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WSTEP

Drodzy Czytelnicy, oddajemy w Wasze rece publikacje dotyczaca
niezwykle goracego tematu wdrozenia w organizacjach dyrektywy
o transparentnosci (Transparency Directive). JesteSmy w fazie tran-
zycji, czyli duzej zmiany kulturowej, o ktorej szerzej piszemy w roz-
dziale trzecim. Po okresie niespodziewanych zjawisk, ktére nieodwra-
calnie zmienily naszg rzeczywisto$¢, o ktérych mozecie przeczytaé
w ksiagzce Nassima Nicholasa Taleba Czarny fabedz. Jak nieprzewidy-
walne zdarzenia rzqdzg naszym zyciem', nadszed! czas stabilizowania
nowego tadu, porzagdkowania $wiata i tworzenia silnych i odpowie-
dzialnych spotecznie organizacji (social enterprise).

W tym kierunku zmierza Unia Europejska, tworzac fundamenty
prawne dla ksztaltowania nowej rzeczywistosci. W tym kontekscie
postrzegamy dyrektywe o transparentnosci jako jeden z istotnych fila-
réw nowego porzadku. Niech $wiadczy o tym tez fakt, ze zmiana ta
obejmuje szerszy obszar niz tylko kraje Unii Europejskiej. Aktualnie
proces wdrazania zblizonych regulacji ma miejsce w Stanach Zjedno-
czonych i jest mocno wspierany przez organizacje miedzynarodowe.
W ubieglym roku Komitet Noblowski uhonorowat profesor Claudie
Goldin z Uniwersytetu Harvarda za badania sytuacji kobiet na rynku
pracy. Przebadala ona ponad 200 lat historii USA, co pozwolito jej
wykaza¢é, w jaki sposob i dlaczego réznice miedzy piciami w zarob-
kach i wskaznikach zatrudnienia zmienialy si¢ na przestrzeni czasu.
Jej badania dowiodly, ze historycznie rzecz biorac, znaczng cze$¢ roz-

' N.N. Taleb, Czarny tabedz. Jak nieprzewidywalne zdarzenia rzqdzg naszym zy-
ciem, thum. O. Siara, Poznan 2022.
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nic w zarobkach kobiet i mezczyzn mozna wytlumaczy¢ réznicami
w wyborze wyksztalcenia i zawodu. Profesor Claudia Goldin wyka-
zala jednak, ze wigkszo$¢ tej réznicy w zarobkach dotyczy obecnie
kobiet wykonujacych ten sam zawdd i ze w duzej mierze powstaje
wraz z urodzeniem pierwszego dziecka®.

Potwierdzaja to tez nasze obserwacje z przeprowadzanych audytow
w firmach dzialajagcych w Polsce. Generalnie wskaznik luki ptaco-
wej w organizacjach prowadzacych dziatalno$¢ na naszym rynku
takze nie odbiega od $redniej europejskiej. Wdrozenie dyrektywy
o transparentnosci nie oznacza wigc istotnych zmian w poziomach
wynagrodzen w naszych firmach, ale oznacza zmiane kulturowa
w podejéciu do pracownika i wzmocnienie pozycji kobiet na rynku
pracy, wyrownujac ich szanse na rozwdj i awans w relacji do mez-
czyzn i eliminujac negatywne skutki zwigzane m.in. z korzystaniem
przez nie z uprawnien rodzicielskich. Coraz wiecej firm nie wylacza
kobiet przebywajacych na urlopach macierzynskich i rodzicielskich
z procesow podwyzkowych i zapewnia im onboarding po powrocie,
dzieki czemu szybciej osiagaja pelng efektywnos¢ i moga skutecznie
konkurowa¢ o awanse i podwyzki. Pozytywne efekty tych proceséw
sa juz widoczne na rynku. Cieszy fakt, ze kobiety doceniajg starania
pracodawcow i wracajac po dluzszej przerwie, z duzym zaangazowa-
niem starajg si¢ nadrobi¢ braki i zaktualizowa¢ wiedze oraz umiejet-
nosci, w pelni rozumiejagc potrzebe efektywnosci biznesowej.

Tym samym zachecamy pracodawcow, aby nie czekali na regulacje
krajowe, tylko podazali za aktualnymi trendami i swiadomie budo-
wali nowg rzeczywistos¢. Transparentno$¢ jest jednym z jej podsta-
wowych filaréw. Nie jest aspektem formalno-prawnym. Jest zmiang
kulturows, ktora dzieje sie¢ na naszych oczach, co staramy si¢ po-
kaza¢ w naszej publikacji. W rozdziale pierwszym omawiamy za-
kres zmian, ktdre niesie dyrektywa o transparentnos$ci. Dotycza one

* Zob. Nagroda Nobla z ekonomii 2023. ,Za poglebienie wiedzy na temat sytua-
cji kobiet na rynku pracy”, 9.10.2023, https://tvn24.pl/biznes/ze-swiata/nagroda-
nobla-z-ekonomii-2023-przyznana-otrzymala-ja-amerykanka-profesor-claudia-
goldin-7381827 (dostep: 12.12.2023 1.).
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gltownie prawa do informacji kandydatow i pracownikéw o wysokosci
wynagrodzenia przewidzianego na ich stanowiskach oraz obowigzku
pracodawcow réwnego wynagradzania kobiet i mezczyzn za te sama
prace lub prace tej samej wartosci. W rozdziale drugim opisujemy;,
jak doj$¢ do stanu docelowego. Positkujemy si¢ praktyka i doswiad-
czeniem w budowaniu systeméw wynagrodzen. Mamy $§wiadomos¢,
ze zmiana kulturowa, ktérg wdrazamy, wymaga czasu. Stad nasza re-
komendacja, aby ,wsigé¢ do pociaggu” juz teraz. Wynagrodzenia nie
lubig rewolucji, zdecydowanie lepiej reaguja na ewolucje, na zmiany
rozlozone w czasie. Jezeli gdzie§ mamy zréznicowanie wynagrodzen
miedzy kobietami i mezczyznami, warto juz teraz zacza¢ eliminacje
tych nieréwnosci, chyba ze ich wystepowanie jest uzasadnione oko-
liczno$ciami wskazanymi w przepisach. Przed nami 2 lata, trzy lub
cztery cykle podwyzkowe, jest czas, aby zmiany byly ewolucyjne i mo-
tywacyjne. W rozdziale trzecim szerzej opisujemy sam proces zmian
kulturowych, gdyz w wigkszym stopniu niz sfery prawnej dotykaja
one sfery psychologicznej i warto na to zwrdci¢ uwage, przygotowu-
jac nasza kadre menedzerska do rozméw z pracownikami. Komuni-
kacja skierowana do kandydatéw i pracownikéw jest przedmiotem
rozdziatu czwartego, a w kolejnym rozdziale zajmujemy si¢ aspektem
wdrozenia zmian we wspotpracy z partnerami spolecznymi, gdyz ich
rola w tym procesie jest niezwykle istotna.

Dotykamy wigc w naszej publikacji wszystkich aspektéow - i tych
formalno-prawnych, i tych zwigzanych z zachowaniami oraz po-
stawami naszych pracownikéw i kandydatéw do pracy. Patrzymy
holistycznie i wychodzimy poza nasze podworko, siegajac takze
do doswiadczen migdzynarodowych, gdyz ta zmiana jest globalna.
W organizacjach miedzynarodowych wymaga harmonizacji regulacji
na poziomie ponadnarodowym, tak aby zapewni¢ rowne traktowa-
nie wszystkim pracownikom bez wzgledu na miejsce wykonywania
pracy. Nie czekajmy wiec na regulacje krajowe. Proces transformaciji
rozpocznijmy juz teraz, gdyz idea i kierunek sg znane. Analizy, narze-
dzia i zmiany formalno-prawne zostawmy na rok 2025, a nawet rok
2026. Najblizszy rok poswie¢my na zmiane kulturows, budowe $wia-
domoéci i dialogu z pracownikami i partnerami spolecznymi oraz
tworzenie lub rozwdj systemu wynagrodzen. Ta inwestycja przyniesie
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wysoki zwrot w kolejnych latach i pozwoli nam przejs¢ przez proces
ewolucyjnie, a w wiekszo$ci firm przyczyni sie do wzrostu efektyw-
noéci i sukcesu organizacji.

Dzigkujemy za wybor naszej publikacji i zapraszamy do lektury. Tych
z Panstwa, ktorych zainteresuje temat wynagrodzen, zachgcamy takze
do dotaczenia do Klubu Compensation & Benefits (grupa na LinkedIn
oraz strona www.cbhr.pl) oraz aktywnego wlaczenia si¢ w dyskusje
na tematy wynagrodzen i benefitéw.

Trzymamy kciuki za Wasz sukces!

Autorzy
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Rozdziat |

DYREKTYWA O TRANSPARENTNOSCI
WYNAGRODZEN - INFORMACJE OGOLNE

1. Wprowadzenie

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970
z 10.05.2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama prace lub prace
o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzy-
sto$ci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania!, tzw. dyrek-
tywa o transparentnosci, weszla w zycie 6.06.2023 r. Panistwa czlon-
kowskie Unii Europejskiej zobligowane zostaty do przyjecia regulacji
krajowych do dnia 7.06.2026 r. Za rok 2026 maja tez by¢ sporzadzone
pierwsze sprawozdania i informacje dotyczace przejrzystosci wyna-
grodzen. Mamy wiec 2 lata na przygotowanie organizacji do wdroze-
nia regulacji dotyczacych transparentno$ci wynagrodzen.

Glownym celem dyrektywy jest wzmocnienie stosowania zasady row-
nosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka samg prace lub prace
o takiej samej wartoéci oraz zakazu dyskryminacji przez wdrozenie
mechanizméw przejrzystoéci wynagrodzen, a takze wzmocnienie me-
chanizméw egzekwowania. Dla pracodawcow oznacza to przede wszyst-
kim obowigzek posiadania systemu wynagrodzen, czyli zbioru zasad
regulujacych sposdéb ustalania wynagrodzenia za prace, awansow i prze-

! Dz.Urz. UE L 132,s. 21.
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szeregowan. ,,Pracodawcy zapewniajg swoim pracownikom fatwy dostep
do kryteriow, ktore sg stosowane do okreslania wynagrodzenia pracow-
nikéw, pozioméw wynagrodzenia i progresji wynagrodzenia. Kryteria
te musza by¢ obiektywne i neutralne pod wzgledem plci” - czytamy
wart. 6 ust. 1 dyrektywy o transparentnosci. Pracownicy zyskaja prawo
do informacji o poziomie wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych
taka samg prace lub prace takiej samej warto$ci. Pojawi si¢ tez obo-
wigzek informowania kandydatow ubiegajacych sie o prace o wyna-
grodzeniu. Przedsi¢biorcy zobligowani zostang do sktadania sprawo-
zdan dotyczacych zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na plec.
Wzmocnione zostang mechanizmy egzekwowania i sankcje z tytutu
dyskryminacji placowej. Przyjrzyjmy sie blizej nowym regulacjom.

2. Obowiazek informacyjny

Juz na etapie rekrutacji pracodawcy zobligowani zostali do przestrze-
gania zasady rownosci wynagrodzen. Przede wszystkim w oglosze-
niach o prace maja podawa¢ informacje o wysoko$ci wynagrodzenia,
lub jego przedziale, przewidzianego dla danego stanowiska. Zapew-
nig tez, aby nazwy stanowisk byly neutralne pod wzgledem plci
i aby proces rekrutacyjny przebiegatl w sposob niedyskryminacyjny.
W przypadkach, gdy mamy uklady zbiorowe pracy lub regulaminy,
juz na etapie zatrudniania nalezy zapoznawa¢ kandydatéw z odpo-
wiednimi przepisami dotyczacymi stanowisk pracy, o ktére sie ubie-
gaja. Ponadto pracodawca nie bedzie mégt pyta¢ kandydatéw o ich
wynagrodzenie w aktualnym ani w poprzednich miejscach pracy.

Dzialania te maja zapewni¢ $wiadome i przejrzyste negocjacje doty-
czace wynagrodzenia. Praktyka bowiem pokazuje, Ze kobiety znacz-
nie czesciej stabiej negocjuja wysoko$¢ przysziego wynagrodzenia.
Charakteryzuje je - jak to okreslajg behawiorysci — mniejsza skion-
no$¢ do podejmowania ryzyka, blokuje je strach przed potencjalna
stratg. ,Kobiety podejmuja mniej inwestycji kapitalowych czy giel-
dowych niz mezczyzni. Moze to réwniez stanowi¢ czesciowe wyjas-
nienie, dlaczego jest mniej kobiet na stanowiskach dyrektorskich niz
mezczyzn i dlaczego stanowig one niewielki odsetek najlepiej zarabia-
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