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WYNAGRODZENIA

I. Prawo do jednakowego wynagrodzenia

Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o
jednakowej wartosci. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga
od pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze
porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych
do ich wykonywania, warunkow, w jakich sg swiadczone, a takze - ilosci i jakosci. Zatem
stanowisko pracy moze stanowiC kryterium porownawcze w ramach ustalania
"jednakowej pracy", ale nie jest ono wytgczne. Prace tozsame pod wzgledem rodzaju i
kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania na tych samych stanowiskach pracy
funkcjonujgcych u danego pracodawcy mogg rozni¢ sie co do ilosci i jakosci
(rozumianej jako sposob wywigzywania sie z powierzonych obowigzkdw), a wowczas
nie sg pracami jednakowymi w rozumieniu art. 183c § 1 kp. Oceniajgc prawo
pracownikow do wynagrodzenia za prace jednakowg, konieczne jest zatem
uwzglednienie jakosci i rezultatow swiadczonej pracy. - postanowienie SN z 27.01.2022
r., I PSK 199/21, LEX nr 3340985.

Il. Czego dotyczy dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia
10 maja 2023 r. w sprawie wzmochnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka sama prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz
mechanizméw egzekwowania?

Termin transpozycji dyrektywy do polskiego porzadku prawnego to 7 czerwca 2026 r. Zgodnie
Z jej trescig struktury wynagrodzenia muszg byc¢ takie, aby umozliwi¢ dokonanie oceny, czy
pracownicy sg 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 moga opierac sie bezposrednio
lub posrednio na pici pracownikow. Kryteria te obejmujg umiejetnosci, wysitek, zakres
odpowiedzialnosci i warunki pracy, oraz - w stosownych przypadkach - wszelkie inne czynniki,
ktére majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku. Muszg by¢ one
stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem pici sposob, wykluczajgcy wszelkg
bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. Oczekiwanym efektem nowych
przepisow ma byc:

— Ograniczenie luki ptacowej miedzy kobietami i mezczyznami i wzmocnienie stosowania

zasady réwnosci wynagrodzen
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— Mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen z przegladem i weryfikacjg struktur
wynagrodzen

— Mechanizmy egzekwowania

— Przyznanie pracownikowi szerszego prawa do informaciji ale uwaga - pracownik moze
zgdac informaciji dotyczgcych wytgcznie kategorii pracownikow, do ktérej nalezy, a nie
jakiejkolwiek kategorii pracownikéw.

Przyktad z praktyki

Pracodawca wpisat do umowy pracownika, ze ujawnienie informacji o wysokosci jego
indywidualnego wynagrodzenia bedzie powodowato natozenie kary finansowej na pracownika.
Dyrektywa odnosi sie do takiego postanowienia. Pracownikom nie mozna uniemozliwi¢
ujawniania informacji o0 wysokosci wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady rownosci
wynagrodzen. W szczegolnosci panstwa cztonkowskie majg wprowadzi¢ srodki dotyczace
zakazu wprowadzania warunkéw umowy, ktére uniemozliwiajg pracownikom ujawnianie
informaciji o ich wynagrodzeniu.

Illl. Réznica miedzy premig wynikowa (regulaminowa) a nagroda uznaniowa

Spetnienie przez pracownika skonkretyzowanych i zobiektywizowanych przestanek
premiowych wskazanych w Regulaminie premiowania powoduje powstanie prawa
podmiotowego do przyznania dla niego premii. Nie mozna w takim wypadku odebra¢ prawa do
premii twierdzgc, ze to byta premia uznaniowa. Uznaniowy charakter mogg mie¢ nagrody. W
przypadku nagrody uznaniowej zastosowanie ma art. Art. 105 Kodeksu pracy, ktéry stanowi,
ze pracownikom, ktorzy przez wzorowe wypetnianie swoich obowigzkow, przejawianie
inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci przyczyniajg sie szczegodlnie do
wykonywania zadan zaktadu, moga byC¢ przyznawane nagrody i wyrdznienia. Odpis
zawiadomienia o przyznaniu nagrody lub wyréznienia sklada sie do akt osobowych
pracownika.

,O zakwalifikowaniu swiadczenia jako premii lub nagrody nie przesgdza jego nazwa, lecz
warunki jego nabycia. Jesli z okolicznosci wynika, Zze przystuguje ono w razie spetnienia
przez pracownika okreslonych w przepisach ptacowych (np. w requlaminie wynagradzania)
przestanek, to nalezy je uzna¢ za swiadczenie obowigzkowe, a wiec premie, nawet w
wypadku, gdy zostato ono nazwane nagrods.” - postanowienie SN z 22.05.2024 r., lll PSK
59/23, LEX nr 3716458.

~Nawet przy uzyciu w regulaminie nazwy "premia uznaniowa" nalezy odrdzni¢ premie od
nagrody, przy czym "premia uznaniowa" wypfacana systematycznie i ujmowana jako
sktadnik wynagrodzenia za prace jest premig a nie nagrodg.” - Wyrok SN z 27.01.2022 r.,
[l PSKP 74/21, LEX nr 3397092.
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Pracodawco pamietaj. Jezeli ustalisz Regulamin premiowania, to nie mozesz zaprzestac
wyptaty premii gdy pracownicy zrealizujg warunki uzyskania prawa do premii.

IV. Kiedy nalezy wprowadzi¢ Regulamin wynagradzania?

Warunki wynagradzania za prace nalezy ustali¢ w Regulaminie wynagradzania (art. 77(2)
Kodeksu pracy), ktéry wprowadza pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 50 pracownikoéw,
nieobjetych zaktadowym uktadem zbiorowym pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym
pracy. Pracodawca zatrudniajgcy mniej niz 50 pracownikow réwniez moze ustali¢ warunki
wynagradzania za prace w Regulaminie wynagradzania. W tym przypadku jest to mozliwosc, a
nie obowiagzek. Jezeli pracodawca zatrudnia co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw, to
pracodawca rowniez ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania,
jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wystgpi z wnioskiem o jego ustalenie.

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jezeli u danego pracodawcy dziata zakltadowa
organizacja zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin wynagradzania. Termin
»,uzgodnienie” nalezy rozumiec jako koniecznos¢ ,dogadania sie” w sprawie tresci regulaminu.
Jedynym wyjatkiem jest sytuacja negocjowania regulaminu wynagradzania z wiecej niz jedng
organizacjg zwigzkowg. W przypadku dziatania u pracodawcy wiecej niz jednej organizacji
zwigzkowej, organizacje te winny przedstawi¢ wspodlnie uzgodnione stanowisko. Sposob
ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez kazdorazowo wytaniang do tych spraw
wspolng reprezentacje zwigzkowg okresla porozumienie zawarte przez organizacje zwigzkowe.
Jezeli w sprawie regulaminu wynagradzania organizacje zwigzkowe albo reprezentatywne
organizacje zwigzkowe nie przedstawig wspdlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni
od dnia przekazania im przez pracodawce tego dokumentu, decyzje w tej sprawie podejmuje
pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.

Zgodnie z przepisem art. 27 ust. 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych,

oprécz regulaminu wynagradzania, rowniez regulaminy nagrod i premiowania sg ustalane i
zmieniane w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg zwigzkowg
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