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Warszawa, 3 marca 2025 .
KL/89/28/RL/2025

Pan
Szymon Hotownia
Marszatek Sejmu RP

Szanowny Panie Marszatku,

przedstawiam stanowisko Konfederacji Lewiatan do poselskiego projektu ustawy

0 zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk 934).

i szacunku

Macig] Witucki
Prezyﬂdent Konfederacji Lewiatan

Do wiadomosci:

Pani Karolina Pawliczak — Przewodniczgca Podkomisji statej do spraw nowelizacji Kodeksu
pracy oraz Kodeksu postepowania administracyjnego Sejmu RP (NKKO03S)
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Stanowisko Konfederacji Lewiatan do poselskiego projektu ustawy

o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk 934)

Zgodnie z uzasadnieniem do przedtozonego projektu ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy, celem
projektu jest zobowigzanie pracodawcéw do przedstawiania w publikowanych przez nich ofertach
zatrudnienia proponowanego wynagrodzenia, ktére planujg zaoferowac aplikujgcym na dane stanowisko
kandydatom.

Zaproponowane w projekcie zmiany majg jednak szerszy zakres. Projekt reguluje rowniez kwestie definicji
wynagrodzenia, dostepu do informacji na temat ptac czy kryteridw progresji wynagrodzen.

Co istotne, proponowane w projekcie zmiany mieszczg sie w zakresie regulacji unijnej dyrektywy
2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takg samq prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania (dalej: dyrektywa o przejrzystosci
wynagrodzeri). Dyrektywa ma zosta¢ wdrozona do polskiego porzadku prawnego do dnia 7 czerwca
2026 r. Przedmiot dyrektywy jest jednak znacznie szerszy niz zmiany zaproponowane w projekcie ustawy.
Ot6z dyrektywa m.in. zobowigzuje panstwa cztonkowskie do udostepnienia analitycznych narzedzi lub
metod stuzgcych wspieraniu i zapewnianiu wskazéwek w ramach procesu oceny i poréwnywania wartosci
pracy. Te narzedzia i metody powinny umozliwia¢ zaréwno pracodawcom, jak i partnerom spotecznym
tatwe sporzadzenie istosowanie neutralnych pod wzgledem pici systemdéw oceny izaszeregowania
stanowisk pracy, ktéore wykluczajg wszelkg dyskryminacje ptacowa ze wzgledu na pte¢. Ma to utatwic
zapewnienie réwnych wynagrodzen, zwtaszcza w odniesieniu do mikroprzedsiebiorstw oraz matych i
Srednich firm. Ponadto dyrektywa reguluje kwestie sprawozdawczosci w zakresie luki ptacowej miedzy
pracownikami ptci zenskiej i meskie;j.

Dlatego tez, w naszej ocenie wskazane jest podjecie prac nad catosciowg implementacjg unijnej
dyrektywy o przejrzystosci wynagrodzen. Poszczegdlne instytucje wynikajgce z dyrektywy sg ze sobg
Scisle powigzane i stgd wynika potrzeba zapewnienia jednolitego i kompleksowego podejscia przy jej
wdrazaniu

Projekt ustawy dotyczy szczegdlnie istotnego i ztozonego aspektu w ramach stosunkow pracy,
tj. wynagrodzen. Z tego wzgledu takie rozwigzania powinny by¢ przedmiotem rozmoéw z partnerami
spofecznymi juz na etapie opracowywania ich zatozen. Przepisy tak wazne dla firm i pracownikéw
powinny by¢ uzgadniane w ramach prac Rady Dialogu Spotecznego.

Ponadto przedtozony projekt ustawy zmieniajacej Kodeks pracy budzi szereg zastrzezen odnosnie do
zaproponowanych rozwiazan, a takze redakcji poszczegdélnych przepiséw. Czesto mamy do czynienia
z przepisaniem wybranych przepiséw dyrektywy, bez uwzglednienia szerszego kontekstu wynikajgcego
z jej postanowien, badz tez poszczegdlne propozycje pomijajg obowigzujgce juz przepisy Kodeksu pracy.
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Projekt zmiany Kodeksu pracy przewiduje zmiany w czterech obszarach:

prawa do informacji pracownikéw, przedstawicieli pracownikdéw nt. wysokosci wynagrodzen,
dostepu do informacji nt. wynagrodzenia podczas rekrutacji,

definicji wynagrodzenia,

sankcji grozacych za brak realizacji przepisow.

Ponizej przedstawiamy kluczowe uwagi do projektu ustawy, ktdre nie wyczerpujg wszystkich watpliwosci.

1.

Wynagrodzenie, jak i jego poziom majg by¢ jawne podczas trwania stosunku pracy, a takze przed
jego nawigzaniem (nowy art. 10 § 2! k.p.). Powstaje pytanie co autorzy mieli na uwadze
wskazujac, iz ,,wynagrodzenia i jego poziomy” majg by¢ jawne? Jawnos¢ wynagrodzen nie moze
prowadzi¢ do ujawniania przez pracodawce wysokosci wynagrodzenia konkretnych pracownikéw.
Nawet dyrektywa o przejrzystosci wynagrodzen stanowi, iz nalezy wprowadzi¢ szczegdlne
zabezpieczenia, aby zapobiec bezposredniemu lub posredniemu ujawnianiu informacji
dotyczqcych pracownika mozliwego do zidentyfikowania (motyw 44 preambuty). Informacja
o wysokosci zarobkéw uznawana jest za dobro osobiste pracownika. Ujawnienie przez
pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za prace, moze stanowié
naruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 kodeksu cywilnego (uchwata sktadu 7
sedziow SN z dnia 16 lipca 1993 r., sygn. akt | PZP 28/93), ale takze przepiséw dotyczgcych
przetwarzania danych osobowych.

Natomiast pracownikom nie nalezy uniemozliwia¢ dobrowolnego ujawniania wynagrodzenia na
potrzeby egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen. To prawo miatoby zosta¢ zapewnione
przez inny proponowany przepis, tj. art. 26'§ 1! Kodeksu pracy.

Zaproponowany nowy art. 10* Kodeksu pracy ma zapewniaé pracownikom prawo do informacji
na temat wynagrodzen. Proponowany przepis budzi szereg zasadniczych zastrzezen. Jak nalezy
rozumiec uzyte w przepisie pojecia ,indywidualny poziom wynagrodzenia” czy ,$redni poziom
wynagrodzenia”?

Pracodawca ma udziela¢ informacji nie pézniej niz 14 dni od dnia ztozenia wniosku. Dyrektywa
przyznaje pracodawcom prawo do udzielenia odpowiedzi w rozsgdnym terminie, a w kazdym razie
w ciggu dwdch miesiecy od dnia zwrdcenia sie o te informacje (art. 7 ust. 3 dyrektywy).

Zastosowanie zaproponowanego art. 10® rodzi réwniez ryzyko, ze w przypadkach, gdy grupa
porownawcza jest niewielka, moze on prowadzi¢ do ujawnienia wynagrodzenia konkretnego
pracownika. Takie ujawnienie mogtoby narusza¢ motyw 44 preambuty dyrektywy, ktéry nakazuje
wprowadzenie "szczegdlnych zabezpieczen, aby zapobiec bezposredniemu lub posredniemu
ujawnianiu informacji dotyczgcych pracownika mozliwego do zidentyfikowania". Ponadto, taka
praktyka bedzie réwniez by¢ sprzeczna z przepisami RODO, ktdre majg na celu ochrone danych

osobowych.
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Zasada minimalizacji danych wymaga, aby dane osobowe byty ograniczone do tego, co jest
niezbedne dla okreslonego celu. Ujawnianie pozioméw wynagrodzen w matych grupach
porownawczych moze niezamierzenie prowadzi¢ do identyfikacji indywidualnych pensji, co
stanowitoby naruszenie tej zasady. Po drugie, zasada integralnosci i poufnosci nakazuje, aby dane
osobowe byty chronione przed nieuprawnionym ujawnieniem. Ujawnianie informacji
o wynagrodzeniach w takich przypadkach moze naruszac bezpieczenstwo danych i ich poufnosé.
Dodatkowo, ograniczenia dotyczace przetwarzania wrazliwych danych osobowych, takich jak
dane zwigzane z pftcig, stwarzaja dodatkowe wyzwania w utrzymaniu réwnowagi miedzy
przejrzystoscig a ochrong prywatnosci.

Zapewnienie zgodnosci zaréwno z RODO, jak i z dyrektywg wymaga przyjecia dodatkowych
rozwigzan.

Warto zwrdci¢ réwniez uwage, iz w proponowanym artykule postuzono sie pojeciem
»pracownikdw wykonujgcych taka sama prace jak oni”, podczas gdy w obowigzujgcym art. 183¢
Kodeksu pracy jest mowa o ,jednakowe] pracy”. Do oznaczenia jednakowych poje¢ w ustawie
uzywac sie powinno jednakowych okreslen.

Proponowany art. 18% § 1 stanowi, iz Pracodawca, publikujgc w dowolnej lub zwyczajowo
przyjetej formie informacje o mozliwosci zatrudnienia pracownika na danym stanowisku pracy,
uwzglednia w niej kwote proponowanego poziomu wynagrodzenia wskazujgc jego minimalng
i maksymalng wysokos¢. Informacja moze zawiera¢ wzmianke, ze kwota ta podlega negocjacji.

Dyrektywa ws. przejrzystych wynagrodzen umozliwia pracodawcom przyjecie réznych rozwigzan
w zakresie informowania kandydatéw nt. wynagrodzenia. Zgodnie z art. 5 ust. 1 dyrektywy,
informacje te przekazuje sie w taki sposob, aby zapewni¢ swiadome i przejrzyste negocjacje
dotyczqce wynagrodzenia, na przyktad w opublikowanym ogtoszeniu o wakacie, przed rozmowgq
kwalifikacyjnq lub w inny sposob.

Ponadto przepis nie uwzglednia ztozonosci zagadnienia jakim jest kwestia wynagrodzenia
i mozliwosci zréznicowania systemdéw wynagradzania u poszczegdlnych pracodawcéw. Ma to
kluczowe znacznie dla oceny mozliwosci ujecia w ramy prawne kwestii publikowania informacji
0 wynagrodzeniu.

Tytutem przyktadu, jak nowy obowigzek miatby realizowa¢ pracodawca, u ktérego regulamin
wynagradzania przewiduje: stawke wynagrodzenia za godzine pracy (widetki dla poszczegélnych
stanowisk), dodatek stazowy, premie miesieczng za aktywnos$é (wptyw majg m.in. niektére
absencje) oraz premie roczng, ktérej wysoko$¢ uzalezniona jest od dwdch wartosci:
indywidulanego wyniku pracownika oraz zysku wypracowanego przez caty zespot.
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W jaki sposdb pracodawca ma zatem podawaé minimalng i maksymalng wysokosc
wynagrodzenia?

Przepis przewiduje, iz Informacja moze zawiera¢ wzmianke, ze kwota ta podlega negocjacji.
Postanowienie to jest niespdjne z zaproponowang zmiang w art. 281 k.p. W przepisie tym
wprowadza sie sankcjg za zatrudnienie pracownika za wynagrodzeniem mniejszym niz
przewidziane w opublikowanej informacji o mozliwosci zatrudnienia pracownika na danym
stanowisku pracy.

Brak mozliwosci zmiany ogtoszonego wynagrodzenia, przekroczenia ,, widetek” wynagrodzenia
opublikowanych w ogtoszeniu moze znaczgco ograniczy¢ swobode negocjacji stron przysztej
umowy. Obecnie czestym przypadkiem w praktyce jest dostosowywanie warunkdw pracy pod
kompetencje danego kandydata. Propozycja naraza pracodawcodw na ponoszenie zbednych,
dodatkowych kosztéw rekrutacji pracownika zawigzanych z publikacja nowego ogtoszenia
spetniajgcego zatozenia omawianego projektu.

W art. 22 proponuje sie dodac:

—  §13. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, oznacza zwyktq, podstawowq lub minimalng
ptace godzinowq lub ptace miesieczng oraz inne swiadczenia pieniezne lub rzeczowe,
otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio (sktadniki uzupetniajgce lub
zmienne) od pracodawcy z racji zatrudnienia i wymiaru czasu pracy.

—  §1% Poziom wynagrodzenia, o ktérym mowa w § 1 oznacza roczne wynagrodzenie brutto
i odpowiadajgce mu wynagrodzenie godzinowe brutto.’

Przepisy stanowig przepisanie definicji z dyrektywy bez uwzgledniania kontekstu krajowych
przepisow.

Nie jest zrozumiate, dlaczego proponuje sie doprecyzowanie pojecia wynagrodzenia
w przepisie dotyczagcym kluczowych cech stosunku pracy, skoro kwestia wynagrodzenia jest
przedmiotem szczegdtowej regulacji dziatu trzeciego Kodeksu pracy, ,,Wynagrodzenie za prace
i inne swiadczenia”.

Co oznacza ,zwykfa” ptaca? Czy zamiarem autoréw projektu jest ustalenie wynagrodzenia na
poziomie minimalnej ptacy godzinowej lub miesiecznej? W jaki sposéb ma zosta¢ ustalane
wynagrodzenie roczne (czy np. na zasadach ustalonych dla urlopu wypoczynkowego)?

Ponadto pojecie ,wynagrodzenia brutto” nie wystepowato dotychczas w przepisach Kodeksu
pracy.
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Warto mie¢ na uwadze, iz wynagrodzenie moze sktadac sie ze zréinicowanych elementéw:
statych, ruchomych czy dodatkowych. W praktyce spotyka sie systemy wynagradzania: czasowy
(stawka godzinowa, miesieczna), akordowy (wynagrodzenia zalezne od wynikdw pracy), system
prowizyjny czy premiowy. Systemy wynagradzania wystepujg w réznych konfiguracjach.

Warunki wynagradzania za prace i przyznawania innych swiadczen zwigzanych z praca ustalaja
uktady zbiorowe pracy, regulaminy wynagradzania, a u matych pracodawcéw umowy o prace.

Ponadto w przepisach pojecie wynagrodzenia bywa ksztattowane réznie w odniesieniu do
poszczegdblnych instytucji prawa pracy. Tytutem przyktadu przepisy Kodeksu pracy odnoszg sie do:

,hormalnego” wynagrodzenia —wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych,

— ,wynagrodzenia wynikajgcego z jego osobistego zaszeregowania okreslonego stawka
godzinowg Ilub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostat
wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wynagradzania - 60% wynagrodzenia” - dla
potrzeb wynagrodzenia przestojowego, dodatku za prace w godzinach
nadliczbowych,

— wynagrodzenia zasadniczego pracownikdw — w odniesieniu do pracownikow
zatrudnionych w panstwowych jednostkach sfery budzetowe;.

— minimalnego wynagrodzenie — okreslonego w ustawie z dnia 10 pazdziernika 2002 r.
o minimalnym wynagrodzeniu za prace. Do obliczenia wysokosci wynagrodzenia
pracownika przyjmuje sie przystugujgce pracownikowi sktadniki wynagrodzeniaiinne
Swiadczenia wynikajagce ze stosunku pracy, zaliczone wedtug zasad statystyki
zatrudnienia i wynagrodzen okre$lonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny do
wynagrodzen osobowych.

Proponowany art. 77'§ 1 Kodeksu pracy zobowigzuje pracodawce do zapewnia pracownikowi
dostepu do kryteridw, ktére sg stosowane do okreslania pozioméw wynagrodzenia pracownikéw
i progresji wynagrodzenia. Kryteria te muszg by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem ptci.
W Swietle § 2 Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikéw moze byc¢ zwolniony
z obowiqgzku okreslonego w § 1.

Powstaje pytanie jak rozumieé pojecie , progresji wynagrodzen”, ktére nie zostato zdefiniowane
przez autoréw projektu?

Kto ma zwalnia¢ pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikdéw ze wskazanego w § 1
komentowanego przepisu obowigzku?

Powstaje pytanie czy jest sens wprowadza¢ w Kodeksie pracy przepis podkreslajgcy koniecznosc
zapewnienia, iz kryteria stosowane do ustalania wysokosci wynagrodzenia majg by¢ obiektywne
i neutralne pod wzgledem pfci. Pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania
takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet
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—
w zatrudnieniu (art. 11(2) k.p.). Niezaleznie art. 1832 § 1 k.p. stanowi, iz Pracownicy powinni by¢

rowno traktowani w zakresie nawiqgzania i rozwiqzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony Ilub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub
W niepeftnym wymiarze czasu pracy.

. W art. 281 Kodeksu pracy, regulujgcym wysokosci kar w przypadku wykroczen przeciwko prawom

pracownika, proponuje sie wprowadzenie nowych sankcji w przypadku, gdy pracodawca:

a. nie udziela pracownikowi informacji, o ktérych mowa w art. 10%,

b. nie publikuje informaciji, o ktérych mowa w art. 18*,

c. zatrudnia pracownika za wynagrodzeniem mniejszym niz przewidziane w opublikowanej
informacji o mozliwosci zatrudnienia pracownika na danym stanowisku pracy.

Przepisy dotyczgce wykroczen powinny precyzyjnie okreslac¢ czyn, za ktory grozi okreslona kara.
W przypadku proponowanego art. 10* czy art. 183" Kodeksu pracy wykazano, iz budzg one szereg
zasadniczych watpliwosci, co powoduje, iz nie mamy do czynienia z jasno okreslonymi
znamionami czynu zabronionego.
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