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WYNAGRODZENIA  
 

I. Prawo do jednakowego wynagrodzenia 

 

Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę o 

jednakowej wartości. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga 

od pracowników porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami 

przewidzianymi w odrębnych przepisach lub praktyką i doświadczeniem zawodowym, a także 

porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku. 

 

Prace jednakowe to prace takie same pod względem rodzaju, kwalifikacji koniecznych 

do ich wykonywania, warunków, w jakich są świadczone, a także - ilości i jakości. Zatem 

stanowisko pracy może stanowić kryterium porównawcze w ramach ustalania 

"jednakowej pracy", ale nie jest ono wyłączne. Prace tożsame pod względem rodzaju i 

kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania na tych samych stanowiskach pracy 

funkcjonujących u danego pracodawcy mogą różnić się co do ilości i jakości 

(rozumianej jako sposób wywiązywania się z powierzonych obowiązków), a wówczas 

nie są pracami jednakowymi w rozumieniu art. 183c § 1 k.p. Oceniając prawo 

pracowników do wynagrodzenia za pracę jednakową, konieczne jest zatem 

uwzględnienie jakości i rezultatów świadczonej pracy. - postanowienie SN z 27.01.2022 

r., II PSK 199/21, LEX nr 3340985. 

 

II. Czego dotyczy dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970   z dnia 

10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady równości 

wynagrodzeń dla mężczyzn i kobiet za taką samą pracę lub pracę o takiej samej 

wartości za pośrednictwem mechanizmów przejrzystości wynagrodzeń oraz 

mechanizmów egzekwowania?  

 

Termin transpozycji dyrektywy do polskiego porządku prawnego to  7 czerwca 2026 r. Zgodnie 

z jej treścią struktury wynagrodzenia muszą być takie, aby umożliwić dokonanie oceny, czy 

pracownicy są w porównywalnej sytuacji w odniesieniu do wartości pracy na podstawie 

obiektywnych, neutralnych pod względem płci kryteriów uzgodnionych z przedstawicielami 

pracowników, o ile tacy przedstawiciele istnieją. Kryteria te nie mogą opierać się bezpośrednio 

lub pośrednio na płci pracowników. Kryteria te obejmują umiejętności, wysiłek, zakres 

odpowiedzialności i warunki pracy, oraz - w stosownych przypadkach - wszelkie inne czynniki, 

które mają znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku. Muszą być one 

stosowane w obiektywny, neutralny pod względem płci sposób, wykluczający wszelką 

bezpośrednią lub pośrednią dyskryminację ze względu na płeć. Oczekiwanym efektem nowych 

przepisów ma być: 

⎯ Ograniczenie luki płacowej między kobietami i mężczyznami i wzmocnienie stosowania 

zasady równości wynagrodzeń 



 
 

                       
   KANCELARIA RADCY PRAWNEGO     (+48) 663-620-861   

   DR EWA PODGÓRSKA-RAKIEL     kontakt@rakiel.com.pl  
   ul. Stokłosy 25/1, 80-298 Gdańsk              www.rakiel.com.pl 

 

 

H
R

ak
ie

lP
o

in
t 
2

/2
/2

5
 

⎯ Mechanizmy przejrzystości wynagrodzeń z przeglądem i weryfikacją struktur 

wynagrodzeń 

⎯ Mechanizmy egzekwowania 

⎯ Przyznanie pracownikowi szerszego prawa do informacji ale uwaga - pracownik może 

żądać informacji dotyczących wyłącznie kategorii pracowników, do której należy, a nie 

jakiejkolwiek kategorii pracowników. 

 

Przykład z praktyki 

Pracodawca wpisał do umowy pracownika, że ujawnienie informacji o wysokości jego 

indywidualnego wynagrodzenia będzie powodowało nałożenie kary finansowej na pracownika. 

Dyrektywa odnosi się do takiego postanowienia. Pracownikom nie można uniemożliwić 

ujawniania informacji o wysokości wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady równości 

wynagrodzeń. W szczególności państwa członkowskie mają wprowadzić środki dotyczące 

zakazu wprowadzania warunków umowy, które uniemożliwiają pracownikom ujawnianie 

informacji o ich wynagrodzeniu. 

 

III. Różnica między premią wynikową (regulaminową) a nagrodą uznaniową 

 

Spełnienie przez pracownika skonkretyzowanych i zobiektywizowanych przesłanek 

premiowych wskazanych w Regulaminie premiowania powoduje powstanie prawa 

podmiotowego do przyznania dla niego premii. Nie można w takim wypadku odebrać prawa do 

premii twierdząc, że to była premia uznaniowa. Uznaniowy charakter mogą mieć nagrody. W 

przypadku nagrody uznaniowej zastosowanie ma art. Art.  105 Kodeksu pracy, który stanowi, 

że pracownikom, którzy przez wzorowe wypełnianie swoich obowiązków, przejawianie 

inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajności oraz jakości przyczyniają się szczególnie do 

wykonywania zadań zakładu, mogą być przyznawane nagrody i wyróżnienia. Odpis 

zawiadomienia o przyznaniu nagrody lub wyróżnienia składa się do akt osobowych 

pracownika.  

 

„O zakwalifikowaniu świadczenia jako premii lub nagrody nie przesądza jego nazwa, lecz 

warunki jego nabycia. Jeśli z okoliczności wynika, że przysługuje ono w razie spełnienia 

przez pracownika określonych w przepisach płacowych (np. w regulaminie wynagradzania) 

przesłanek, to należy je uznać za świadczenie obowiązkowe, a więc premię, nawet w 

wypadku, gdy zostało ono nazwane nagrodą.” - postanowienie SN z 22.05.2024 r., III PSK 

59/23, LEX nr 3716458.  

 

„Nawet przy użyciu w regulaminie nazwy "premia uznaniowa" należy odróżnić premię od 

nagrody, przy czym "premia uznaniowa" wypłacana systematycznie i ujmowana jako 

składnik wynagrodzenia za pracę jest premią a nie nagrodą.” - Wyrok SN z 27.01.2022 r., 

II PSKP 74/21, LEX nr 3397092. 
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Pracodawco pamiętaj. Jeżeli ustalisz Regulamin premiowania, to nie możesz zaprzestać 

wypłaty premii gdy pracownicy zrealizują warunki uzyskania prawa do premii.   

 

IV. Kiedy należy wprowadzić Regulamin wynagradzania? 

 

Warunki wynagradzania za pracę należy ustalić w Regulaminie wynagradzania (art. 77(2) 

Kodeksu pracy), który wprowadza pracodawca zatrudniający co najmniej 50 pracowników, 

nieobjętych zakładowym układem zbiorowym pracy ani ponadzakładowym układem zbiorowym 

pracy. Pracodawca zatrudniający mniej niż 50 pracowników również może ustalić warunki 

wynagradzania za pracę w Regulaminie wynagradzania. W tym przypadku jest to możliwość, a 

nie obowiązek. Jeżeli pracodawca zatrudnia co najmniej 20 i mniej niż 50 pracowników, to 

pracodawca również ustala warunki wynagradzania za pracę w regulaminie wynagradzania, 

jeżeli zakładowa organizacja związkowa wystąpi z wnioskiem o jego ustalenie.  

 

Regulamin wynagradzania ustala pracodawca. Jeżeli u danego pracodawcy działa zakładowa 

organizacja związkowa, pracodawca uzgadnia z nią regulamin wynagradzania. Termin 

„uzgodnienie” należy rozumieć jako konieczność „dogadania się” w sprawie treści regulaminu. 

Jedynym wyjątkiem jest sytuacja negocjowania regulaminu wynagradzania z więcej niż jedną 

organizacją związkową. W przypadku działania u pracodawcy więcej niż jednej organizacji 

związkowej, organizacje te winny przedstawić wspólnie uzgodnione stanowisko. Sposób 

ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez każdorazowo wyłanianą do tych spraw 

wspólną reprezentację związkową określa porozumienie zawarte przez organizacje związkowe. 

Jeżeli w sprawie regulaminu wynagradzania organizacje związkowe albo reprezentatywne 

organizacje związkowe nie przedstawią wspólnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni 

od dnia przekazania im przez pracodawcę tego dokumentu, decyzje w tej sprawie podejmuje 

pracodawca, po rozpatrzeniu odrębnych stanowisk organizacji związkowych. 

 

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

oprócz regulaminu wynagradzania, również regulaminy nagród i premiowania są ustalane i 

zmieniane w uzgodnieniu z zakładową organizacją związkową 

 

 

 

 
*** 

 


