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Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
Art. 7 UZZ

1. W zakresie praw i interesow zbiorowych zwigzki zawodowe reprezentuj3
wszystkie osoby, o ktorych mowa w art. 2 ust. 1 i 3-6, niezaleznie od ich
przynaleznosci zwigzkowe;.

2. W sprawach indywidualnych dotyczgcych wykonywania pracy zarobkowej
zwigzki zawodowe reprezentujg prawa i interesy swoich cztonkow.

3. Na wniosek niezrzeszonej osoby, o ktorej mowa w art. 2 ust. 1i 3-6, zwigzek
zawodowy moze podjac sie obrony jej praw i interesow wobec pracodawcy.

Art. 8 UZZ

Na zasadach przewidzianych w niniejszej ustawie oraz w ustawach odrebnych
zwigzki zawodowe kontrolujg przestrzeganie przepisow dotyczacych interesow
osob, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1 3-6, a takze interesow rodzin tych osob.



Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r.
o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego

Art. 23
1. Strone pracownikbw w Radzie reprezentuja przedstawiciele
reprezentatywnych organizacji zwigzkowych.
2. Za reprezentatywne organizacje zwigzkowe uznaje sie ogélnokrajowe zwigzKki
zawodowe, ogolnokrajowe zrzeszenia (federacje) zwigzkow zawodowych i
ogolnokrajowe organizacje miedzyzwigzkowe (konfederacje), ktore spetniajg
tacznie nastepujgce kryteria:
1) zrzeszajg wiecej niz 300 000 cztonkow bedacych osobami wykonujacymi
prace zarobkowg, o ktérych mowa w art. 1[1] pkt 1 ustawy z dnia 23 maja 1991
r. o zwigzkach zawodowych;
2) dziataja w podmiotach gospodarki narodowej, ktoérych podstawowy rodzaj
dziatalnosci jest okresSlony w wiecej niz w potowie sekcji Polskiej Klasyfikacji
Dziatalnosci (PKD), o ktérej mowa w przepisach o statystyce publicznej.

(--.)



Art. 25%2UZz

1. Reprezentatywng ponadzakiadowg organizacjg zwigzkowg jest ponadzaktadowa
organizacja zwigzkowa:

1) reprezentatywna w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego lub

2) zrzeszajgca co najmniej 15% ogotu osob wykonujgcych prace zarobkowg objetych
zakresem dziatania statutu, nie mniej jednak niz 10 000 osob wykonujgcych prace
zarobkowsg, lub

3) zrzeszajgca najwigksza liczbe osob wykonUJalgych prace zarobkowag, dla ktorych ma
by¢ zawarty okreslony ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy.

2. Ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa, o ktorej mowa w ust. 1 pkt 2 i 3,
wystgpuje do Sadu Okregowego w Warszawie z wnioskiem o stW|erdzen|e
reprezentatywnosci, zawierajgcym informacje o liczbie jej cztonkow, ktory wydaje w
tej sprawie orzeczenie w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku, w trybie przepisow
ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postgpowania cywﬂnego 0 postepowaniu
nieprocesowym.

3. W przypadku stwierdzenia reprezentatywnosci ogolnokrajowej organizacji
miedzyzwigzkowej (konfederacji) z mocy prawa stajq si¢ reprezentatywne, wchodzace
w jej sktad, ogdlnokrajowe zwigzki zawodowe | zrzeszenia (federaqe) zwigzkow
zawodowych



Art. 253 UZZ

1. Reprezentatywng zaktadowa organizacjg zwigzkowg jest zaktadowa
organizacja zwigzkowa:

1) bedaca jednostkg organizacyjng albo organizacjag cztonkowska
ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej uznanej za reprezentatywng w
rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego, zrzeszajgca co nhajmniej
8% 0sob wykonujacych prace zarobkowa zatrudnionych u pracodawcy lub

2) zrzeszajaca co najmniej 15% osob wykonujgcych prace zarobkowa
zatrudnionych u pracodawecy.

2. Jezeli zadna z zaktadowych organizacji zwigzkowych nie spetnia
wymogow, o ktorych mowa w ust. 1, reprezentatywng zaktadows
organizacjg zwigzkowg jest organizacja zrzeszajgca najwiekszg liczbe osob
wykonujgcych prace zarobkowg zatrudnionych u pracodawcy.(...)




Ptaca minimalna

USTAWA z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace
Art. 6.

1. Wysokos¢ wynagrodzenia pracownika zatrudnionego w petnym miesiecznym wymiarze czasu pracy nie
moze byc¢ nizsza od wysokosci minimalnego wynagrodzenia ustalonego w trybie art. 2 i art. 4.
4. Do obliczenia wysokosci wynagrodzenia pracownika przyjmuje sie przystugujgce pracownikowi sktadniki
wynagrodzenia i inne Swiadczenia wynikajgce ze stosunku pracy, zaliczcone wedtug zasad statystyki
zatrudnienia i wynagrodzen okreslonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny do wynagrodzen osobowych, z
zastrzezeniem ust. 5.
5. Przy obliczaniu wysokosci wynagrodzenia pracownika nie uwzglednia sie:
1) nagrody jubileuszowej;
2) odprawy pienieznej przystugujacej pracownikowi w zwigzku z przejsciem na emeryture lub rente z tytutu
niezdolnosci do pracy;
3) wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych;
4) dodatku do wynagrodzenia za prace w porze nocnej; [dodany: 2016, obowigzuje od 2017]
5) dodatku za staz pracy; [dodany: 2019, obowigzuje od 2020]
6) dodatku za szczegdlne warunki pracy. [dodany: 2023, obowigzuje od 2024]



< Powrét

Przelomowe rozwigzania dla
pracownikow w wyniku porozumienia
z NSZZ ,,Solidarnosc”

£ 07.06.2023

KOMISJA KRAJOWA

Korzystniejsze finansowo obliczanie minimalnego wynagrodzenia

Minimalne wynagrodzenie jest obliczane z uwzglednieniem roznych czesci sktadowych. Do tej pory
wliczane byty dodatki, ktore przystuguja pracownikom za szczegdlne warunki pracy z powodu m.in.:

 wykonywania pracy w warunkach szczegolnie ucigzliwych lub szczegodlnie szkodliwych dla zdrowia;
e pracy zwigzane] z duzym wysitkiem fizycznym lub umystowym;
e pracy szczegolnie niebezpiecznej.

Od 1 stycznia 2024 roku te dodatki nie bedg sktadnikiem minimalnego wynagrodzenia za prace. To
0znacza, ze dzieki temu zwiekszy sie wynagrodzenie pracownikow, ktorzy otrzymujg ten dodatek.

https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc



https://www.gov.pl/web/premier/przelomowe-rozwiazania-dla-pracownikow-w-wyniku-porozumienia-z-nszz-solidarnosc
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KOMISJA KRAJOWA

Ptaca minimalna juz bez dodatkow

| jeszcze jedna dobra informacja: od 1 stycznia 2024 r. z ptacy minimalnej wytgczony zostanie dodatek za prace

w warunkach szkodliwych i prace o szczegolnym charakterze. Obok wytaczonych wczesniej dodatkéw za prace nocna
i stazowego wyzej wymieniony jest ostatnim, ktory byt wliczany do ptacy minimalnej. W czerwcu szacowano,

ze rozwigzanie to obejmie ok. 50 procent osob pracujacych za minimalne wynagrodzenie, a dodatkowa roczna korzysc¢

dla pracownikéw wyniesie ok. 42 mln zt.

- W tym porozumieniu wyrzucamy [z ptacy minimalnej — przyp. red.] ostatnia podwiazke, czyli prace w warunkach
niebezpiecznych i szkodliwych. Bo przeciez to jest dodatek dla pracownika za to, ze pracuje w warunkach ciezkich

i niebezpiecznych. | nie powinno to by¢ wliczane w minimalne wynagrodzenie. Rzad przychylit sie do naszej propozycji
- mowit przewodniczacy Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnosc¢” Piotr Duda na temat tej zmiany w czerwcu —

do wytaczenia kolejnych dodatkow z ptacy minimalnej doprowadzita bowiem Solidarnos¢. Od 1 stycznia 2017 roku

z ptacy minimalnej zostat wytagczony dodatek za prace w porze nocnej, natomiast od stycznia 2020 roku wytaczono

z niej zas$ dodatek stazowy.

- Po raz pierwszy od 1991 roku centrala zwigzkowa podpisuje porozumienie z rzadem i nie dotyczy ono tylko spraw
stricte jednej branzy. To bardzo wazne, ze pochylilismy sie jako Solidarnos¢ wspoélnie z panem Premierem i rzgdem
nad problemami ludzi, ktérzy maja ich dzisiaj najwiecej — mowit wowczas Piotr Duda.

https://www.solidarnosc.org.pl/wyzsza-placa-minimalna-wylaczenie-ostatniego-dodatku-emerytury-pomostowe-zmiany-w-prawie-pracy-ktore-weszly-w-nowy-rok/



https://www.solidarnosc.org.pl/wyzsza-placa-minimalna-wylaczenie-ostatniego-dodatku-emerytury-pomostowe-zmiany-w-prawie-pracy-ktore-weszly-w-nowy-rok/

Wynagrodzenie minimalne
- Panstwowa Inspekcja Pracy (2023)

Pracodawca moze uzupetnia¢ wynagrodzenie za prace, premig do wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za prace. Podkreslenia wymaga fakt, iz
minimalne wynagrodzenie za prace, okreslone w ustawie o minimalnym
wynagrodzeniu, nie jest tozsame z wynagrodzeniem zasadniczym ustalonym
W umowie o prace.

Przepisy prawa pracy nie okreslajg sposobu ustalania wynagrodzenia za
prace, ani nie wyliczajg wszystkich sktadnikow, ktore mogg sie do niego
zaliczac. Pracodawcy majg swobode w zakresie systemu naliczania
wynagrodzenia jaki wprowadzg dla swoich pracownikow.

Zrodto: https://www.pip.gov.pl/dla-pracodawcow/pytania-i-odpowiedzi/czy-pracodawca-moze-uzupelniac-wynagrodzenie-za-prace-premia-do-wysokosci-
minimalnego-wynagrodzenia-za-prace?tmpl=pdf?tmpl=pdf



Źródło: https:/www.pip.gov.pl/dla-pracodawcow/pytania-i-odpowiedzi/czy-pracodawca-moze-uzupelniac-wynagrodzenie-za-prace-premia-do-wysokosci-minimalnego-wynagrodzenia-za-prace?tmpl=pdf?tmpl=pdf
Źródło: https:/www.pip.gov.pl/dla-pracodawcow/pytania-i-odpowiedzi/czy-pracodawca-moze-uzupelniac-wynagrodzenie-za-prace-premia-do-wysokosci-minimalnego-wynagrodzenia-za-prace?tmpl=pdf?tmpl=pdf

/7 - Pozyskiwanie informacji od pracodawcy

Art. 28 UZZ

1. Pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na wniosek zaktadowej organizacji
zwigzkowej informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w
szczegolnosci informacji dotyczacych:

1) warunkéw pracy i zasad wynagradzania;

2) dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem
oraz przewidywanych w tym zakresie zmian;

3) stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na
celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

4) dziatan, ktore mogg powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub
podstawach zatrudnienia.

2. Pracodawca udziela zaktadowej organizacji zwigzkowej informacji, o ktorych
mowa w ust. 1, w terminie 30 dni od dnia otrzymania wniosku.



Art. 77284 KP

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jezeli u
danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja
ZWigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin
wynagradzania.

Art. 126 ust. 2 UPSWIN

Uczelnia publiczna ustala warunki wynagradzania za
prace w zaktadowym uktadzie zbiorowym pracy albo
regulaminie wynagradzania.



Art. 30 UZZ

1. Jezeli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa,
kazda z nich broni praw i reprezentuje interesy swoich cztonkow.

4. W sprawach dotyczacych zbiorowych praw i interesow oséb wykonujgcych
prace zarobkowg zaktadowe organizacje zwigzkowe mogg tworzy¢ wspolna
reprezentacje zwigzkowa.

5. W sprawach wymagajacych zawarcia porozumienia lub uzgodnienia
stanowiska =z _zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi organizacje te
przedstawiajg wspolnie uzgodnione stanowisko. Sposob ustalania |
przedstawiania tego stanowiska przez wytoniong do tych spraw wspdlng
reprezentacje zwigzkowg okresla porozumienie zawarte przez organizacje
ZWigzkowe.

[w brzmieniu do 31 grudnia 2018: Jezeli w sprawie ustalenia regulaminu wynagradzania, regulaminéw nagrdéd i premiowania,
regulaminu zaktadowego funduszu sSwiadczen socjalnych, planu urlopéw lub regulaminu pracy, okresu rozliczeniowego, o ktérym
mowa w art. 135 par. 2 i 3 Kodeksu pracy, wykazu prac, o ktorym mowa w art. 151[7] par. 4 Kodeksu pracy lub indywidualnego
rozktadu czasu pracy, o ktérym mowa w art. 8 ust. 2-4 ustawy z dnia 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kierowcow (...),
organizacje zwigzkowe albo organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 241[25a] Kodeksu pracy nie przedstawig
wspolnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tych sprawach podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu
odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.]



Art. 30 UZZ
6. Jezeli w sprawie ustalenia:
1) regulaminu wynagradzania,
2) regulaminow nagrdod i premiowania,
3) regulaminu zaktadowego funduszu Swiadczen socjalnych,
4) planu urlopdéw lub regulaminu pracy,

5) okresu rozliczeniowego, o ktérym mowa w art. 153 par. 2 i 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy,

6) wykazu prac, o ktdorym mowa w art. 151[7] par. 4 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy,

7) indywidualnego rozktadu czasu pracy, o ktérym mowa w art. 8 ust. 2-4 ustawy z dnia 16 kwietnia
2004 r. o czasie pracy kierowcow (...)

- organizacje zwigzkowe albo reprezentatywne organizacje zwigzkowe w rozumieniu art. 253 ust. 1
lub 2, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, nie
przedstawig wspolnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni od dnia przekazania im przez
pracodawce tego dokumentu, decyzje w sprawie jego ustalenia podejmuje pracodawca, po
rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.

7. Przepis ust. 6 stosuje sie odpowiednio, jezeli u pracodawcy dziata jedna reprezentatywna
zak’faddowa organizacja zwigzkowa zrzeszajgca co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u
pracodawcy.




Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 6 kwietnia 2004 r., sygn. | PK 380/03 (LEX nr 1615897)

Jedynie w sytuacji, gdy organizacje zwigzkowe nie przedstawig wspolnie
uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni od wystgpienia pracodawcy z
propozycjg koniecznego uzgodnienia tresci zaktadowego aktu prawa pracy,
decyzje podejmuje pracodawca, ale po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk
organizacji zwigzkowych (art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych).
Oznacza to, ze zarowno wspolnie uzgodnione pozytywne, jak i negatywne
stanowisko zaktadowych organizacji zwigzkowych, ktorych nie akceptuje
pracodawca, wyklucza mozliwos¢ legalnego samodzielnego wydania przezen
regulaminu wynagradzania, skoro jego wprowadzenie wymaga stanowczego
udziatu, tj. uzgodnienia z tymi organizacjami zwigzkowymi. Trzeba jednak
podkreslic, ze organizacje zwigzkowe powinny mie¢ swiadomosc¢ tego, ze w
razie ewentualnego braku uktadowej lub regulaminowej regulacji ptacowe;
warunki zatrudnienia pracownikdw moga byc ustalane w oparciu o minimalne
standardy wynikajgce z powszechnie obowigzujgcych norm prawa pracy.



Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 19 stycznia 2012 r., sygn. akt | PK 83/11 (LEX nr 1129307)

1. Regulamin wynagradzania wydany przez pracodawce bez wymaganego
uzgodnienia z zaktadowag organizacjg zwigzkowg badz 2z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi nie ma mocy wigzacej i nie moze wejs¢ w zycie.
2. Uzyte w art. 30 ust. 5 ustawy z 1991 r. o zwigzkach zawodowych
sformutowanie: "wspolnie uzgodnionego stanowiska" oznacza, iz chodzi w nim o
zgodne stanowisko wustalone uprzednio przez przedstawicieli wszystkich
zaktadowych  organizacji  zwigzkowych albo  przynajmniej organizacji
reprezentatywnych, tozsame co do tresci i zawarte w jednym pismie
adresowanym do pracodawecy, a nie o stanowiska odrebnie i samodzielnie zajete
przez poszczegolne organizacje zwigzkowe.
3. Dla skutecznosci wejscia w zycie regulaminu wynagradzania badz jego zmian,
ktore powodujg, iz regulamin ten staje sie zrédtem prawa pracy, zgodnie z art. 9 §
1 k.p., decydujgce znaczenie ma zachowanie przez pracodawce trybu
wymaganego w art. 77[2] § 6 k.p., polegajacego na podaniu regulaminu do
wiadomosci pracownikow w sposob przyjety u niego.



Wyrok Sagdu Najwyzszego

z dnia 8 wrzesnia 2015 r., sygn. | PK 234/14 (LEX nr 2122365)
TEZA aktualna
Teza czeSciowo nieaktualna.
1. Przepis art. 30 ust. 5 ustawy z 1991 r. o zwigzkach zawodowych stanowi doprecyzowanie przewidzianej w art. 772 § 4 k.p. zasady uzgadniania przez
pracodawce regulaminu wynagradzania z zaktadowg organizacjg zwigzkowg w sytuacji, gdy u danego pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa
organizacja zwigzkowa. Rdwnoczesnie jednak przewiduje on odstepstwo od tej zasady wowczas, gdy dziatajgce u danego pracodawcy organizacje zwigzkowe
albo przynajmniej organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 24122 k.p. nie przedstawig wspdlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30
dni od wystgpienia do nich przez pracodawce z propozycjg uzgodnienia tresci zakladowego aktu prawa pracy. Wtedy bowiem decyzje o wprowadzeniu
regulaminu podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.
2. Nie mozna zaakceptowac stanowiska, ze w Swietle przepisu art. 772 § 4 k.p., przy wielosci organizacji zwigzkowych dziatajgcych u pracodawcy, wystarczy
stanowisko jednej z nich, jesli ma ona - jako jedyna - przymiot reprezentatywnosci w rozumieniu art. 2412%2 k.p., aby byto ono wigzace (w sensie negatywnym
lub pozytywnym) dla wprowadzenia regulaminu wynagradzania zgodnie z propozycjg przedstawiong przez pracodawce. Po pierwsze, w przepisie tym uzyto
liczby mnogiej, méwigc o organizacjach zwigzkowych reprezentatywnych w rozumieniu art. 24122 k.p., co juz wskazuje, ze chodzi o wiecej niz jedng taka
organizacje. Po drugie, zawarte jest w nim sformutowanie: "wspadlnie uzgodnionego stanowiska", ktére odnosi sie zarowno do organizacji zwigzkowych, jak i
organizacji zwigzkowych reprezentatywnych w rozumieniu art. 2412>2 k.p. Wyktadnia jezykowa (gramatyczna) tego sformutowania nie moze nasuwac zadnych
watpliwosci, ze chodzi w nim o takie stanowisko, ktére zostato wspdlnie wypracowane przez wszystkie zaktadowe organizacje zwigzkowe lub co najmniej przez
organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 2412°? k.p., to znaczy takie, ktore powstato po wczesniejszym uzgodnieniu go przez owe
organizacje zwigzkowe. Okreslenie "wspdlnie" oznacza bowiem "wraz z kim$ drugim, razem, tgcznie z innymi", zas okreslenie "uzgadniac", to nic innego, jak
"czyni¢ zgodnym z czyms, doprowadzaé do braku rozbieznosci, obopdlnie wyrazaé na co co$ zgode, ujednolicaé, koordynowaé, harmonizowac". Do "wspdlnie
uzgodnionego stanowiska" dochodzi zatem w relacjach miedzy co najmniej dwoma podmiotami, co wyklucza przyjecie, ze jest nim takze stanowisko jednej
organizacji zwigzkowe;j.
TEZA aktualna
Teza czesSciowo nieaktualna.
Pracodawca nie musiat porozumiewac sie z zaktadowymi organizacjami w sprawie zmiany regulaminu wynagrodzenia, jesli w ciggu 30 dni nie przedstawig one
(lub tylko zwigzki reprezentatywne) wspdlnego stanowiska w tej sprawie. Okreslenie "wspdlne" oznacza w tym przypadku co najmniej dwie organizacje, wiec
firmy nie wigze stanowisko jedynego zwigzku reprezentatywnego.
TEZA aktualna
Pracodawca, u ktorego dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, nie jest zwigzany - przy wprowadzaniu regulaminu wynagradzania -
stanowiskiem jedynej reprezentatywnej organizacji zwigzkowej (art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych).



Art. 1832 KP
§ 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w
szczegolnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.
§ 2. Rdéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub
posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.
§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w §
1 by, jest lub mogtby byc¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje
albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezgcych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka
przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a Srodki stuzagce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i
konieczne.



Art. 1832 KP
§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:
1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;
2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub
uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).
§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptfec jest takze kazde niepozgdane zachowanie o
charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery;, na zachowanie to mogg sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).
§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu,
a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
pracownika.



Art. 183° KP

§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie roznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okresSlonych w art. 183 § 1, ktérego skutkiem jest w
szczegolnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z pracg,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe
- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania, proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z
prawem celu rdznicowania sytuacji pracownika, polegajgce na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powodujg, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i decydujgcym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami niedotyczacymi pracownikow bez powotywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art.
1832 § 1;

3) stosowaniu Srodkéw, ktére rodznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub
niepetnosprawnosé;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania
i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne
traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.



Art. 183 KP

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyrownywania szans wszystkich lub
znacznej liczby pracownikédw wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
1832 § 1, przez zmniejszenie na korzysé takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w
zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie przez koscioty i inne
zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub
swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie lub swiatopoglad

jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatalnosci przez koscioty i inne zwigzki
wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie lub Swiatopoglad s3
rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,

proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby;
dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci
wobec etyki kosciofa, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera
sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie.



Art. 183¢KP
§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci.
§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a
takze inne Swiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.
§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktdrych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji
zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 183dKP
Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow..

Art. 183¢KP
§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepisdw prawa pracy, w tym zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie
moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwtaszcza nie moze stanowic¢ przyczyny uzasadniajgce;j
wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.
§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi
korzystajgcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepisdw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu.
§ 3. Pracownik, o ktérym mowa w § 1i 2, ktérego prawa zostaty naruszone przez pracodawce, ma prawo do odszkodowania w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.
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DYREKTYWY

DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY (UE) 2023/970
z dnia 10 maja 2023 r.

W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnoéci wynagrodzef dla mezczyzn i kobiet za taka
samg prace lub prace o takiej samej warto$ci za poSrednictwem mechanizméw przejrzystosci
\

Artykut 34
rl'ranspozycja

1. Panstwa czlonkowskie wprowadzajg w zycie przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbedne do wyko-
nania niniejszej dyrektywy do dnia 7 czerwca 2026 r. Niezwlocznie przekazuja one Komisji tekst tych przepisow.

Informujgc Komisje, panstwa czlonkowskie przekazuja rowniez streszczenie wynikow oceny dotyczgcej wplywu przyje-
tych przez nie przepisow transponujacych na pracownikéw i na pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 250 pracowni-
kow oraz odniesienie do miejsca, w ktdrym taka ocena jest publikowana.

2. Przepisy, o ktérych mowa w ust. 1, przyjete przez panstwa czlonkowskie, zawieraja odniesienie do niniejszej dyrek-
tywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Sposéb dokonywania takiego odniesienia okreslany jest
przez panstwa czlonkowskie.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32023L0970&qid=1717668649516#ntr4-L_2023132PL.01002101-E0004

What is the situation across EU countries?
Gender pay gap per country (%) in 2020

European Union average pay gap: 13,0%
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Zrédto: https://www.consilium.europa.eu/pl/infographics/pay-transparency/



Artykut 1

Przedmiot
W niniejszej dyrektywie ustanawia sie minimalne wymogi stuzgce wzmocnieniu stosowania zasady
rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci
(zwanej dalej ,zasadg rownosci wynagrodzen”), ktérg zapisano w art. 157 TFUE, a takze
wzmochnieniu zakazu dyskryminacji okreslonego w art. 4 dyrektywy 2006/54/WE, w szczegdlnosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz wzmocnionych mechanizmow
egzekwowania.

Artykut 2

Zakres stosowania

1. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do pracodawcow w sektorze publicznym i prywatnym.
2. Niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do wszystkich pracownikow zatrudnionych na umowe
o prace lub pozostajgcych w stosunku pracy okreslonych przez prawo, uktady zbiorowe lub praktyke
obowigzujgce w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwosci.
3. Do celow art. 5 niniejsza dyrektywa ma zastosowanie do 0sob starajgcych sie o zatrudnienie.



Artykut 4

Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci
1. Panstwa cztonkowskie podejmujg niezbedne dziatania celem zapewnienia, aby
pracodawcy dysponowali strukturami wynagrodzen zapewniajgcymi rowne wynagrodzenie
za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.
2. Panstwa cztonkowskie — w porozumieniu z organami ds. rownosci — podejmujg wszelkie
niezbedne srodki stuzgce zapewnieniu, aby zostaty udostepnione i byty fatwo dostepne
analityczne narzedzia lub metody stuzgce wspieraniu i zapewnianiu wskazowek w ramach
procesu oceny i porownywania wartosci pracy zgodnie z kryteriami okreslonymi
w niniejszym artykule. Te narzedzia i metody muszg umozliwia¢ pracodawcom i ich
partherom spotecznym tatwe sporzgdzenie i stosowanie neutralnych pod wzgledem pfci
systemow oceny i zaszeregowania stanowisk pracy, ktore wykluczajg wszelkg dyskryminacje
ptacowg ze wzgledu na ptec.
3. W stosownych przypadkach Komisja moze aktualizowa¢ ogolnounijne wytyczne
dotyczace neutralnych pod wzgledem ptci systemow ocen i zaszeregowania stanowisk pracy,
w konsultacji z Europejskim Instytutem ds. Rdwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE).



Artykut 4
Taka sama praca i praca o takiej samej wartosci

4. Struktury wynagrodzenia muszg byc takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy
pracownicy s3 w porownywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na
podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow uzgodnionych
z przedstawicielami pracownikow, o ile tacy przedstawiciele istniejg. Kryteria te nie
mogg opieraC sie bezposrednio lub posrednio na ptci pracownikow. Kryteria te
obejmujg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy, oraz —
w stosownych przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktore majg znaczenie w danym
miejscu pracy lub na danym stanowisku. Muszg by¢ one stosowane w obiektywny,
neutralny pod wzgledem ptci sposob, wykluczajgcy wszelkg bezposrednig lub
posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec. W szczegdlnosci odpowiednie
umiejetnosci miekkie nie mogg byc¢ niedoceniane.



Artykut 5

Przejrzystos¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem
1. Osoby starajgce sie o zatrudnienie majg prawo do otrzymania od przysztego pracodawcy
informacji na temat:
a) poczgtkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego na obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem pfici 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 sie w taki sposob, aby zapewni¢ Swiadome i przejrzyste negocjacje
dotyczace wynagrodzenia, na przyktad w opublikowanym ogtoszeniu o wakacie, przed rozmowg
kwalifikacyjng lub w inny sposadb.
2. Pracodawca nie moze zadawac osobom starajgcym sie o zatrudnienie pytania o ich
wynagrodzenie w obecnym stosunku pracy ani w poprzednich stosunkach pracy.
3. Pracodawcy zapewniajg, aby ogtoszenia o wakatach i nazwy stanowisk pracy byty neutralne pod
wzgledem pici oraz aby proces rekrutacji przebiegat w sposob niedyskryminacyjny, aby nie podwazac
prawa do rownego wynagrodzenia za takg samag prace lub prace o takiej samej wartosci (zwanego
dalej ,,prawem do rownego wynagrodzenia”)



Artykut 6

Przejrzystosc¢ ustalania wynagrodzen
oraz polityka wzrostu wynagrodzen

1. Pracodawcy zapewniajg swoim pracownikom tatwy dostep
do kryteriow, ktore sg stosowane do okreslania wynagrodzenia
pracownikow, poziomow wynagrodzenia i progresji
wynagrodzenia. Kryteria te musza byc obiektywne i neutralne
pod wzgledem pfci.

2. Panstwa cztonkowskie mogg zwolni¢ pracodawcow
zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikow z obowigzku
ZWigzanego z progresjg wynagrodzen okreslonego w ust. 1.



Pracownicy — przyktady nowych rozwigzan

Artykut 7 - Prawo do informacji

Artykut 14 - Ochrona praw

Artykut 16 - Prawo do odszkodowania
Artykut 17 - Inne srodki ochrony prawnej
Artykut 18 - Przeniesienie ciezaru dowodu

Artykut 19 - Dowod wykonywania takiej samej pracy lub pracy o takiej
samej wartosci

Artykut 25 - Wiktymizacja oraz ochrona przed mniej korzystnym
traktowaniem



Artykut 7
Prawo do informacji

1. Pracownicy majg prawo do wystepowania o informacje oraz do otrzymywania na
piSmie, zgodnie z ust. 2 i 4, informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz Srednich poziomoéw wynagrodzenia, w podziale na ptec,
w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujgcych takg samg prace jak oni lub
prace o takiej samej wartosci jak ich praca.

2. Pracownicy muszg mie¢ mozliwosc¢ zwracania sie o informacje, o ktorych mowa
w ust. 1, oraz ich otrzymywania za posrednictwem ich przedstawicieli pracownikow,
zgodnie z prawem krajowym lub praktykag krajowg. Muszg miec rowniez mozliwosc
zwracania sie o informacje i ich otrzymywania za posrednictwem organu ds.
rOwnosci.

Jezeli otrzymane informacje sg niedoktadne lub niekompletne, pracownicy,
osobiscie lub za posrednictwem ich przedstawicieli pracownikow, majg prawo

wystgpi¢ o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia i szczegotowe informacje
dotyczace wszelkich przekazanych danych oraz otrzymac merytoryczng odpowiedz.



Artykut 7
Prawo do informacji

3. Pracodawcy co roku informujg wszystkich pracownikéw o przystugujgcym im
prawie do otrzymywania informacji, o ktorych mowa w ust. 1, oraz o krokach, jakie
ma podjac pracownik w celu wykonania tego prawa.

4. Pracodawcy udostepniajg informacje, o ktorych mowa w ust. 1, w rozsgdnym
jcefrminie,_ a w kazdym razie w ciggu dwoch miesiecy od dnia zwrocenia sie o te
informacje.

5. Pracownikom nie uniemozliwia sie ujawniania ich wynagrodzenia na potrzeby
egzekwowania zasady rownosci wynagrodzen. W __ szczegdlnosci . panstwa
cztonkowskie wprowadzajg.  srodki dotyczgce zakazu wprowadzania warunkow
umowy, ktore uniemozliwiaja pracownﬁmm ujawnianie informacji o ich
wynagrodzeniu.

6. Pracodawcy mogg wymagacé, aby pracownicy, ktorzy na mocy niniejszego
artykutu uzyskali informacje inne niz dotyczace ich wtasnych wynagrodzen lub
poziomu wynagrodzenia, nie wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek
Innego celu niz cel polegajacy na wykonywaniu ich prawa do rownego
wynagrodzenia.



Artykut 14
Ochrona praw

Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby po ewentualnym
skorzystaniu z postepowania pojednawczego WwWszyscy
pracownicy, ktorzy uwazajg sie za pokrzywdzonych
W zwigzku z nieprzestrzeganiem zasady rownosci
wynagrodzen, mieli dostep do postepowan sgdowych w celu
egzekwowania praw i obowigzkow zwigzanych z zasad3j
rownosci wynagrodzen. Postepowania takie muszg by¢ tatwo
dostepne dla pracownikow oraz dla osob dziatajacych w ich
imieniu, takze po ustaniu stosunku pracy, w ramach ktorego
miata miejsce zarzucana dyskryminacja.



Artykut 16
Prawo do odszkodowania

3. Odszkodowanie lub zadoscuczynienie musi stawiaC pracownika, ktory
poniodst szkode, w sytuacji, w ktorej znajdowatby sie, gdyby nie byt
dyskryminowany ze wzgledu na pte¢ lub gdyby nie doszto do naruszenia
jakichkolwiek praw |lub obowigzkéw zwigzanych =z zasadg réwnosci
wynagrodzen. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby odszkodowanie Iub
zadosCuczynienie obejmowaty petne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia
i zwigzanych z nim premii lub sSwiadczen rzeczowych, odszkodowanie za
utracone szanse, zadoscuczynienie za szkody niematerialne oraz
odszkodowanie za szkody spowodowane przez inne odpowiednie czynniki,
ktore mogg obejmowac dyskryminacje krzyzowg, a takze odsetki za zwtoke.

4. Odszkodowanie lub zadoscuczynienie nie podlegajg ograniczeniu przez
ustalenie z gory maksymalnej wysokosci.



Artykut 17
Inne srodki ochrony prawnej

1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w przypadku naruszenia
praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen
wtasciwe organy lub sady krajowe, zgodnie z prawem krajowym,
mogty wydac, na wniosek powoda i na koszt pozwanego:

a) nakaz zaprzestania naruszenia;

b) nakaz podjecia srodkow stuzacych zapewnieniu, aby stosowane
byty prawa lub obowigzki zwigzane z zasadg rownosci
wynagrodzen.



Pracodawcy — przyktady nowych rozwigzan

Artykut 9 Sprawozdawczos¢ w zakresie luki
ptacowej miedzy pracownikami ptci zenskiej
I meskiej

Artykut 10 Wspdblna ocena wynagrodzen
Artykut 22 Koszty prawne
Artykut 23 Kary



Artykut 9

Sprawozdawczos¢ w zakresie luki ptacowej miedzy pracownikami ptci zeniskiej i meskiej
1. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby pracodawcy dostarczali nastepujgce informacje
dotyczace ich organizacji, zgodnie z niniejszym artykutem:
a) luka ptacowa ze wzgledu na pftec;
b) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajacych lub zmiennych;
c) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢;
d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych;
e) odsetek pracownikow ptci zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia;
g) luka ptacowa ze wzgledu na pteé¢ wsrdd pracownikow w podziale na kategorie pracownikoéw,
wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikdw uzupetniajgcych lub
zmiennych.
2. Pracodawcy zatrudniajgcy 250 pracownikow lub wiecej, do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie
co roku, przekazujg informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego.



Artykut 10

Wspodlna ocena wynagrodzen
1. Panstwa cztonkowskie podejmujg odpowiednie srodki w celu zapewnienia, aby
pracodawcy podlegajacy sprawozdawczosci dotyczgcej wynagrodzen na podstawie art. 9
przeprowadzali, we wspotpracy z ich przedstawicielami pracownikow, wspdlng ocene
wynagrodzen w przypadkach gdy spetnione sg wszystkie nastepujace warunki:
a) sprawozdawczos¢ dotyczaca wynagrodzen wykazuje roznice Sredniego poziomu
wynagrodzenia miedzy pracownikami pfci zenskiej i meskiej, wynoszacg co najmniej 5 %
w ktorejkolwiek kategorii pracownikow;
b) pracodawca nie uzasadnit takiej roznicy w sSrednim poziomie wynagrodzenia na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow;
c) pracodawca nie zaradzit takiej nieuzasadnionej roznicy w Srednim poziomie
wynagrodzenia w ciggu szesciu miesiecy od dnia przediozenia sprawozdania dotyczacego
wynagrodzen.



Artykut 10

Wspolna ocena wynagrodzen
2. Wspdlng ocene wynagrodzen przeprowadza sie w celu zidentyfikowania réznic w wynagrodzeniach pracownikéw ptci
zenskiej i meskiej, ktore nie sg uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami, a takze w celu
zaradzenia tym réznicom i zapobiegania im; ocena ta obejmuje nastepujgce elementy:
a) analize odsetka pracownikéw pici zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikéw;
b) informacje na temat srednich poziomdéw wynagrodzenia pracownikow ptci zenskiej i meskiej oraz sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow;
c) wszelkie réznice w Srednich poziomach wynagrodzenia pracownikdow ptci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii
pracownikow;
d) przyczyny takich réznic w srednich poziomach wynagrodzenia, na podstawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem
pici kryteriow, jezeli takie istniejg, ustalone wspadlnie przez przedstawicieli pracownikow oraz pracodawce;
e) odsetek pracownikéw ptci zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy wynagrodzenia po powrocie
z urlopu macierzynskiego lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekunczego, o ile taka poprawa nastgpita w danej kategorii
pracownikdéw w okresie przebywania na urlopie;
f) srodki majgce na celu odniesienie sie do réznic w wynagrodzeniu, jezeli nie sg one uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem pfici kryteriami;
g) ocene skutecznosci srodkow uwzglednionych we wczesniejszych wspdlnych ocenach wynagrodzen.



Artykut 22
Koszty prawne

Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby w przypadku gdy pozwany wygra
sprawe w postepowaniu dotyczacym roszczenia dotyczgcego dyskryminacji
ptacowej, sgdy krajowe mogty ocenié, zgodnie z prawem krajowym, czy
powod, ktory przegrat, miat uzasadnione podstawy do dochodzenia
roszczenia, a jezeli tak, to czy wtasciwe jest, aby nie wymagac od powoda
pokrycia kosztow postepowania.



Artykut 23
Kary

1. Panstwa cztonkowskie ustanawiajg przepisy dotyczgce skutecznych,
proporcjonalnych i odstraszajgcych kar majgcych zastosowanie
w przypadku naruszen praw i obowigzkow zwigzanych z zasada rownosci
wynagrodzen. Panstwa cztonkowskie podejmujg wszelkie niezbedne srodki
w celu zapewnienia ich wykonania oraz powiadamiajg niezwfocznie
Komisje o tych przepisach i srodkach, a takze o wszelkich pozniejszych
zmianach, ktére ich dotycza.

2. Panstwa cztonkowskie zapewniajg, aby kary, o ktorych mowa w ust. 1,
gwarantowaty rzeczywisty efekt odstraszajgcy w odniesieniu do naruszen
praw i obowigzkow zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen. Kary te
obejmuja grzywny, ktore ustala sie na podstawie prawa krajowego. (...)
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