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Streszczenie

Przedmiotem artykulu jest analiza zakresu uprawnien informacyjnych zwigzkéw
zawodowych w kontekscie dostepu do danych o wynagrodzeniu pracownikéw,
zwlaszcza w $wietle obowiazujacych przepiséw krajowych oraz unijnych regula-
cji antydyskryminacyjnych. Celem badawczym jest ocena aktualnosci stanowiska
wyrazonego w uchwale 7 sedziéw Sadu Najwyzszego I PZP 28/93 w kontekscie
wspolczesnych wymogoéw réwnosci placowej, w szczegdlnosci wyznaczonych
dyrektywa 2023/970/UE. W artykule podkresla sie, ze informacje o wynagrodzeniu
s traktowane jako dobra osobiste pracownika i co do zasady nie podlegaja ujaw-
nieniu, chyba Ze przepisy prawa stanowig inaczej lub pracownik wyrazi zgode na
ujawnienie tej informacji. Skuteczno$¢ mechanizméw przeciwdzialania dyskrymi-
nacji placowej jest uzalezniona od dostepu do informacji o zasadach i wysokosci
wynagrodzenia. Zasadniczym wnioskiem plynacym z analizy jest potrzeba wy-
wazenia warto$ci konstytucyjnych — wolnosci dzialalnosci gospodarczej, ochrony
prywatnosci i wolnosci zwigzkowej — w kazdorazowym przypadku udostepniania
informacji o wynagrodzeniu przez pracodawce.

Stowa kluczowe: informacja o wynagrodzeniu, dobro osobiste, zwigzki
zawodowe, uchwata SN I PZP 28/93, dyrektywa 2023/970/UE.
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Remuneration as an Employee’s
Personal Right — New Challenges
and Persistent Legal Dilemmas’

Abstract

The subject of this article is an analysis of the scope of trade unions” informational
rights in the context of access to employee remuneration data, particularly in light
of applicable national legislation and EU anti-discrimination regulations. The
research objective is to assess the continued relevance of the position expressed in
the resolution of the panel of seven judges of the Supreme Court (I PZP 28/93) in the
context of contemporary requirements concerning pay equality, especially those
established by Directive (EU) 2023/970. The article emphasizes that remuneration
data is generally considered part of an employee’s personal rights and, as a rule,
is not subject to disclosure unless otherwise provided by law or with the employee’s
explicit consent. The effectiveness of mechanisms aimed at combating pay discrimina-
tion depends on access to information regarding the rules and levels of remuneration.
The principal conclusion drawn from the analysis is the need to strike a balance
between constitutional values—namely, the freedom of economic activity, the right to
privacy, and trade union freedom—in each instance where the employer is requested
to disclose remuneration data.

Keywords: remuneration information, personal right, trade unions, Supreme
Court resolution (I PZP 28/93), Directive (EU) 2023/970.

3 The research in this article has not been supported financially by any institution.

Tom 17, nr 3/2025 DOI: 10.7206/kp.2080-1084.796


http://creativecommons.org/licenses/by
10.7206/kp

106 ARLETA NERKA

Wprowadzenie

Uprawnienia zwigzkéw zawodowych do otrzymania informacji od pracodawcy
maja swoje umocowanie w réznych zroédtach, m.in. art. 26!, art. 28 ustawy z 23.5.1991 r.
o zwigzkach zawodowych?, art. 241* k.p., art. 2 ust. 3 ustawy z 13.3.2003 r. 0 szczeg0l-
nych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw®. Kompetencje te moga zyskiwaé nowe podstawy w zwiaz-
ku z implementacjg prawa UE, m.in. dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
nr 970/2023/UE w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnoéci wynagrodzen
dla kobiet i mezczyzn za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizméw przejrzystosSci wynagrodzen oraz mechanizméw
egzekwowania®. Przedmiotowa dyrektywa rozwija réwniez uprawnienia informa-
cyjne pracownika w obszarze wynagrodzenia za prace w kierunku koherentnym
z przepisami zakazujacymi dyskryminacji ptacowe;.

Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze zakres uprawnien informacyjnych zaktadowej
organizacji zwigzkowej jest wyznaczany nie tylko przepisami je przyznajacymi,
lecz takze przepisami regulujacymi ochrone informacji, posréd ktérych duze
znaczenie praktyczne przypada RODO? oraz ustawom: z 5.8.2010 r. o ochronie
informacji niejawnych?®; z 6.9.2021 r. o dostepie do informacji publicznej’, jak réw-
niez przepisom statuujacym tajemnice przedsiebiorstwal’; wreszcie przepisom
regulujacym sfere ochrony débr osobistych (m.in. art. 11* k.p.; art. 23 1 23 k.c.)!%.
Oznacza to, ze zakres i tre$¢ obowigzku udzielenia przez pracodawce informacji
zalezy niejednokrotnie od rozstrzygniecia kolizji r6znych przepiséw. Towarzy-
szacy temu konflikt wartoSci (m.in. wolnosci dziatalnosci gospodarczej, wolnosci

Tekst jedn. Dz.U. z 2025 r., poz. 440; dalej jako: u.z.z. lub ustawa o zwigzkach zawodowych.

Tekst jedn. Dz.U. z 2025 r., poz. 570.

Dz.Urz.UE.L nr 132, s. 21 (dalej jako: dyrektywa nr 970/2023/UE)

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony
0s6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.Urz.
UE L 119 z4.05.2016, s. 1.

Tekst jedn. Dz.U. z 2024 1., poz. 632 ze zm.; dalej jako: ustawa o ochronie informacji niejawnych.

9 Tekstjedn. Dz.U. z 2022 r., poz. 902; dalej jako: ustawa o dostepie do informacji publicznej.

10 Por. art. 11 ust. 2 ustawy z dnia 16 kwietnia 1993 . 0 zwalczaniu nieuczciwej konkurengji, tekst jedn.
Dz.U. 22022 r., poz. 1233 ze zm.

E. Niezbecka, Ujawnianie wysokosci wynagrodzeri pracownikow a ochrona débr osobistych osob fizycznych,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1992, 8, s. 25-27.
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zwigzkowej, prawa do prywatnosci, ochrony danych osobowych oraz dialogu
spolecznego) mozna rozstrzygnac tylko po uwzglednieniu okoliczno$ci konkret-
nej sytuacji.

Przedmiotem publikacji jest analiza kwalifikacji informacji o wynagrodzeniu
za prace pracownika w kontekscie realizacji przez pracodawce ustawowych obo-
wiazkéw przekazywania organizacji zwigzkowym okres$lonych informacji zwigza-
nych z prowadzeniem dzialalnosci zwigzkowej oraz prawa pracownika do uzyskania
informacji dotyczacych wynagrodzenia za prace niezbednych do wykrycia poten-
cjalnej dyskryminacji ptacowej. W artykule podjeto probe analizy implikacji trak-
towania informacji o wynagrodzeniu za prace jako dobra osobistego w aspekcie
realizacji obowiazkéw informacyjnych pracodawcy wynikajacych z przepiséw
krajowych i unijnych wobec organizacji zwigzkowych. Celem badawczym jest usta-
lenie, czy wykladnia tych przepiséw wyznaczona trescia uchwaty 7 sedziéw Sadu
Najwyzszego z 16 lipca 1993 r. (sygn. akt I PZP 28/93)2 pozostaje aktualna w $wietle
regulacji antydyskryminacyjnych w sferze zatrudnienia, jak réwniez dyrektywy
2023/970/UE, poniewaz nadmierna ochrona informacji o wynagrodzeniu za prace
moze oslabia¢, a niekiedy nawet uniemozliwia¢, skuteczno$¢ mechanizméw prze-
ciwdzialania dyskryminacji placowe;j.

Zgodnie z dominujacym w doktrynie prawa pracy zapatrywaniem (o czym
szerzej w dalszej czesci artykulu) informacje o wysokosci wynagrodzenia za
prace traktuje sie jako poufne, nalezace do sfery prywatnej pracownika, jak réowniez
samego pracodawcy'®. Ujawnienie danych majatkowych osoby bez jej zgody naru-
sza jej dobra osobiste, chyba ze odbywa sie na podstawie przepiséw prawa lub do-
tyczy os6b sprawujacych funkcje publiczne, w odniesieniu do ktérych informacje
o ich dochodach pochodzacych ze srodkéw publicznych majg charakter informa-
cji publicznej. Rodzi to szereg konsekwencji w odniesieniu do prawnych mozli-
wodci realizacji przez zwiazki zawodowe uprawnien dotyczacych kontroli prawid-
fowosci ustalania wynagrodzenia za prace, szczegélnie w Swietle przepisow
antydyskryminacyjnych, kluczowych dla oceny, czy wynagrodzenia za prace
zostaly ustalone zgodnie z podstawowa zasada prawa pracy, ktéra jest prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub o jednakowej wartosci

12 Lexnr 3943, z aprobujaca glosa J. Skoczyiiskiego, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1994, 2, s. 61; dalej

jako: uchwata I PZP 28/93.

K. Placzek, Informacja o wysokosci wynagrodzenia pracownika — tajemnica pracownika czy pracodawcy? ,Moni-
tor Prawa Pracy” 2018, 11, s. 23-27.

Z uwagi na realizacje zasady jawnosci dzialania organéw panstwa ustawodawca wprowadzil od po-
wyzszej reguly wyjatek, wskazujac w art. 5 ust. 2 ustawy. o dostepie do informacji publicznej, ze prawo
do informacji publicznej nie podlega ograniczeniu ze wzgledu na prywatnos¢ osoby fizycznej lub
tajemnice przedsiebiorcy ,w przypadku informacji o osobach petnigcych funkcje publiczne, majacych
zwigzek z pelnieniem tych funkcji, w tym o warunkach powierzenia i wykonywania funkcji”.
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(art. 18%<§ 1 k.p.). Wysokos$¢ wynagrodzenia powinna by¢ ustalana przy uwzgled-
nieniu merytorycznych i zobiektywizowanych kryteriow wyrazonych w art. 78
§ 1k.p., jak rowniez art. 183 § 3 k.p.15. Te kwestie podlegaja kontroli sprawowanej
przez zwiazki zawodowe, a skuteczno$¢ przeciwdzialania dyskryminacji wyma-
ga posiadania wiedzy na temat zasad przyznawania poszczegdlnych sktadnikéw
wynagradzania oraz ich wysokosci. Stanowi to rowniez warunek dokonania przez
samych pracownikéw oceny ksztaltowania wynagrodzen za prace z perspektywy
przepiséw antydyskryminacyjnych oraz statuujacych zasady przejrzystego i row-
nego wynagradzania za prace.

Problematyka ta jest doniosta réwniez na gruncie prawa ochrony danych oso-
bowych, czym w prezentowanym opracowaniu sie nie zajelam, cho¢ nie brakuje
tu kwestii frapujacych dotyczacych ochrony informacji o wynagrodzeniu za prace
z perspektywy RODO. W niniejszym opracowaniu odnosze sie gléwnie do upraw-
nief informacyjnych zwiazku zawodowego, zwlaszcza prawa do pozyskiwania in-
formacji o wysokosci wynagrodzenia konkretnego pracownika, natomiast tekst nie
stanowi pelnego oméwienia wskazanych zagadnief. Ze wzgledu na zalozone ramy
opracowania pominieto rowniez kwestie udzielania informacji objetych tajemnica
przedsiebiorstwa oraz informacji niejawnych.

Dylematy wokoét kwalifikacji informaciji
o wynagrodzeniu za prace pracownika

Prawo organizacji zwiazkowej do informacji wymaga wywazenia zasad konsty-
tucyjnych, ktére moga pozostawaé we wzajemnym konflikcie, m.in. wolno$é
zwiazkowa, prawo pracownika do ochrony prywatnosci, ale i rowniez kontrola zwigz-
kow zawodowych okreslana przez TK jako instrument konstytucyjnego nadzoru
panstwa nad warunkami pracy (ochrona interesu publicznego)!¢. Na tle spraw
dotyczacych udzielania informacji o indywidualnym wynagrodzeniu pracownika
rysuje sie konflikt pomiedzy zasadami, ktére zasadniczo powinny mie¢ réwnorzed-
ny charakter. Jak stwierdzil Trybunat Konstytucyjny w uzasadnieniu do wyroku

Na tej podstawie dopuszczalnymi przyczynami réznicowania wynagrodzen sg takie kryteria jak:
rodzaj wykonywanej pracy, kwalifikacje wymagane przy jej wykonywaniu, posiadanie praktykiidoswiad-
czenia, a takze ilo$¢ i jakos¢ swiadczonej pracy, wkladany w nig wysilek oraz wigzaca sie z jej wykony-
waniem odpowiedzialno$¢, K. Walczak, Wartosciowanie stanowisk pracy ustawowym obowigzkiem pracodawcy?
»Monitor Prawa Pracy” 2004, 9, s. 241.

Por. J. Pigtkowski, B. Rutkowska, Dopuszczalnos¢ ujawniania zwigzkom zawodowym informacji o wysokosci

wynagrodzenia pracownika w powszechnym modelu zatrudnienia (artykut polemiczny), ,Studia z Zakresu
Prawa Pracy i Polityki Spolecznej” 2021, 2, s. 103-117.
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z dnia 9 listopada 2010 . (sygn. akt K 13/07)1”: ,Chronione konstytucyjnie wartosci,
prawa i wolnosci niejednokrotnie moga ze soba kolidowac¢, gdy idzie o przyznany
im przez prawo pozytywne (w wyniku dzialania ustawodawcy) rezim, decydu-
jacy o zakresie ochrony, mozliwo$¢ ingerencji ze strony wladzy publicznej oraz
gwarancje wiazace sie z ich realizacja. Inaczej méwiac, petnosé i pewnosc¢ prawnej
gwarancji jednych débr, praw i wolnosci chronionych konstytucyjnie, odbywac
sie musi — z koniecznosci — kosztem innych. W takich wypadkach kwestig konsty-
tucyjna jest wyznaczenie proporcji ochrony i gwarancji kazdego z chronionych débr,
wolnosci i praw”. Efektem podjetych dziatafh powinno by¢ rozwigzanie w postaci
przyjecia w konkretnej sytuacji pierwszefistwa w realizacji jednej z zasad, przy
jednoczesnym ograniczeniu realizacji zasady pozostajacej w kolizji. Konieczne jest
wziecie pod uwage treSci wywazanych zasad prawa oraz wartosci przez nie chro-
nionych w oparciu o kryteria o charakterze generalnym — nalezy to cho¢by wspom-
nie¢ o zasadzie proporcjonalnosci. Warto tez przypomnie¢, ze w uzasadnieniu do
wyroku z dnia 26 kwietnia 2018 r. (sygn. akt K 6/15)!® Trybunat Konstytucyjny
wskazal, Ze kwestia udostepniania danych osobowych zwiazkom zawodowym
rodzi praktyczne problemy, wynikajace z konkurencji dwéch wartosci konstytu-
cyjnych, jakimi sg z jednej strony wolnos¢ zwigzkowa i wynikajace z niej prawo
zwigzkéw zawodowych do informacji, a z drugiej strony — prawo pracownika do
ochrony jego prywatnosci. W literaturze wskazano tez, ze ,[p]roblemy z zacho-
waniem prawa do prywatnosci pracownika przebiegaja wielotorowo. Nie jest to
bowiem jedynie problem zabezpieczenia pracownika przed nadmierna ingerencja
pracodawcy w jego sfere prywatna, ale takze konieczno$¢ zabezpieczenia owej
prywatnosci przed prasa i zwigzkami zawodowymi, ktére powoluja si¢ na wlasne
wolnosci i prawa do informacji, zadajac wiadomosci na temat pracownikéw. Po-
wstaje tu zatem zawsze konflikt dwodch istotnych wolnosci i praw”?. Sad Najwyz-
szy rozstrzygal kwestie zbiegu tych wartosci na tle problemu dopuszczalnosci
udostepnienia zwigzkom zawodowym danych dotyczacych ustalania wysokosci
wynagrodzen pracowniczych. Zgodnie z art. 28 u.z.z. pracodawca ma obowiazek
udzieli¢ zwiazkowi zawodowemu informacji niezbednych do prowadzenia dzia-
talnosci zwiazkowej, w szczegd6lnosci informacji na temat warunkéw pracy i zasad
wynagradzania. W tezie 2 uchwaly I PZP 28/93 Sad Najwyzszy wskazal, ze ujawnie-
nie przez pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za
prace przedstawicielom zwigzkéw zawodowych, moze stanowic naruszenie dobra
osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 k.c. Réwniez wysokos¢ indywidualnego

7 OTK-A 2019/9, poz. 98.
8 Dz.U.z2018r., poz. 830.

19 M. Gersdorf, Uwagi do art. 221, [w:] M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Rgczka, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2014.
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110 ARLETA NERKA

wynagrodzenia pracownika jako dane osobowe jest przedmiotem ochrony prawnej,
co oznacza, ze w jej Swietle niedopuszczalne jest jej ujawnianie przez pracodawce
oraz osoby go reprezentujace, bez zgody zainteresowanego, chyba Zze wynika to
zinnych przepisow®. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze wynikajace z ustawy o zwigz-
kach zawodowych uprawnienie do kontrolowania przez zwiazki zawodowe prze-
strzegania prawa pracy nie oznacza uprawnienia do zadania od pracodawcy udzie-
lenia informacji o wysokosci wynagrodzenia konkretnego pracownika bez jego
zgody. Zdaniem SN ,[iJnformacja »0 zasadach wynagradzania« z natury rzeczy
musi zawiera¢ pewien stopiefn ogolnosci, jest wiec czyms$ innym niz informacja
o wysokosci wynagrodzenia indywidualnego pracownika. (...) Dop6ty mozna
mowic o »informacji o zasadach wynagradzania«, dopoki nie pozwala ona na in-
dywidualizacje informacji, tzn. przypisanie konkretnego wynagrodzenia za prace
poszczegblnym, personalnie okre§lonym pracownikom”. Z kolei w wyroku
22.11.2005r.2! WSA w Warszawie uznal, ze: ,Zgodnie z art. 51 ust. 1 Konstytucji RP
nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej, niz na podstawie ustawy, do ujawniania
informacji dotyczacych jego osoby. ,(...) Prawo do wynagrodzenia moze by¢ dobrem
osobistym, ktdére co do zasady zgodnie z przepisem art. 24 Kodeksu cywilnego
pozostaje pod ochrong prawa cywilnego (...)". Konsekwencja uznania informacji
o uzyskiwanych zarobkach za dobro osobiste pracownika jest to, ze z wyjatkiem
sytuacji okreSlonej w przepisie prawa, to pracownik, ktérego informacja dotyczy,
jest wylacznym jej dysponentem, uprawnionym do jej rozpowszechniania lub
zachowania tej informacji w tajemnicy. Powyzsze oznacza tez, ze uchylenie ochro-
ny przewidzianej dla débr osobistych w stosunku do informacji o wysokosci
wynagrodzenia pracownika jest mozliwe tylko w $cisle okreslonych w przepisach
prawa przypadkach lub za zgoda samego pracownika®’. Mozna wiec stwierdzic,
ze ograniczenia udostepniania informacji o wynagrodzeniu pracownika przez
organizacje zwigzkowe uksztattowala wskazana uchwata SN I1PZP 28/93, wyznacza-
jac pewien standard ochrony informacji o wynagrodzeniu za prace indywidual-
nego pracownika w kontekscie dopuszczalnosci ujawniania zwigzkom zawodowym

20 Zob. stanowisko SN wyrazone w wyroku z 24.10.2012 r. (I PK 151/12, OSNAPiUS 2013, Nr 17-18,
poz. 205, s. 746), zgodnie z ktérym przekazanie przez pracodawce reprezentujacej pracownika orga-
nizacji zwigzkowej informacji dotyczacej wynagrodzenia, jakie pracodawca zamierza zaproponowac
pracownikowi w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu zmieniajacym, zgodnie z obowigzkiem wynikaja-
cymzart. 38 § 1w zw. zart. 42§ 1 k.p., nie stanowi bezprawnego naruszenia jego prywatnosci ani nie
narusza ochrony jego danych osobowych (art. 23 ust. 1 pkt 2 ustawy o ochronie danych osobowych).

2 Sygn. akt. VI SA/Wa 1080/05, Legalis.

22 E. Niezbecka, Ujawnianie wysokosci wynagrodzen pracownikdw a ochrona débr osobistych oséb fizycznych,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1992, 8, s. 27-28.
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informacji o wysokosci wynagrodzenia za prace, przyjety przez orzecznictwo?,
jak réwniez w przewazajacej czesci przez doktryne?*, choé prezentowano réwniez
stanowiska odrebne?, a takze pojawialy sie glosy wskazujace na koniecznos¢
uzyskania przez zwigzki zawodowe prawa do kontroli wysoko$ci wynagrodzen
konkretnych pracownikéw?¢. Widoczne jest zatem, ze problematyka udostepnia-
nia zwiagzkom zawodowym informacji o wysokosci wynagrodzen pracownikéw
skupia jak w soczewce problemy dotyczace kolizji nie tylko intereséw pracodawcy,
pracownika i organizacji zwiazkowej, lecz takze, jak wskazano wyzej, pewnych
zasad. W literaturze niejednokrotnie wskazywano na praktyczne problemy na tle
stosowania art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych?, wynikajace zar6wno z trud-
nosci zwiazanej z wykladnia przepisu, jak i charakterem spraw, ktére nalezy na tle
rozstrzygac, dotyczacych prywatnosci czlowieka i jego autonomii informacyjnej.

Prawo organizacji zwigzkowej do informacji
dotyczacej wynagrodzen za prace

Jedno z kluczowych uprawnien zwigzkéw zawodowych?® reguluje art. 28 u.z.z.,
ktéry naklada na pracodawcéw obowigzek udzielania na zgdanie zwiazkéw zawo-
dowych informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w szcze-
golnosci informacji dotyczacych warunkéw pracy i zasad wynagradzania. W lite-
raturze zasadniczo jest ugruntowany poglad, ze prawo organizacji zwigzkowej

23 Zob. réwniez wyroki SN: z 13.12.2004 r., I PK 198/04, niepubl.; z 25.8.2003 r.,  PKN 330/02, niepubl.,

oraz wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z 25 czerwca 2014 roku, IIT AUa 2078/13, LEX nr 1493722;

wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z 6 sierpnia 2014, IIT AUa 188/14; wyrok Sadu Apelacyjnego

w Warszawie z 25 listopada 2013 r.,  ACa 854/13.

Por. E. Niezbecka, Ujawnianie wysokosci wynagrodzen..., s. 721in.; A. Drozd, Uprawnienie zwigzku zawo-

dowego do informacji o wynagrodzeniu pracownika, ,Monitor Prawa Pracy” 2012, 8; E. Kulesza, Prawo

zwigzkdéw zawodowych do danych pracownikdw przetwarzanych przez pracodawce. Przetwarzanie danych osobo-

wych w procesie wspdldziatania pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi w sprawach indywidualnych, [w:]

D. Dérre-Kolasa (red.), Ochrona danych osobowych pracownikéw w swietle rozporzqdzenia Parlamentu Europej-

skiego i Rady (UE) 2016/679, Warszawa 2017, s. 181-182; K.W. Baran, Komentarz do art. 28, [w:] KW. Baran,

Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, Warszawa 2019, s. 178.

%5 Zob. zwlaszcza J. Piatkowski, B. Rutkowska, op. cit.; M. Wiodarczyk, Jeszcze w sprawie dostepu zwigzku
zawodowego do informacji o wynagrodzeniach pracownikdw w kontekscie ustawy o ochronie danych osobowych,
[w:] B.M. Cwiertniak (red.), Prawo pracy, Opole 2021, s. 63-64; J. Piatkowski, Uprawnienia zakladowej
organizacji zwigzkowej, Torun 2028, s. 254-255; M. Wiodarczyk, Prawo zwigzku zawodowego do informacji
o pracownikach, [w:] T. Wyka, A. Nerka (red.), Ochrona danych osobowych podmiotéw objetych prawem pracy
i prawem ubezpieczeri spolecznych. Stan obecny i perspektywy zmian, Warszawa 2012, s. 1511 n.

26 Tak w szczegolnosci J. Piatkowski, Przedstawicielstwo zwigzkowe jako podmiot zakladowego dialogu spolecz-
nego, [w:] J. Stelina (red.), Zakladowy dialog spoteczny, Warszawa 2014, s. 81.

27 B.Skulimowska [w:] Zwigzki zawodowe. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2005, Legalis.

28 L. Florek, Prawo zwigzku zawodowego do informacji, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2010, 5, s. 2.
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do informacji uregulowane w art. 28 u.z.z. nie jest nieograniczone. Kryterium limi-
tacyjne stanowi wymieniona w powolanym przepisie przestanka ,niezbednosci”
do prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowej, oceniana przez pryzmat nie tylko upraw-
nien zwigzkéw zawodowych wynikajacych z obowigzujacych przepiséw, lecz
réwniez funkcji zwiazku zawodowego. Zadanie zwigzku zawodowego powinno
kazdorazowo miescic¢ sie¢ w tych granicach, jednakze praktyka dowodzi, ze zakres
informacji, ktérego na podstawie przepiséw art. 28 u.z.z. moze zada¢ zwiazek za-
wodowy od pracodawcy, ulega ciaglej konkretyzacji i coraz czesciej obejmuje nie
tylko informacje dotyczace bezposrednio intereséw pracownikéw, ale szeroko
rozumiang sytuacje pracodawcy, ktéra moze mie¢ przelozenie na te interesy. Oczy-
wiscie decyzje o przekazaniu lub odmowie przekazania zasad wynagrodzenia
podejmuje pracodawca, a organizacje zwiazkowe moga te decyzje kwestionowac
na drodze sadowej®.

Art. 28 u.z.z. wymienia informacje dotyczace: 1) warunkéw pracy i zasad
wynagradzania; 2) dzialalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy zwigzanych
z zatrudnieniem oraz przewidywanych w tym zakresie zmian; 3) stanu, struktury
i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatafi majacych na celu utrzymanie
poziomu zatrudnienia; 4) dzialan, ktére moga powodowac istotne zmiany w orga-
nizacji pracy lub podstawach zatrudnienia. Uzycie sformulowania ,w szczegdl-
nosci” wskazuje, iz katalog ten w dalszym ciggu jest otwarty i oznacza, ze zakla-
dowa organizacja zwigzkowa moze wystapic takze o inne informacje, o ile sa one
niezbedne do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej. W obszarze informacji do-
tyczacych zasad wynagradzania nalezy wskaza¢, ze chodzi tutaj o informacje
o $wiadczeniach o charakterze finansowym, czyli skonkretyzowane dane doty-
czace sytuacji finansowej, zwlaszcza funduszu plac, informacje o wysokosci wy-
nagrodzen okreslonej grupy zawodowej lub o ksztaltowaniu sie wynagrodzen na
okreslonych rodzajach stanowisk®. W literaturze wskazuje sie, ze informacje te
moga sie odnosi¢ do: systeméw wynagradzania i skorelowanych z nimi zasad
redystrybucji funduszy ptacowych; metod obliczania wynagrodzen i siatki plac;
mechanizméw podziatu funduszu plac na osobowy i nieosobowy; stawek ptaco-
wych dla poszczegolnych stanowisk i skorelowanych z nimi narzedzi wartoscio-
wania pracy; struktury wynagrodzen konkretnej kategorii zatrudnionych (np.
wysokosci wynagrodzen konkretnej grupy zawodowej); struktury przedmiotowej

2 M. Wujezyk, Informacje o wynagrodzeniu pracownika a prawo pracownika do ochrony prywatnosci, ,Studia

z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2014, 1, s. 109-119.

Warunki pracy to zesp6t czynnikéw zwigzanych z wykonywaniem pracy oraz czynnikéw wystepuja-
cych w srodowisku pracy, a wynikajacych z procesu pracy. Strona zwigzkowa moze zada¢ informacji
o wszystkich warunkach pracy, KW. Baran, Prawo zwigzkow zawodowych do informacji po nowelizacji
ustawy zwigzkowej, ,Monitor Prawa Pracy” 2019, 1, s. 8.

30

DOI: 10.7206/kp.2080-1084.796 Tom 17, nr 3/2025



WYNAGRODZENIE ZA PRACE JAKO DOBRO OSOBISTE PRACOWNIKA... 113

wynagrodzen (np. wysoko$ci wypltacanych dodatkéw, premii, nagréd, odpraw).
Jednakze na tle realnych mozliwosci realizacji ustawowych i statutowych zadan
zwiazku zawodowego powstaje pytanie, czy wystarczajace jest pozyskanie infor-
macji przetworzonych w postaci danych statystycznych dotyczacych zasad wyna-
gradzania poszczegdlnych grup pracownikéw. W tym kontekscie aktualizuje sie
problem, czy zwiazkowi zawodowemu przystuguje takze prawo do zadania ujaw-
nienia wysoko$éci wynagrodzenia konkretnych pracownikéw, co do ktérych poja-
wia sie np. podejrzenie dyskryminacji ptacowe;j.

OczywiScie art. 28 u.z.z. tworzy ogdlna podstawe do pozyskiwania informacji,
ale jego wykladania uksztaltowana przez uchwate I PZP 28/93 nie jest przekonu-
jaca, zwlaszcza w odniesieniu do przeprowadzonej przez Sad analizy zakresu
przepisu, jak rowniez z powodu czasu, ktéry uplynat od jej podjecia, a ktéry przy-
niost przyjecie szeregu przepiséw, m.in. nakazujacych réwne traktowanie w sfe-
rze prawa do wynagrodzenia oraz obowiazek przejrzystosci i rownosci wynagro-
dzeh w rozumieniu dyrektywy nr 970/2023/UE. Nalezy zgodzi¢ si¢ wyrazanymi
w literaturze® argumentami dotyczacymi zastosowania zasady wyktadni przepi-
sOw zawierajacych formule zakresowg, odnoszacymi sie do interpretacji zwrotu
W szczegllnosci”. Prowadzona w oparciu o nie analiza art. 28 u.z.z. prowadzi do
wniosku, ze kazda niezbedna informacja bez wyjatku jest objeta tym przepisem,
a wyliczenie niektérych informacji niezbednych w dalszej czesci przepisu ma
charakter przyktadowy, przy czym nie moze ono naruszac ogolnej reguty przyje-
tej w art. 28 u.z.z. W efekcie przepis ten nie moze stanowi¢ podstawy do odmowy
udzielania informacji niewymienionych, rodzajowo odrebnych, ale niezbednych
do prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej. Zaproponowana wykladnia art. 28
u.z.z. nie jest spdjna z interpretacja przyjeta przez SN w uchwale I PZP 28/93,
w ktérej na pytanie, czy to, ze zwiazki zawodowe sprawuja kontrole nad prze-
strzeganiem prawa pracy oznacza uprawienie do kontrolowania wysokosci wy-
nagrodzen Sad odpowiedzial ,tak”, jednak taka informacja nie jest niezbedna dla
dzialalno$ci zwiazkowej. Brak niezbednosci SN wywodzi z formuly zakresowej
art. 28 u.z.z., stwierdzajac jednoznacznie, ze informacja o zasadach wynagradzania
jest w pelni wystarczajaca do prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej w zakresie
ochrony intereséw indywidualnych. W moim przekonaniu takie podejscie stusz-
nie zostalo ocenione w doktrynie jako zamykajace droge do uznania informacji
o wynagrodzeniu za prace pracownika za niezbedng do prowadzenia dziatalnosci®.
Ponadto do zadanh zwigzku zawodowego nalezy w mysl art. 8, art. 23 ust. 1 oraz
art. 26 pkt 3 u.z.z. sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zakladzie pracy

31 Por. J. Pigtkowski, B. Rutkowska, op. cit.
32 Ibidem.
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przepiséw prawa pracy, a zwlaszcza w mysl art. 8 u.z.z. ,przepiséw dotyczacych
intereséw pracownikéw”. Nie ma zatem podstaw do wylaczania z zakresu zwigz-
kowej kontroli przepiséw dotyczacych intereséw pracownikéw, zaliczanych do
indywidualnego prawa pracy. Dlatego nalezy uznac, ze informacje o ,warunkach
zatrudniania indywidualnych pracownikéw” moga by¢ niezbedne do sprawowania
kontroli zwigzkowej*®.

Dla porzadku nalezy wspomnie¢ o innych podstawach pozyskania informa-
cji o wynagrodzeniu pracownika. Dotyczy to m.in. pracownikéw objetych zasada
jawnos$ci w rozumieniu z art. 15 ustawy z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu os6b
kierujacych niektorymi podmiotami prawnymi®, zgodnie z ktérym ,informacje
o wynagrodzeniu, nagrodach rocznych, $wiadczeniach dodatkowych i odprawach
sa jawne i nie podlegaja ochronie danych osobowych ani tajemnicy handlowe;j”.
Poza tym organizacja zwigzkowa moze pozyskiwac informacje nie tylko na podsta-
wie przepiséw prawa pracy, ale réwniez, cho¢ w ograniczonym zakresie, na pod-
stawie wspomnianej ustawy o dostepie do informacji publicznej*®, czyli w trybach
kwalifikowanych przez doktryne jako niezalezne3. Ujawnienie informacji o wyna-
grodzeniu za prace nie bedzie zatem bezwzglednie niedopuszczalne, a odmowa
wyrazenia zgody na ujawnienie przez pracodawce tej informacji moze podlegac
ocenie pod wzgledem jej zasadnosci (istotnosci ochrony takiej informacji z punktu
widzenia prywatnosci)””. Dotyczy to zwlaszcza osob, ktérych praca stanowi dziatal-
nos¢ publiczng, a wiec osiggane przez nich z tego tytulu wynagrodzenie wykracza

poza sfere ich prywatno$ci®.

3 Wuchwale (7) 216.7.1993 r., I PZP 28/93, OSNPiUS Nr 1/1994, poz. 2 SN wskazuje wyraznie, w zwiazku

z interpretacjg art. 28 ZwZawU, na ochrong intereséw grupowych i indywidualnych.

Tekstjedn. Dz.U. 22019 1., poz. 2136. W $wietle art. 15 ustawy jawna jest nie tylko informacja o wyna-

grodzeniu (art. 5 ust. 1 w zw. z art. 8), lecz takze o $wiadczeniach dodatkowych (art. 5 ust. 2 w zw. z art. 11),

nagrodzie rocznej (art. 5 ust. 3 w zw. z art. 10) oraz o odprawie.

Z uwagi na realizacje zasady jawnosci dzialania organéw panstwa ustawodawca wskazat w art. 5 ust. 2

ustawy o dostepie do informacji publicznej, ze prawo do informacji publicznej nie podlega ograniczeniu

ze wzgledu na prywatno$¢ osoby fizycznej lub tajemnice przedsiebiorcy ,w przypadku informacji

o0 osobach pelnigcych funkcje publiczne, majacych zwiazek z petnieniem tych funkcji, w tym o warun-

kach powierzenia i wykonywania funkcji”.

M. Sakowska-Baryta, Ochrona danych osobowych a dostgp do informacji publicznej i ponowne wykorzystywanie

informacji sektora publicznego, Warszawa 2022, s. 490 i n.

7 H. Szewczyk, Prawo do prywatnosci a ujawnianie danych o wynagrodzeniu pracownika, ,Monitor Prawniczy”
2001, 6, s. 339-340.

38 A. Piskorz-Ryn, Jawnos¢ wynagrodzeri za prace 0s6b petnigeych najwyzsze funkcje w organach samorzgdu tery-
torialnego a prawo do prywatnosci, ,Samorzad Terytorialny” 1997, 12, s. 61. Ograniczenie, zgodnie z kto-
rym prawo do informacji publicznej stabnie ze wzgledu na prywatno$¢ osoby fizycznej lub tajemnice
przedsiebiorcy, nie dotyczy informacji o osobach pelnigcych funkcje publiczne, majacych zwiazek
z pelnieniem tych funkcji (wyrok NSA z 22 wrzesnia 2016 r., I OSK 358/15).
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Implikacje zwiazane z dyrektywa nr 970/2023/UE
dotyczaca przejrzystosci i rownosci wynagrodzen

Zarysowane problemy odzywaja w dyskusjach nad transpozycja dyrektywy
nr 970/2023/UE regulujacej ,przejrzystos¢ i rownos¢ wynagrodzen”, ktérej celem
jest zagwarantowanie na terytorium calej UE réwnego wynagrodzenia dla kobiet
imezczyzn za taka sama prace. Tres¢ dyrektywy koncentruje sie na podstawowym
komponencie réwnosci wynagrodzen, tj. na zasadach zapewniajacych pracownikom
i pracodawcom przejrzystosc¢ i jawno$¢ wynagrodzen za prace, ktérymi nalezy kie-
rowac sie przy budowaniu systemu wynagrodzen i motywowania pracownikéw>’.

Bez watpienia implementacja dyrektywy wiaze sie z przyjeciem szeregu roz-
wigzan w prawie krajowym, ktére bezposrednio wplyna na okreslenie granic
jawnosci wynagrodzen w kontekscie konfliktu wartosci chronionych w postaci
prywatnosci os6b zatrudnionych a ich prawem do réwnego i sprawiedliwego
wynagradzania. Dyrektywa nr 970/2023/UE w celu eliminacji luki placowej wy-
stepujacej miedzy kobietami a mezczyznami naklada na panstwa czlonkowskie
m.in. obowigzek przyjecia ujednoliconych regulacji dotyczacych praw pracownikéw
do informacji dotyczacych indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $red-
niego poziomu wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci
oraz naklada na pracodawcéw szczegélne obowiazki sprawozdawcze. W Swietle
art. 5 dyrektywy nr 970/2023/UE osoby ubiegajace sie o zatrudnienie maja prawo
do otrzymania od przyszlego pracodawcy informacji o poczatkowym poziomie
wynagrodzenia lub przedziale wynagrodzenia przewidzianego w odniesieniu do
danego stanowiska, opartego na obiektywnych i neutralnych pod wzgledem pici
kryteriach. Informacje, ktére maja by¢ udostepniane kandydatom do pracy przed
zatrudnieniem, moga — o ile nie zostaly opublikowane w ogloszeniu o naborze —
zostaé przekazane kandydatowi przed rozmowa kwalifikacyjng przez pracodaw-
ce lub w inny sposéb, np. przez partneréw spolecznych. Dyrektywa obejmuje nie
tylko pracownikéw, ale rozcigga sie juz na etap ubiegania sie o zatrudnienie. Zgod-
nie z jej zalozeniami osoby biorace udzial w rekrutacji beda uprawnione do zada-
nia od potencjalnego pracodawcy: informacji na temat przyszltego wynagrodzenia
na stanowisku, na ktére aplikuja, ewentualnie o przedstawienie ,widelek” wynagro-
dzenia na tym stanowisku oraz przedstawienie przepiséw uktadu zbiorowego
pracy dotyczacych wynagradzania na stanowisku, na ktére aplikuja. Poza tym,
zgodnie z art. 5 pkt 2 dyrektywy pracodawca nie moze zadawac osobom starajagcym

3 H. Szewczyk, Prawne aspekty réwnosci wynagrodzen za prace w swietle dyrektywy nr 970/2023/UE, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne” 2024, 8, s. 45-56.
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sie o zatrudnienie pytania o ich wynagrodzenie w obecnym stosunku pracy ani
w poprzednich stosunkach pracy. Celem tego przepisu jest zapewnienie, aby
pracownicy dysponowali, w momencie rozpoczynania stosunku pracy, informa-
cjami niezbednymi do podjecia wywazonych i uczciwych negocjacji w sprawie
wynagrodzenia za prace. Dzieki temu istniatlaby pewnos¢, iz wystepujaca dyskry-
minacja placowa i uprzedzenia nie beda sie utrwalaé na przestrzeni czasu, zwlaszcza
gdy pracownicy zmieniaja prace*’.

Z kolei art. 6 dyrektywy nr 970/2023/UE wskazuje na obowigzek pracodawcy
zapewnienia pracownikom latwego dostepu do opisu kryteriéw, neutralnych pod
wzgledem plci, stosowanych do okreslania pozioméw wynagrodzenia i progresji
wynagrodzenia w kontekscie rozwoju kariery zawodowej pracownikéw. Przepis
zawiera wymog, aby pracodawcy wskazywali poczatkowy poziom wynagrodzenia
lub zakres wynagrodzenia (w oparciu o obiektywne i neutralne pod wzgledem plci
kryteria), ktére bedzie wyplacane przyszlemu pracownikowi na okreslonym stano-
wisku lub za okreslong prace.

Czedciowa implementacja dyrektywy we wskazanym zakresie nastapila w dro-
dze nowelizacji Kodeksu pracy*'. Zgodnie z brzmieniem nowego art. 18*2§ 1 k.p.
osoba ubiegajaca sie¢ o zatrudnienie na danym stanowisku otrzymuje od praco-
dawcy informacje o: 1) wynagrodzeniu, o ktérym mowa w art. 18°§ 2, jego poczat-
kowej wysokosci lub jego przedziale — opartym na obiektywnych, neutralnych kry-
teriach, w szczeg6lnosci pod wzgledem plci, oraz 2) odpowiednich postanowieniach
ukladu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania — w przypadku gdy
pracodawca jest objety ukladem zbiorowym pracy lub obowigzuje u niego regulamin
wynagradzania. Z kolei zgodnie z § 2 przepisu informacje te pracodawca przekazu-
je zwyprzedzeniem umozliwiajgcym zapoznanie sie z nimi, w postaci papierowej
lub elektronicznej, osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie, zapewniajac Swiadome
i przejrzyste negocjacje: w ogloszeniu o naborze na stanowisko; przed rozmowa
kwalifikacyjna — jezeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo nie
przekazal tych informacji w ogloszeniu; przed nawigzaniem stosunku pracy —
jezeli pracodawca nie oglosil naboru na stanowisko albo nie przekazat tych infor-
macji w ogloszeniu albo przed rozmowa kwalifikacyjna. Pracodawca jest zobowia-
zany zapewni¢, aby ogloszenia o naborze na stanowisko oraz nazwy stanowisk byty
neutralne pod wzgledem plci, a proces rekrutacyjny przebiegal w sposéb niedyskry-
minujacy. Nowelizacja objeto réwniez art. 22! w § 1 pkt 6 k.p., w ktérym dodano

40 H. Szewczyk, op. cit.

4 Ustawa z dnia 4 czerwca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy, Dz.U., poz. 807. Akt ten jedynie czes-
ciowo implementuje dyrektywe 2023/970, pomijajac kluczowe elementy walki z nieréwno$cia wyna-
grodzen, takie jak obowiazek raportowania luki placowej ze wzgledu na ple¢i podejmowania dzialan
naprawczych w przypadku jej wykrycia.
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do katalogu danych, ktérych pracodawca zada od osoby ubiegajacej sie o zatrudnie-
nie informacji o przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, z wylaczeniem jednak-
ze informacji ,0 wynagrodzeniu w obecnym stosunku pracy oraz w poprzednich
stosunkach pracy”.

W $wietle art. 718 dyrektywy pracownicy maja prawo do otrzymywania infor-
macji dotyczacych ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz Sredniego
poziomu wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odniesieniu do kategorii pracow-
nikéw wykonujacych taka sama prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci
jakich praca. Celem tego przepisu jest udostepnienie pracownikom niezbednych
informacji pozwalajacych im ocenié, czy w poréwnaniu z innymi pracownikami
tego samego zakladu pracy wykonujacymi taka samag prace lub prace o takiej
samej wartosci otrzymuja oni wynagrodzenie w sposéb niedyskryminujacy oraz
by w razie potrzeby dochodzi¢ swojego prawa do réwnego wynagrodzenia.

Majac na celu dalsze wspieranie potencjalnych ofiar dyskryminacji placowej ze
wzgledu na ple¢, przepis ten zakazuje stosowania klauzul poufnosci, jako ze ujaw-
nianie informacji o wynagrodzeniach ma na celu egzekwowanie prawa mezczyzn
i kobiet do réwnego wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o takiej samej
wartosci. Pracodawcy moga jednak zazadac, aby wykorzystanie wszelkich uzyska-
nych informacji ograniczalo sie do egzekwowania prawa do réwnego wynagrodze-
nia. Moga tez wymagac, aby zaden pracownik, ktéry uzyskat te informacje, nie
wykorzystywal tych informacji do Zadnego innego celu niz polegajacego na docho-
dzeniu prawa do réwnego wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o takiej
samej wartosci i aby nie rozpowszechnial tych informacji w inny sposoéb.

Dyrektywa nr 970/2023/UE stwarza podstawy prawa do informacji o zarobkach
wspOltpracownikéw w myél zasad przejrzystosci i jawnosci wynagrodzen. Z tego
prawa beda mogly korzysta¢ osoby zatrudnione w zakresie informacji o zarobkach
wspotpracownikéw. Zasadniczo jednak udostepnienie pracownikowi wnioskuja-
cemu o ujawnienie przez pracodawce wysokosci wynagrodzenia innego pracow-
nika znajdujacego sie w poréwnywalnej sytuacji nie bedzie stanowilo naruszenia
informacji objetych ochrong prawna, jezeli pracownik domagajacy sie udostepnie-
nia takiej informacji podnosi uprawdopodobniony zarzut naruszenia zasady
réwnosci w zakresie ptac*2. Powotywanie sie przez pracodawce na ochrone swego
interesu jako przestanke odmowy udzielenia informacji o wysokosci wynagrodze-
nia konkretnego pracownika nie bedzie konieczne w przypadku, gdy informacje
takie sa niezbedne dla weryfikacji przestrzegania zasady réwnosci i niedyskrymi-

42 J. Tlatlik, Ochrona danych osobowych i débr osobistych pracownikéw a dochodzenie roszczen z tytutu dyskrymi-

nacji i nierdwnego traktowania w wynagradzaniu, [w:] B. Godlewska-Bujok, K. Walczak (red.), Zatrudnienie
w epoce postindustrialnej, Warszawa 2021, s. 446.
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nacji w wynagradzaniu przez pracownikéw oraz przedstawicielstwa pracownicze®.
Dotyczy to zwlaszcza ujawniania takich informacji na zagdanie tych ostatnich na
etapie przedsagdowym. Stusznie w doktrynie wskazano, ze ujawnianie niektérych
informacji dotyczacych pracownika (w szczegolnosci powigzanych z jego wynagra-
dzaniem), ktére stanowig dane wrazliwe (m.in. dotyczace egzekucji z wynagrodze-
nia za prace) dopuszczalne bedzie jedynie za wyrazna zgoda pracownika, ktérego
dane te dotyczg albo wynikac expressis verbis z ustawy. Skutkowac to moze pewnym
ograniczeniem kontroli przestrzegania przez pracodawce zasady rownosci w wy-
nagradzaniu. Pracownik moze mie¢ bowiem trudnosci polegajace na wykazaniu
interesu prawnego w uzyskaniu takiej informacji, dlatego w tym zakresie koniecz-
na jest ingerencja ustawodawcy w kierunku latwiejszego wykazania dyskrymi-
nacji placowe;j.

Zakonczenie

Zgodnie z utrwalong wykladnig informacja o indywidualnym wynagrodzeniu
pracownika stanowi dobro osobiste, a jej ujawnienie bez zgody pracownika —wo-
bec zwigzku zawodowego — moze naruszac jego prywatnos¢. Podnoszony w dok-
trynie konflikt wartosci, istotny z perspektywy poglebiania regul antydyskrymi-
nacyjnych w sferze wynagrodzen, wymaga wywazenia, nie absolutyzacji, by nie
prowadzi¢ do faworyzowania jednej wartosci konstytucyjnej — ochrony prywat-
nodci — kosztem innych, np. wolnosci zwigzkowej, prawa do informacji i zasady
niedyskryminowania. W demokratycznym panstwie prawa potrzebne jest wywa-
zanie tych wartosci z zastosowaniem zasady proporcjonalnosci. W konsekwencji
nalezy przyja¢, ze kwalifikacja informacji o wynagrodzeniu za prace nie zawsze
bedzie jednak oznaczala zakaz ujawniania tego wynagrodzenia przez druga stro-
ne stosunku obligacyjnego, tj. pracodawce, ze wzgledu na zakaz naruszenia dobr
osobistych pracownika. Oznacza to potrzebe zmiany podejécia w obrocie prawnym
do tresci uchwaty SN I PZP 28/93 i odstapienie od tajnosci wynagrodzen, przy
czym w praktyce powinno to oznacza¢ analize konkretnej sytuacji pod katem
istotnosci ingerencji w zycie prywatne pracownika na skutek ujawnienia infor-
macji o wynagrodzeniu za prace (np. nie powinno dochodzi¢ do ujawnienia zajec¢
egzekucyjnych).

43 J. Tlatlik, op. cit., s. 450~452; K. Walczak, Informacja dotyczgea wysokosci wynagrodzenia pracownika. Tajem-

nica pracodawcy czy tajemnica pracownika, [w:] M. Szablowska-Juckiewicz, B. Rutkowska, A. Napiérkow-
ska (red.), Tendencje rozwojowe indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. Ksigga jubileuszowa Profesora
Grzegorza GoZdziewicza, Torun 2017, s. 277 i n.
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Jak wskazano w dyrektywie 2023/970, to wlasnie brak przejrzystosci w kwestii
pozioméw wynagrodzen utrwala sytuacje, w ktorej dyskryminacja ptacowa pozo-
staje trudna do udowodnienia albo niewykryta. Z tej przyczyny dyrektywa w znacz-
nym stopniu koncentruje sie na kwestiach transparentnosci, m.in. poprzez przyzna-
nie pracownikom prawa do informacji dotyczacych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia i $rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na ple¢, w odnie-
sieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej
samej wartosci. Przyczyni sie to niewatpliwie do zmiany podejscia do traktowania
informacji o wynagrodzeniu wylacznie w kategoriach poufnosci, poniewaz stoi
to w sprzecznosci z celami tej regulacji unijnej, ktéra zmierza do systemowego ujaw-
niania, a w konsekwencji urealnienia mozliwosci efektywnej kontroli wynagrodzen
zaréwno w ramach kompetencji zwigzku zawodowego, jak i prawa pracownika
do ochrony przed dyskryminacja (z uwagi na pte¢ lub inne kryteria). Przeciwdzia-
fanie dyskryminacji placowej wymaga dostepu do konkretnych danych o wyna-
grodzeniach i jest warunkiem oceny zgodnosci z zasada réwnego wynagradzania
za prace jednakowa lub o jednakowej wartosci.

Obecny stan prawny wymaga redefinicji relacji miedzy prawem do prywatnosci
pracownika a obowigzkiem zapewnienia przejrzystosci wynagrodzen. Zasady te
nie musza si¢ wzajemnie wykluczaé — potrzebne s3 mechanizmy, ktére umozliwiaja
realizacje obu celéw w sposob proporcjonalny. W swietle zmieniajacych sie standar-
déw ochrony przed dyskryminacja oraz wzrastajacego znaczenia przejrzystosci
wynagrodzen nalezy réwniez rozwazyc¢ zmiane tresci art. 28 ustawy o zwiazkach
zawodowych, tak, by umozliwi¢ organizacjom zwigzkowym skuteczny dostep do
informacji niezbednych do przeciwdzialania nieréwnosciom ptacowym.
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