktérzy otrzymuja niskie ptace,
mogliby doswiadczy¢ zahamowania ich wzrostu. Obawy te sa bardziej dotkliwe dla kobiet, kedre
napotykaja powazne przerwy w karierze w ciagu swojego zycia, gléwnie z powodu urodzenia
dziecka. Tymczasem wynagrodzenie na konkretnym stanowisku powinno by¢ ustalane na
bazie kryteriéw neutralnych plciowo, bezposrednio zwigzanych z danym stanowiskiem,
takich jak wymagania dotyczace kwalifikacji, wysitek, zakres odpowiedzialnosci czy warunki
pracy, a nie na podstawie wczesniej osiaganych pozioméw wynagrodzenia. Z perspektywy
jednostkowej pytania o wezedniejsze zarobki moga prowadzi¢ do nieréwnego wynagradzania
0s6b wykonujacych podobng prace. Natomiast na poziomie organizacyjnym systematyczne
stosowanie takiej praktyki moze przyczyniaé si¢ do powstawania luki placowej o charakterze
zbiorowym'% Z tego wzgledu zakaz pytania o histori¢ wynagrodzenia stanowi skuteczne
narz¢dzia zardwno ochrony kobiet przed negatywnym wplywem stereotypéw plciowych na
ich zarobki, jak i redukeji luki ptacowej w skali calego przedsi¢biorstwa.

Zakaz pytania o histori¢ wynagrodzen nie jest pomystem stosowanym jedynie w UE. Regulacje
w tym zakresie (ang. salary history bans, SHB) wprowadzane sa w Stanach Zjednoczonych
stopniowo od 2017 roku, w odpowiedzi na problem nieréwnosci placowych, szczegdlnie
ze wzgledu na ple¢. Dotychczas zakazy dotyczace historii wynagrodzen przyjete zostaly
w 21 stanach USA i 21 lokalnych jurysdykcjach, przy czym zakres i charakter tych regulacji
réznig si¢ w zaleznosci od jurysdykeji (Sinha 2022). W niektérych stanach, takich jak
Kalifornia, Massachusetts czy Connecticut, zakazy dotyczg wszystkich pracodawcéw,
zaréwno publicznych, jak i prywatnych. W innych, takich jak Michigan czy Wisconsin,
regulacje obejmuja jedynie instytucje i podmioty publiczne. Istota regulacji polega na zakazie
zadawania kandydatom do pracy pytan dotyczacych wysokosci ich dotychczasowych zarob-
koéw. Zakaz ten dotyczy zaréwno bezposrednich pytan podczas rozmowy kwalifikacyjnej,
jak i korzystania z informacji uzyskanych z rejestréw publicznych czy od poprzednich
pracodawcéw. Regulacje zakazujace pytania o histori¢ wynagrodzenia przewiduja pewne
wyjatki ograniczajace ich zastosowanie. Przepisy dopuszczaja mozliwos¢ dobrowolnego
ujawnienia przez kandydatéw informacji dotyczacych historii ich wynagrodzenia, przy
czym pracodawcy, ktérzy pozyskaja takie dane przypadkowo, zobowiazani sa do ich niesto-
sowania w sposéb dyskryminujacy. Ponadto w niektérych jurysdykejach pytanie o historie
wynagrodzen jest dozwolone po przedstawieniu kandydatowi formalnej oferty zatrudnienia,

12 Zalézmy, ze Anna (kandydatka) i Tomasz (kandydat) otrzymuja dokladnie taka sama oferte pracy w firmie X.
Oboje maja takie same kwalifikacje i dziesi¢cioletnie doswiadczenie. Anna zarabia obecnie 130 000 zt rocznie,
podczas gdy Tomasz 170 000 zt rocznie. Po zapoznaniu si¢ z historia ich wynagrodzer, pracodawca postanawia
zaoferowad im 20-procentowa podwyzke w stosunku do ich wezesniejszych wynagrodzen, a wigc Annie oferuje
si¢ 156 000 rocznie, a Tomaszowi 204 000 rocznie. Oboje przyjmuja prace i oferowane wynagrodzenie. Anna
jest bardzo zadowolona z podwyzki 0 26 000 i nawet nie podejrzewa, ze Tomasz otrzymuje znacznie wyzsze
wynagrodzenie za wykonywanie dokladnie tej samej pracy. W rzeczywistosci roznica miedzy ich wynagrodzeniami
wzrostaz 40 000 do 48 000 zt w wyniku polityki ustalania wynagrodzen w firmie X. Jak pokazuje ten przyklad,
na poziomie indywidualnym zapytania o histori¢ wynagrodzeri moga by¢ Zrédlem nieréwnego wynagradzania
za podobna prace. Jednakze gdy polityka ta jest systematycznie stosowana w organizacji, moze by¢ réwniez
jednym z czynnikéw przyczyniajacych si¢ do luki placowej na poziomie zbiorowym.
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zawierajacej szczegdlowe informacje o proponowanym wynagrodzeniu. Regulacje zwykle
nie znajduja takze zastosowania wobec wewngtrznych procedur dotyczacych transferéw,
awanséw lub negocjacji prowadzonych z udzialem zwigzkéw zawodowych (Sinha 2022).
Chociaz zakazy dotyczace historii wynagrodzen zabraniaja pracodawcom poszukiwania
informacji, kandydaci nie sa pozbawieni mozliwosci ujawniania informacji bez pytania
(Cowgill et al. 2024).

Na tle rozwiazan amerykanskich warto zwréci¢ uwage, ze réwniez w polskim porzadku
prawnym zakaz pytania o histori¢ wynagrodzen nie pojawil si¢ dopiero wraz z implementacja
dyrekeywy 2023/970. Jak trafnie wskazuje Krzysztof Jajor, juz dotychczasowa konstrukcja
art. 221 § 1 k.p. — okreslajaca katalog danych, ktérych pracodawca moze zada¢ od kandydata —
prowadzila do wniosku, ze informacje o aktualnym lub wczesniejszym wynagrodzeniu nie
moga by¢ pozyskiwane w procesie rekrutacyjnym. Katalog ten ma charakeer wyczerpujacy,
a pojecie przebiegu dotychczasowego zatrudnienia nie obejmuje elementéw finansowych
zatrudnienia. Co wigcej, Jajor podkresla, ze dane o wynagrodzeniu sa danymi osobowymi
w rozumieniu RODO i jako takie podlegaja szczegélnej ochronie, zas w $wietle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego zadanie przez pracodawce danych niewymienionych w art. 221 § 1-2 k.p.
jest niezgodne z prawem. Kandydat moze odmowi¢ udzielenia odpowiedzi, a nawet — w celu
ochrony swojej prywatnosci — poda¢ informacje niezgodna z prawda. Nie bez znaczenia jest
réwniez fake, ze w polskiej kulturze prawnej ujawnienie wysokosci wynagrodzenia bywa
postrzegane jako ingerencja w dobro osobiste pracownika, co wzmacnia dotychczasows inter-
pretacje, zgodnie z ktdra pracodawca nie moze domagac si¢ od kandydata takich danych (Jajor
2026, s. 10-16 oraz powolana tam literatura). Mimo to dotychczasowy zakaz miat charakter
posredni, wynikajacy z wykladni systemowej i funkcjonalnej art. 221 k.p. — a zatem mogt nie
by¢ odbierany jako oczywisty przez wszystkich pracodawcdw. Dlatego ustawodawca zdecydowat
si¢ na jego jednoznaczne doprecyzowanie. Przed nowelizacjg art. 221 § 1 k.p. stanowil, ze:

Pracodawca moze zadaé od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania danych osobowych
obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;

)

)
4) wyksztalcenie;
5) kwalifikacje zawodowe;
)

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Z dniem 24 grudnia 2025 roku weszta w zycie nowelizacja art. 221 § 1 pke. 6 k.p., ktéra
wprowadzita doprecyzowanie wprost wylaczajace dane o wynagrodzeniu z katalogu informacji,
ke6rych pracodawca moze zadaé od kandydata. Artykut 221 § 1 k.p. w brzmieniu obowiazujacym
od 24 grudnia 2025 roku stanowi, ze:

Pracodawca zada od osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;
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2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;
)
)

4

5) kwalifikacje zawodowe;

wyksztalcenie;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia, z wylaczeniem informacji o wynagrodzeniu w obecnym

stosunku pracy oraz w poprzednich stosunkach pracy.

Nowelizacja usuwa zatem wszelkie watpliwosci interpretacyjne i potwierdza — w zgodzie
z kierunkiem wyznaczonym w dyrekeywie 2023/970 — ze dane dotyczace historii wynagrodzen
nie moga by¢ przedmiotem zainteresowania pracodawcy na etapie rekrutacji.

W tym kontekscie istotne znaczenie maja doswiadczenia amerykanskie, ktére pokazuja,
ze wprowadzenie zakazu pytania o histori¢ wynagrodzen moze przynie$¢ wymierne, cho¢
niejednoznaczne rezultaty. Po stronie efektéw pozytywnych wskazuje si¢ czgsciowe zmniejszenie
réznicy placowej migdzy kobietami a m¢zczyznami — badania empiryczne wykazaty spadek
dysproporcji w wynagrodzeniach godzinowych i tygodniowych o okoto 2%, gléwnie dzigki
wzrostowi wynagrodzeri kobiet, przy braku negatywnego wptywu na poziom plac mezezyzn —
oraz ostabienie zalezno$ci nowej oferty ptacowej od wezesniejszych zarobkéw (Sinha 2022).
Jednakze nie wszystkie badania potwierdzaja jednoznacznie korzystne skutki zakazu pytania
o histori¢ wynagrodzen. Analizy obejmujace sektor publiczny w Stanach Zjednoczonych
wykazaly, ze wprowadzenie tego typu regulacji wiazalo si¢ ze srednim spadkiem ogdlnego
poziomu wynagrodzen oferowanych nowo zatrudnionym pracownikom o okoto 3%. Przyj-
muje si¢, ze brak dostepu do informacji o wezesniejszych zarobkach kandydatéw ogranicza
pracodawcom mozliwo$¢ ex ante oceny ich produktywnosci, co sktania ich do przyjmowania
bardziej zachowawczej strategii i obnizania ofert ptacowych w celu zminimalizowania ryzyka
niedoszacowania kosztéw pracy (Davis et al. 2022, 5. 511-553). W literaturze zwraca si¢ réwniez
uwagg na zjawisko okreslane jako unravelling, polegajace na stopniowym ,rozszczelnianiu”
zakazu pytania o histori¢ wynagrodzeri poprzez dobrowolne ujawnianie wezesniejszych
zarobkdw przez samych kandydatéw. Badania empiryczne wykazaly, ze 28% pracownikéw
zawsze decydowalo si¢ na ujawnienie wysokosci dotychczasowej placy, nawet w sytuacji braku
jakichkolwiek pytari ze strony pracodawcy, a odsetek ten rost do 47% w warunkach, gdy
odpowiednio duza liczba innych kandydatéw réwniez przekazywala takie informacje. Co
wiecej, mezezyzni cze¢sciej niz kobiety skfonni byli dobrowolnie ujawnia¢ swoje weze$niejsze
wynagrodzenie, co thumaczy si¢ tym, ze statystycznie czeéciej dysponuja ,wyzsza pensja do
pokazania, ktéra dziata jak sygnat produktywnosci i atrakeyjnosci rynkowej. Ujawnienie
wysokiej placy moze wigec wzmacniaé pozycje negocjacyjng danej osoby, podczas gdy brak
takiego sygnatu dziata odwrotnie. Z perspektywy réownos$ciowej oznacza to, ze skutecznosé
regulacji zakazujacych pozyskiwania informacji o historii wynagrodzeri moze by¢ istotnie
ograniczona wskutek dobrowolnego ujawniania tych danych przez kandydatéw, w sposéb
reprodukujacy istniejace asymetrie plciowe (Cowgill et al. 2024). Jednoczesnie doswiadczenia
amerykanskie pokazuja, ze skutecznos¢ zakazu pytania o histori¢ wynagrodzen zalezy od
szeregu wspoldziatajacych czynnikéw. W pierwszej kolejno$ci konieczne jest zapewnienie
realnej egzekucji regulacji: badania wskazuja, ze zakaz przynosi efekty tam, gdzie funkcjonuje
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rzeczywisty nadzér instytucjonalny, mozliwos¢ szybkiego reagowania na naruszenia oraz
sankgje, ktére nie maja charakteru iluzorycznego. Réwnie wazna jest $wiadomo$¢ prawna
uczestnikow rynku pracy — praktyka amerykanska pokazuje, ze zakazy dziataja wylacznie
wtedy, gdy pracodawcy i kandydaci rozumieja cel regulacji oraz potrafia rozpozna¢ zachowania
sprzeczne z prawem; stad niezbedna jest systematyczna edukacja i komunikacja spoteczna. Z tych
wzgledow amerykanskie doswiadczenia wskazuja, ze zakaz pytania o histori¢ wynagrodzen musi
by¢ uzupelniony o dzialania organizacyjne, edukacyjne i instytucjonalne, aby mogt przynies¢
rzeczywisty efekt réwnosciowy (Sinha 2022).

Whioski ptynace z amerykanskiej prakeyki sugeruja zatem, ze zakaz pytania o histori¢
wynagrodzeri — cho¢ konieczny — nie jest samodzielnym instrumentem eliminacji nieréwnosci
placowych. Skuteczno$¢ tego rozwiazania wymaga podejscia systemowego: efektywnego nadzoru,
odpowiedzialnosci sankcyjnej, podnoszenia swiadomosci prawnej wszystkich uczestnikéw
rynku pracy, zmiany standardéw rekrutacyjnych oraz ograniczania presji na dobrowolne
ujawnianie zarobkéw. Dos$wiadczenia te maja istotne znaczenie dla implementacji art. 5
dyrektywy 2023/970 w paristwach czlonkowskich UE, wskazujac, ze formalne wprowadzenie
zakazu stanowi jedynie pierwszy etap, ktory musi by¢ uzupelniony dziataniami organizacyjnymi
i edukacyjnymi, aby zapewni¢ realny efekt réwnosciowy.

5. Whioski koncowe

1. Dyrektywa 2023/970 redefiniuje zakres prawa do réwnej placy, przesuwajac ci¢zar ochrony
na etap poprzedzajacy nawiazanie stosunku pracy. Wprowadza tym samym nowy, dotad
niewyodrebniany w prawie unijnym standard: prawo jednostki do skutecznego negocjo-
wania wynagrodzenia wolnego od uprzedzen, ktorego istotg jest wyeliminowanie asymetrii
informacyjnej juz na poczatku procesu rekrutacyjnego oraz zagwarantowanie kandydatom
réwnych warunkéw wejscia w negocjacje.

2. Mechanizmy przewidziane w art. 5 dyrektywy — obowiazek ujawniania wynagrodzenia
oraz zakaz pytania o jego histori¢ — stanowia narzedzia operacyjne tego nowego standardu,
ksztaltujace model proceduralnej ochrony réwnosci plac. Ich funkcja ma charakter wyraznie
prewencyjny: stuza one zapobieganiu powstawaniu dyskryminacji ptacowej poprzez zapewnienie
kandydatowi realnej autonomii negocjacyjnej jeszcze przed zawarciem umowy o prace, a nie
wylacznie poprzez dochodzenie roszczen po fakeie.

3. Skuteczno$¢ instrumentéw przewidzianych wart. 5 dyrekeywy zalezy w duzej mierze od
warunkéw ich stosowania w praktyce — w szczegélnosci od rzetelnego egzekwowania zakazu
pozyskiwania informacji o historii wynagrodzen, odpowiedniego poziomu $wiadomosci
prawnej uczestnikéw procesu rekrutacyjnego oraz rezygnacji z praktyk kotwiczenia ofert
placowych na danych historycznych. Do$wiadczenia amerykanskie pokazuja, ze formalny
zakaz nie przynosi petnego efektu réwno$ciowego, jezeli kandydaci — zwlaszcza mezezyzni —
pozostaja pod presja dobrowolnego ujawniania wezesniejszych zarobkéw, co prowadzi do
faktycznego obchodzenia celu regulacji i ponownego odtwarzania nieréwnosci ptacowych
mimo zmiany prawa.
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4. W prawie polskim mozna bylo juz wczesniej zrekonstruowaé zakaz pozyskiwania
przez pracodawce informaciji o historii wynagrodzen — wynikajacy zaréwno z zamknigtego
katalogu danych z art. 221 k.p., jak i z zasad ochrony danych osobowych. Mimo to dopiero
dyrektywa nadaje temu zakazowi jednoznaczny status normatywny, wiazac go bezposrednio
z ideg wyréwnania pozycji negocjacyjnej kandydata i umieszczajac w szerszym systemie
mechanizméw przejrzystosci wynagrodzeri.

5. Analiza polskiej transpozycji art. 5 dyrektywy prowadzi do wniosku, ze przyjete
rozwigzania — zwlaszcza art. 183ca § 2 pke. 3 k.p. — nie zapewniaja pelnej realizacji unijnego
celu przejrzystosci. Konstrukeja przepisu dopuszcza przekazanie informacji o wynagrodzeniu
na etapie ,przed nawigzaniem stosunku pracy”, ktéry moze nastapié juz po przeprowadzeniu
rekrutacji, w tym rozmowy kwalifikacyjnej, co w praktyce uniemozliwia rzeczywiste negocjacje.
Tym samym ustawodawca krajowy stworzyt regulacje wewnetrznie niesp6jna: deklaruje wymaég
»$wiadomych i przejrzystych negocjacji’, a jednoczesnie dopuszcza przekazanie informacji
w momencie, gdy negocjacje te sg albo czysto formalne, albo w ogdle niemozliwe. Rozwigzanie
to budzi powazne watpliwosci w $wietle zasady effer utile, gdyz przesuwa cigzar zapewnienia
realnej przejrzystosci z poziomu jasnej normy ustawowej na prakeyke wyktadni proeuropejskicj
i pozniejsze orzecznictwo.

6. Zasadne jest dazenie do ksztaltowania krajowych ram prawnych, ktére nie tylko
spelniaja minimalne standardy unijne, lecz podnosza poziom ochrony tak, aby prawo do
negocjowania wynagrodzenia wolnego od uprzedzen mialo charakter realny, a nie deklara-
tywny. W praktyce oznacza to w szczegdlnosci odchodzenie od elastycznych, wieloetapowych
momentdw ujawniania informacji na rzecz standardu maksymalnej transparentnosci juz
w ogloszeniu o pracg.
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