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PRZEJRZYSTOSC WYNAGRODZEN W SWIETLE DYREKTYWY
2023/970 A OCHRONA DANYCH OSOBOWYCH W PRAWIE UE

Streszczenie. Celem artykulu jest analiza srodkow przejrzystosci wynagrodzen z dyrektywy
2023/970 w kontekscie prawa ochrony danych osobowych. W szczegdlnosci zwrocono uwage na
potencjalny konflikt pomigdzy obowigzkami pracodawcy dotyczacymi raportowania réznic w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn oraz udostgpniania danych porownawczych na temat wynagro-
dzenia na zadanie pracownika a obowiazkami w zakresie ochrony danych osobowych. Wymogi
ochrony danych okreslone w RODO budza obawy dotyczgce zmniejszenia skuteczno$ci mechani-
zmoéw majacych zapewni¢ przejrzysto$¢ wynagrodzen. Jednoczes$nie istnieje szereg argumentow
na rzecz przyznania pierwszenstwa interesom przejrzystosci wynagrodzen nad interesami ochrony
danych.
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PAY TRANSPARENCY UNDER DIRECTIVE 2023/970
AND DATA PROTECTION IN EU LAW

Abstract. The aim of this article is to analyze the pay transparency measures introduced by
Directive 2023/970 in the context of data protection law. Particular attention is given to the potential
conflict between an employer’s obligations to report gender pay gaps and provide comparative sala-
ry data upon an employee’s request, and the obligations arising under data protection law. The data
protection requirements established by the GDPR raise concerns regarding the potential reduction
in the effectiveness of mechanisms designed to ensure pay transparency. At the same time, there are
several arguments in favor of prioritizing pay transparency over data protection concerns.
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1. ROWNOSC WYNAGRODZEN W PRAWIE UE

Zasada réwnos$ci wynagrodzen za taka samg pracg lub prace tej samej warto-
$ci jest obecna w porzadku prawnym UE od momentu jej powstania (Smolin 2013,
74-77). Zostata ona zapisana juz w art. 119 traktatu rzymskiego'. Nast¢pnie,
dorobek prawny w tej dziedzinie byt rozwijany poprzez orzecznictwo Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE), prawodawstwo i1 §rodki migkkiego
prawa (Kurosz, Kurzynoga 2024, 2).

Obecnie, zasada rownosci wynagrodzen jest wyartykulowana w art. 157
TFUE?, zgodnie z ktorym kazde panstwo cztonkowskie zapewnia stosowanie
zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikow pici meskiej 1 zeniskiej za taka
sama prace¢ lub prace tej samej wartosci (ust. 1). Artykut 157 ust. 2 TFUE okre-
sla zar6wno pojg¢cie wynagrodzenia, jak i znaczenie réwnosci wynagrodzenia.
Prawo do rownosci wynagrodzen zostalo réwniez zapisane w Karcie praw pod-
stawowych® oraz w Europejskim filarze praw socjalnych. Szczegbétowe przepisy
dotyczace rownosci wynagrodzen zawiera dyrektywa z 5 lipca 2006 r. nr 2006/54
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownoS$ci szans oraz réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy*. Regulacje prawne w tej
dziedzinie uzupetnione zostaty Zaleceniem Komisji z dnia 7 marca 2014 r. w spra-
wie wzmocnienia zasady rowno$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn dzieki
przejrzystosci’. Brak jawnos$ci wynagrodzen wskazuje si¢ jako glowna przyczyneg
istnienia luki ptacowej ze wzgledu na ptec. Jednakze, wdrozenie w praktyce wska-
zanych w zaleceniu $rodkoéw, zaliczanych do unijnego soft law bylo ograniczone,
a postep w kierunku rownosci wynagrodzen okazat si¢ niewielki. W 2020 r. luka
placowa w panstwach UE wynosita okoto 13%, spadajac jedynie o 2,7 punktu
procentowego w porownaniu z 2014 r. (Komisja Europejska 2021a). W 2020 r.
rozne badania dotyczace przyczyn stagnacji luki ptacowej w UE i krajowego
wdrazania unijnych przepisow dotyczacych rownosci wynagrodzen, podkreslity
znaczace przeszkody, ktdre pozostaja na drodze do osiggnigcia rownosci wyna-
grodzen w UE. Stwierdzono, ze wigkszos$¢ z tych przeszkod jest zwigzana albo
z niedoskonatoscia rynku spowodowang asymetrig informacji, albo z niedosko-
natoscia przepisow wynikajaca z braku jasnosci co do odpowiednich pojgc praw-
nych i trudnosci w dostepie do wymiaru sprawiedliwosci (Benedi Lahuerta 2022;
Hooton, Pearce 2023b, 595-596; Kurosz, Kurzynoga 2024, 2).

! Nastapito to z inicjatywy Francji, ktora obawiala si¢ pogorszenia warunkéw konkurencji dla
swoich przedsigbiorstw, gdyby zasada ta nie zostata wprowadzona do ustawodawstwa pozostatych
panstw cztonkowskich (zob. Florek 2010, 58).

2Dz.U. 22004 r. Nr 90, poz. 864/2.

3'W mysl art. 23 KPP nalezy zapewni¢ rowno$¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzi-
nach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

4Dz. Urz. UE L 2006.204.23.

>Dz.U. L 69 z dnia 8 marca 2014 r., s. 112—116.
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W zwigzku z niedostateczng skutecznoscia dotychczasowych regulacji praw-
nych Parlament Europejski przyjat 21 stycznia 2021 r. rezolucje w sprawie europej-
skiej strategii na rzecz rownouprawnienia pici, w ktoérej wezwat Komisj¢ Europe;j-
ska do opracowania planu dziatania w sprawie r6znic w wynagrodzeniach kobiet
1 megzczyzn, zawierajacego jasne cele dla krajow UE w zakresie ograniczenia ich
w ciagu najblizszych pigciu lat. W ramach tej strategii zostata uchwalona 10 maja
2023 1. przez Parlament Europejski dyrektywa nr 2023/970 w sprawie wzmocnie-
nia stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg sama
prace lub pracg o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzy-
stosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania®. Dyrektywa weszta w zy-
cie 6 czerwca 2023 r., a panstwa cztonkowskie maja 3 lata na jej implementacje.
Oczekiwane zmiany, jakie maja wynikac¢ z wdrozenia dyrektywy, sa postrzegane
pozytywnie, a nawet okreslane jako ,,rewolucyjne” (Grzesiak 2024, 105-118).

2. SRODKI PRZEJRZYSTOSCI WYNAGRODZEN

Dyrektywa 2023/970 wprowadza srodki dotyczace przejrzystosci wynagro-
dzen, a takze wyjasnia prawo do rownego wynagrodzenia i zapewnia lepszy do-
step do wymiaru sprawiedliwosci dla ofiar dyskryminacji ptacowej. Przy czym
niniejszy artykut koncentruje si¢ na pierwszym celu dyrektywy, tj. przejrzystosci
wynagrodzen.

Srodki zwickszajace przejrzystos¢ wynagrodzen maja tez na celu wyréwna-
nie dostepu do informacji migdzy pracodawcg a pracownikiem tak, aby ten ostatni
mogl rozpoznac¢ i zwalcza¢ dyskryminacje ptacowa, ktéra w przeciwnym razie
pozostalaby niezauwazona lub nickwestionowana (Lobel 2020, 549; Komisja Eu-
ropejska 2021b, 6; Hooton, Pearce 2023b 595—-634). Wskazuje si¢, ze dyskrymina-
cja placowa jest bezposrednim wynikiem tego, ze pracownicy nie rozumieja, jak
ceniona jest ich praca, a tym samym nie zauwazajg roznic w wynagrodzeniach.
Pomimo ze dyskryminacja ptacowa nie zawsze jest efektem celowego dzialania
pracodawcy, jej wystepowaniu sprzyja nieudostepnianie pracownikom informacji
albo z powodu braku gromadzenia danych, albo niecheci do dzielenia si¢ nimi
ze strony pracodawcy lub niewystepowania o nie przez pracownikow w obawie
o wiktymizacje¢ z tego powodu. Dyskryminacja ptacowa i tajemnica wynagro-
dzen sa powigzanymi ze sobg kwestiami. Dopdki pracownica nie wie, ze wspot-
pracownik, ktory wykonuje taka sama prace, otrzymuje wyzsze wynagrodzenie,
dopdty nie jest $wiadoma, ze jest dyskryminowana i nie dochodzi swoich rosz-
czen z tego tytutu. W rezultacie, wprowadzenie srodkow przejrzystosci wynagro-
dzen jest konieczne w celu pelnej realizacji prawa do réwnej placy za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci.

¢Dz. Urz. UE L 2023.132.21.
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Przewidziane w dyrektywie 2023/970 srodki majace na celu zapewnienie
przejrzysto$ci wynagrodzen mozna ogolnie sklasyfikowaé jako $rodki indy-
widualne i zbiorowe. Srodki zbiorowe wymagaja od pracodawcy (czgsto wraz
z partnerami spolecznymi) raportowania i analizowania danych dotyczacych
wynagrodzen w podziale na pte¢ oraz podjecia dziatan w celu wyeliminowa-
nia zrodel nierownosci w wynagrodzeniach. Z kolei $rodki indywidualne maja
na celu umozliwienie pracownikom lepszego zrozumienia ich wzglednej pozycji
w szerszej strukturze wynagrodzen oraz utatwienie odwolania si¢ tym, ktorzy
chcg zakwestionowac nierdwnosci w wynagrodzeniach (szeroko na ten temat Be-
nedi Lahuerta 2022, 161-188).

2.1. Prawo przyszlych pracownikéow do informacji o wynagrodzeniu

Za wazny element w eliminowaniu dyskryminacji ptacowej uwaza si¢ przej-
rzysto$¢ wynagrodzen na etapie rekrutacji. Jak wskazuje si¢ w preambule, brak
informacji o przewidywanym zakresie wynagrodzenia na okreslonym stanowi-
sku pracy tworzy asymetri¢ informacyjna, ktora ogranicza sit¢ przetargowa osob
starajacych si¢ o zatrudnienie. Zapewnienie przejrzystosci powinno umozliwié
potencjalnym pracownikom podejmowanie $wiadomych decyzji w odniesieniu
do oczekiwanego wynagrodzenia. Jednoczesnie nie wplynie negatywnie na site
przetargowg pracodawcy i pracownika w negocjowaniu wynagrodzenia poza
wskazanym przedziatem. Przejrzysto§¢ zapewniataby jednoznaczng, pozbawiong
uprzedzen ze wzgledu na ple¢ podstawe ustalania wynagrodzen oraz przerwataby
praktyki polegajace na zanizaniu wynagrodzenia w poréwnaniu z umiejetnoscia-
mi i doswiadczeniem (pkt 32 preambuty).

Biorac powyzsze pod uwage, w art. 5 ust. dyrektywa 2023/970 stanowi sig,
ze ,,0s0by starajace si¢ o zatrudnienie maja prawo do otrzymania od przysztego
pracodawcy informacji na temat:

a) poczatkowego wynagrodzenia lub jego przedziatu — opartego na obiek-

tywnych, neutralnych pod wzglgdem ptci kryteriow — przewidzianego
w odniesieniu do danego stanowiska; oraz

b) w stosownych przypadkach — odpowiednich przepisow uktadu zbiorowego

stosowanych przez pracodawce w odniesieniu do danego stanowiska.

Informacje te przekazuje si¢ w taki sposob, aby zapewni¢ §wiadome i przej-
rzyste negocjacje dotyczace wynagrodzenia, na przyktad w opublikowanym oglo-
szeniu o wakacie, przed rozmowg kwalifikacyjng lub w inny sposob”.

Z dyrektywy nie wynika obowiazek podawania w kazdym ogtoszeniu rekru-
tacyjnym informacji o wynagrodzeniu, cho¢ z perspektywy kandydatéw do pracy
takie rozwigzanie byloby najbardziej pozadane. Tre$¢ przytoczonego przepisu
wskazuje, ze takie informacje moga by¢ rowniez podane do wiadomosci kandy-
data do pracy w inny sposob, na przyktad indywidualnie w zaproszeniu na roz-
mowe kwalifikacyjng. Celem tego przepisu, wynikajagcym wprost z przepisu, jest
zapewnienie kandydatowi do pracy §wiadomych i przejrzystych negocjacji. Cel
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ten mozna zatem osiggna¢ rowniez przez podanie takich informacji bezposrednio
przed rozmowa kwalifikacyjna.

Prawo do informacji o przysztym wynagrodzeniu moze wydawac si¢ uprosz-
czonym wymogiem, ale bardzo cz¢sto zdarza si¢, ze kandydaci przystepuja
do rozmow kwalifikacyjnych bez doktadnych informacji na temat wynagrodzenia,
jakiego moga oczekiwac na stanowisku, na ktore aplikuja. Sytuacja ta powoduje,
ze kandydaci probuja zbada¢ sprawe wlasnymi srodkami i/lub pytac si¢ o widetki
wynagrodzenia podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Zdolnos$¢ do tego moze jednak
zaleze¢ od asertywnosci, stylu bycia i plci kandydatow. Istnieja liczne dowody
na to, ze kobiety maja wigksze trudnosci niz m¢zczyzni z samodzielnym docho-
dzeniem swoich praw i negocjowaniem wynagrodzen, zwlaszcza gdy te ostat-
nie charakteryzuja si¢ strukturalng niejednoznaczno$cia. W zwiazku z tym fakt,
ze dyrektywa 2023/970 nakazuje, aby poczatkowy poziom wynagrodzenia lub
jego zakres byt ,wskazany w opublikowanym ogloszeniu o wolnym stanowisku
pracy lub w inny sposob przekazany kandydatowi przed rozmowa kwalifikacyjng
bez koniecznosci ubiegania si¢ o to przez kandydata”, moze by¢ szczegolnie cenny
dla zapewnienia kandydatom pici zenskiej i meskiej rownych szans w zakresie
negocjacji ptacowych (Benedi Lahuerta 2022, 169). Ponadto, jesli kandydat ma
histori¢, w ktorej jego praca byta niedoceniana, cenne jest, aby zapewni¢ mu jasne
oczekiwania dotyczgce wynagrodzenia, ktore z wigkszym prawdopodobienstwem
odzwierciedlajg $rednie rynkowe niz ustalanie plac w oparciu o potencjalne uprze-
dzenia ze wzgledu na ple¢, do ktorych mogt sie przyzwyczaié.

2.2. Prawo obecnych pracownikéw do informacji o wynagrodzeniu
wspoétpracownikow

Zgodnie z art. 7 dyrektywy 2023/970, pracownicy majg prawo do wystepo-
wania o informacje oraz do otrzymywania na pismie informacji dotyczgcych ich
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodze-
nia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
taka sama prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich praca (ust. 1).
Pracownicy musza mie¢ mozliwos$¢ zwracania si¢ o te informacje oraz ich otrzy-
mywania za posrednictwem ich przedstawicieli, zgodnie z prawem krajowym lub
praktyka krajowa. Muszg mie¢ réwniez mozliwo$¢ zwracania si¢ o informacje
1ich otrzymywania za pos$rednictwem organu ds. rownosci (ust. 2).

Celem powyzszego rozwigzania jest udostepnienie pracownikom niezbednych
informacji pozwalajacych im ocenié, czy w pordwnaniu z innymi pracownikami
wykonujgcymi taka samg prace lub prace o takiej samej warto$ci otrzymujg oni
wynagrodzenie w sposob niedyskryminujacy, a takze w razie potrzeby dochodzi¢
swojego prawa do rownego wynagrodzenia. W istocie, prawo dostepu do infor-
macji dotyczacych struktur ptac ma pomoc zidentyfikowaé potencjalne przypad-
ki nier6wnosci ptacowej. Indywidualne prawo do zadania informacji o wyna-
grodzeniu moze by¢ bardzo przydatne dla pracownikow, ktorzy podejrzewaja,
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ze otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz inni wykonujacy podobna pracg lub prace
o tej samej warto$ci. Aby legalnie zakwestionowac taka niesprawiedliwg sytuacje,
pierwszym krokiem jest uzyskanie wigkszej pewnosci w tej kwestii.

Co wazne, obowigzek udzielania powyzszych informacji ma zastosowanie
do kazdego pracodawcy, bez wzgledu na jego wielko$¢. Aby pracodawca nie mogt
ostabi¢ praktycznego znaczenia tego uprawnienia poprzez opdznianie dostarcza-
nia zagdanych danych o wynagrodzeniach, art. 7 ust. 4 dyrektywy 2023/970 stano-
wi, ze pracodawcy udostepniajg informacje w rozsagdnym terminie, a w kazdym
razie w ciggu dwodch miesigcy od dnia zwrdcenia si¢ o te informacje. Ponadto,
w mysl art. 7 ust. 2 dyrektywy, jezeli informacje sa niedoktadne Iub niekompletne,
pracownik, osobiscie lub za posrednictwem swoich przedstawicieli, ma prawo
zazada¢ dodatkowych i uzasadnionych wyja$nien i szczegdétow dotyczacych
wszelkich dostarczonych danych oraz otrzymac¢ merytoryczng odpowiedz. W tym
zakresie prawodawca unijny nie wskazuje terminu na przedtozenie przez praco-
dawce uzupetnionych informacji. Jednakze, rozumujac a maiori ad minus, przyjaé
nalezy, ze pracodawca takze w tym przypadku nie powinien przekroczy¢ dwoch
miesiecy, dokonujac uzupetnienia informacji.

Realizacje prawa do zadania i otrzymania danych poréwnawczych dotycza-
cych wynagrodzen wspieraja w szczeg6lnosci dwa elementy. Po pierwsze, jak wy-
nika z przytoczonego wyzej art. 7 ust. 2 dyrektywy pracownicy nie muszg sami
sktada¢ wniosku, ale mogg to zrobi¢ za posrednictwem swoich przedstawicieli
lub organu ds. rownosci, co ma zmniejszy¢ obawy o wiktymizacje wynikajace
z zadania podania informacji dotyczacych wynagrodzenia. Po drugie, art. 7 ust. 5
dyrektywy 2023/970 stanowi, ze pracownikom nie uniemozliwia si¢ ujawniania
ich wynagrodzenia na potrzeby egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen.
W szczeg6lno$ci panstwa cztonkowskie wdrazajg srodki dotyczace zakazu wpro-
wadzania warunkow umowy, ktére uniemozliwiajg pracownikom ujawnianie in-
formacji o ich wynagrodzeniu (art. 7 ust. 5 dyrektywy). Stad tez wynika, ze dy-
rektywa 2023/970 ma na celu nie tylko wigksza przejrzystos¢ wynagrodzen w celu
egzekwowania rowno$ci wynagrodzen, ale takze dekonstrukcje pewnej kultury
zwigzanej z tajemnicg wynagrodzen w stosunkach pracy, ktéra umozliwia nierow-
no$¢ wynagrodzen. W praktyce bedzie to szczegolnie wazne, gdy osoba fizyczna,
ktora otrzymata informacje o wynagrodzeniu w ramach prawa do zadania, bedzie
chciata zweryfikowa¢ otrzymane informacije.

Regulacja z art. 7 dyrektywy 2023/970 moze budzi¢ obawy dotyczace ochro-
ny danych, poniewaz dane osobowe dotyczace wynagrodzenia wspotpracownikow
mogg sta¢ si¢ znane pracownikom z jednoczesnym ryzykiem udost¢pniania tych
danych kolejnym osobom. W trakcie prac nad dyrektywa ryzyka te zostaly wzigte
pod uwage i uwzglednione.

Po pierwsze, art. 7 ust. 1 dyrektywy niekoniecznie oznacza, ze wynagro-
dzenie poszczegdlnych pracownikow jest ujawniane pracownikom korzystajacym
z tego prawa. Zasadniczo nalezy podac tylko $rednie poziomy wynagrodzen,
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co powinno zachowa¢ anonimowos¢, pod warunkiem, ze istnieje wystarczaja-
ca liczba pracownikow w danej kategorii. W praktyce moze si¢ jednak zdarzyc¢,
ze bedzie tylko dwoch pracownikdéw w danej kategorii lub kilku, ale tylko jeden
danej pici, np. trzy kobiety i jeden mezczyzna. W pierwszym przypadku srednie
wynagrodzenie, ktore zostatoby ujawnione jednej z wnioskujacych oséb, umoz-
liwi obliczenie wynagrodzenia drugiego pracownika. Poniewaz informacje maja
by¢ podane z podzialem na pte¢, takze w drugim przypadku dosztoby do doktad-
nego ustalenia wynagrodzenia pracownika pitci meskiej. Aby unikngé podania
wynagrodzenia konkretnego pracownika, art. 12 ust. 3 dyrektywy 2023/970 po-
zwala panstwom cztonkowskim zdecydowaé, ze w przypadku, gdy ujawnienie
informacji na podstawie art. 7, 9 i 10 prowadzitoby do ujawnienia, bezposrednio
albo posrednio, wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowa-
nia, dostep do tych informacji maja wylacznie przedstawiciele pracownikow, in-
spektorat pracy lub organ ds. rownosci. Przedstawiciele pracownikéw lub organ
ds. réwnosci doradzaja pracownikom w odniesieniu do ewentualnego roszcze-
nia o rowne wynagrodzenie, nie ujawniajgc rzeczywistych pozioméw wynagro-
dzenia poszczegolnych pracownikéw wykonujacych taka sama prace lub prace
o takiej samej wartosci. W tym konteks$cie nalezy jednak wskazaé, ze w razie
wytoczenia powodztwa pracownik bedzie mial dostep do srodkéw dowodowych,
za pomocg ktorych pozna rzeczywiste poziomy wynagrodzen innych pracowni-
kow. Moze sie to okazac niezbedne w sytuacji kwestionowania przez pracownika
przyjetej przez pracodawce metodologii ustalania podobnych stanowisk. Z tego
nie wynika jednak, ze pozbawione znaczenia jest ograniczenie dostepu do infor-
macji o wynagrodzeniu konkretnych osob na etapie przedsadowym. Dane osobo-
we s3 bowiem chronione réwniez przez ograniczanie nadmiarowego dostepu. Nie
bedzie bezposredniego przetozenia migdzy informacja o wysokos$ci uzasadnio-
nego roszczenia a wysokoscig wynagrodzen porownywalnego konkretnego pra-
cownika. W ramach odszkodowania moze by¢ bowiem przyznana kwota wyzsza
niz stanowigca réznice¢ migdzy dotychczas osigganym wynagrodzeniem a wyna-
grodzeniem porownywalnego pracownika.

Po drugie, dyrektywa 2023/970 przewiduje zabezpieczenie przed rozpo-
wszechnianiem przez pracownika informacji o wynagrodzeniu wspotpracowni-
kow. Artykut 7 ust. 6 dyrektywy 2023/970 stanowi, ze pracodawcy moga wyma-
gac, aby pracownicy, ktorzy uzyskali informacje inne niz dotyczgce ich wiasnych
wynagrodzen lub poziomu wynagrodzenia, nie wykorzystywali tych informa-
cji do jakiegokolwiek innego celu niz cel polegajacy na wykonywaniu ich prawa
do rownego wynagrodzenia.
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2.3. Obowiazki sprawozdawcze pracodawcow

Artykuty 9 1 10 dyrektywy 2023/970 naktadajg na pracodawcoéw obowiazki
w zakresie zglaszania r6znic w wynagrodzeniach kobiet i mgzczyzn. Artykut 9
stanowi, ze:

,1. Panstwa czlonkowskie zapewniaja, aby pracodawcy dostarczali nastepu-
jace informacje dotyczace ich organizacji:

a) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢;

b) luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ w formie sktadnikow uzupetniajacych

lub zmiennych;

¢) mediana luki ptacowej ze wzgledu na plec;

d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢ w formie sktadnikéw uzupet-
niajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki
uzupelniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikéw pici zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu wy-
nagrodzenia;

g) luka placowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikdéw w podziale na kate-
gorie pracownikow, wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej lub
miesigcznej oraz sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych”.

Obowiazkowi sprawozdawczos$ci podlega¢ bedg zasadniczo pracodawcy za-
trudniajacy powyzej 100 pracownikéw, przy czym panstwa cztonkowskie moga
ten prog obnizy¢. W mysl art. 9 ust. 5 dyrektywy 2023/970 panstwa cztonkowskie
moga w ramach prawa krajowego wymagac¢ od pracodawcow zatrudniajacych
mniej niz 100 pracownikow przekazywania informacji na temat wynagrodzenia.
Zgodnie z art. 9 ust. 2 dyrektywy 2023/970, pracodawcy zatrudniajacy 250 pra-
cownikow lub wigcej, do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co roku, przekazuja
informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego roku kalendarzowego. Pra-
codawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikow, do dnia 7 czerwca 2027 r.,
a nastepnie co trzy lata, przekazujg informacje okreslone w ust. 1 dotyczace po-
przedniego roku kalendarzowego (art. 9 ust. 3 dyrektywy 2023/970). Pracodawcy
zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikow, do dnia 7 czerwca 2031 r., a nastgpnie
co trzy lata, przekazujg informacje okreslone w ust. 1 dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego (art. 9 ust. 4 dyrektywy 2023/970).

Rzetelnos¢ informacji wymienionych wyzej w pkt a—g jest potwierdzana
przez kierownictwo pracodawcy po skonsultowaniu si¢ z przedstawicielami pra-
cownikow, ktorzy musza mie¢ dostep do metodologii stosowanej przez pracodaw-
ce (art. 9 ust. 6 dyrektywy 2023/970). Nastepnie dane te muszg zosta¢ przekazane
do organu monitorujgcego, ktéry publikuje je w sposob tatwo dostepny i przyjazny
dla uzytkowania, ktory umozliwia dokonywanie poréwnan miedzy pracodawca-
mi, sektorami i regionami danego panstwa czlonkowskiego. Organ monitorujacy
zobowigzany jest rowniez do zapewnienia dostepu do danych z poprzednich czte-
rech lat, o ile sa one dostepne (art. 9 ust. 7 1 29 ust 3 lit ¢ dyrektywy 2023/970).
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Dane wymienione w pkt g, tj. dotyczace luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrod
pracownikéw w podziale na kategorie pracownikow, wedtug zwyklej podsta-
wowej placy godzinowej lub miesigcznej oraz sktadnikow uzupeiniajacych lub
zmiennych musza by¢ takze przekazywane przez pracodawce wszystkim swoim
pracownikom i przedstawicielom pracownikow. Na wniosek pracodawca prze-
kazuje te informacje inspektoratowi pracy oraz organowi ds. rownosci. Rowniez
na wniosek pracodawca przekazuje informacje z poprzednich czterech lat, o ile
sg one dostgpne (art. 9 ust. 9 dyrektywy 2023/970).

Pracownicy, przedstawiciele pracownikow, inspektoraty pracy oraz organy
ds. rownosci majg prawo zwroci¢ si¢ do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia
1 szczegoty dotyczace wszelkich przekazywanych danych, w tym o wyjasnie-
nia dotyczace wszelkich roznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé. Pra-
codawcy udzielaja merytorycznej odpowiedzi na takie zapytania w rozsagdnym
terminie. W przypadku gdy réznice w wynagrodzeniach ze wzglgdu na pte¢ nie
sa uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami, pra-
codawcy podejmuja $rodki zaradcze w rozsadnym terminie w $cislej wspotpracy
z przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds. réwnosci
(art. 9 ust. 10 dyrektywy 2023/970).

Skutecznos¢ obowigzkéw sprawozdawczych jest wzmocniona wymogiem
przeprowadzania wspolnych ocen ptac, okreslonym w artykule 10 dyrektywy
2023/970. Pracodawcy podlegajacy sprawozdawczo$ci dotyczacej wynagrodzen
na podstawie art. 9 dyrektywy sa zobowigzani do przeprowadzania wspolnej oceny
wynagrodzen z przedstawicielami pracownikow, gdy ich raporty placowe wska-
ZUuja na roznice w wynagrodzeniach wynoszaca 5% lub wigcej w ktorejkolwiek
kategorii pracownikow, ktorej nie mozna wyjasni¢ obiektywnymi i neutralnymi pod
wzgledem pici kryteriami, a ktéra nie zostata naprawiona w ciggu szesciu miesiecy
od przedtozenia raportu ptacowego (art. 10 ust. 1 dyrektywy 2023/970). Wspolna
ocen¢ wynagrodzen przeprowadza si¢ w celu zidentyfikowania réznic w wynagro-
dzeniach pracownikow plci zenskiej i meskiej, ktore nie sg uzasadnione obiektyw-
nymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami, a takze w celu zaradzenia tym
réznicom i zapobiegania im. Oceny wynagrodzen muszg obejmowac:

a) analize odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdej kategorii

pracownikow;

b) informacje na temat §rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej oraz sktadnikow uzupelniajacych lub zmiennych dla
kazdej kategorii pracownikow;

c) wszelkie roznice w $rednich poziomach wynagrodzenia pracownikow ptci
zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikows;

d) przyczyny takich réznic w §rednich poziomach wynagrodzenia, na pod-
stawie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici kryteriow, jezeli
takie istnieja, ustalone wspolnie przez przedstawicieli pracownikow oraz
pracodawce;
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e) odsetek pracownikow plei zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali z jakiej-
kolwiek poprawy wynagrodzenia po powrocie z urlopu macierzynskiego
lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekunczego, o ile taka poprawa na-
stapita w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie;

f) $rodki majace na celu odniesienie si¢ do réznic w wynagrodzeniu, jezeli
nie sg one uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem plci
kryteriami;

g) oceng skutecznosci srodkow uwzglednionych we wezesniejszych wspol-
nych ocenach wynagrodzen.

Zakres oceny wynagrodzen jest zatem szerszy niz zakres raportu wewnetrz-
nego przekazywanego przez pracodawce pracownikom i ich przedstawicielom
na podstawie art. 9 ust. 9 dyrektywy 2023/970.

Pracodawcy udostgpniaja wspolng oceng wynagrodzen pracownikom i przed-
stawicielom pracownikow oraz przekazujg ja organowi monitorujgcemu. Praco-
dawcy na wniosek udostepniajg ocene takze inspektoratowi pracy oraz organowi
ds. rownosci (art. 10 ust. 3 dyrektywy 2023/970). Przy wdrazaniu §rodkow wynika-
jacych ze wspolnej oceny wynagrodzen pracodawca podejmuje w rozsgdnym termi-
nie dzialania zaradcze w odniesieniu do nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniu,
w $cistej wspotpracy z przedstawicielami pracownikow. Inspektorat pracy lub organ
ds. réwno$ci moze zostaé poproszony o wigczenie si¢ w ten proces. Wdrazanie
srodkéw obejmuje analize istniejacych neutralnych pod wzgledem pflci systemow
oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub ustanowienie takich systemow w celu
zapewnienia, aby wykluczona byla wszelka bezposrednia lub posrednia dyskrymi-
nacja placowa ze wzgledu na ptec (art. 10 ust. 4 dyrektywy 2023/970).

Dyrektywa podaje wiele szczegdlow na temat tresci, jakg muszg zawierac
sprawozdania w zakresie wynagrodzen. Publiczne wskazniki sktadaja si¢ z pod-
stawowych obliczen statystycznych, a mianowicie sredniej i mediany dla zwy-
ktego wynagrodzenia i zmiennych sktadnikéw (na przyktad premii), odsetka
pracownikow otrzymujgcych zmienne wynagrodzenie wedtug pici oraz odset-
ka pracownikow wedtug plci w kazdym kwartylu wynagrodzenia. Dostarcza-
ja one jedynie ogdélnych wskazowek dotyczacych luki ptacowej i nie pozwalaja
na zidentyfikowanie szczegdtowych przyczyn tych luk (zwigzanych na przyktad
ze schematami pracy). Jednakze oprocz ogdlnych wskaznikdow raportowanie wy-
nagrodzen obejmowac bedzie dane dotyczace wynagrodzen wedtug kategorii pra-
cownikow. Doktadnie rzecz biorgc, pracodawcy podlegajacy sprawozdawczos$ci
powinni raportowac luke ptacowa wedtug plci i kategorii pracownikow zarowno
dla zwyktego wynagrodzenia, jak i zmiennych sktadnikow.

Publiczne ujawnienie informacji o wynagrodzeniu dla kazdej kategorii pra-
cownikéw moze prowadzi¢ do ryzyka ujawnienia poufnych danych osobowych
lub danych dotyczacych wynagrodzen, ktore mogtyby by¢ przydatne dla kon-
kurentoéw. Stad tez przytoczony juz wczesniej art. 12 ust. 3 dyrektywy stanowi,
ze panstwa cztonkowskie moga postanowi¢, ze w przypadku, gdy ujawnienie
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informacji na podstawie art. 7, 9 1 10 prowadziloby do ujawnienia, bezpos$rednio
albo posrednio, wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowa-
nia, dost¢p do tych informacji majg wylgcznie przedstawiciele pracownikow, in-
spektorat pracy lub organ ds. rownosci.

3. OBOWIAZKI INFORMACYJNE PRACODAWCY A OBOWIAZKI W ZAKRESIE
OCHRONY DANYCH OSOBOWYCH

Na tle art. 7 dyrektywy 2023/970 nasuwa si¢ pytanie o relacj¢ miedzy zada-
niami sktadanymi na podstawie tego przepisu a obowigzkami pracodawcy w za-
kresie ochrony danych wynikajacymi z ogdlnego rozporzadzenia UE o ochronie
danych (RODOY. W trakcie prac na dyrektywa 2023/970 pracodawcy zgtasza-
li obawy dotyczace potencjalnych skutkéw dla ochrony danych wynikajacych
z nowych $rodkow przejrzystosci (Komisja Europejska 2021b, 109). Artykut 7
dyrektywy 2023/970 moze bowiem potencjalnie generowac problemy zwigzane
z ochrong danych w dwdch obszarach.

Po pierwsze, ujawnienie informacji o wynagrodzeniu przez pracodawce moze
prowadzi¢ do naruszenia prawa do prywatnosci osob, ktore zostaty zidentyfiko-
wane w wyniku takiego ujawnienia. Dane dotyczace pobieranego wynagrodzenia
za pracg, w tym dane o wysokos$ci uzyskiwanych dochodéw, objete sa bowiem
sferg zycia prywatnego cztowieka (Szpunar 2003, 33; Szewczyk 2001a, 339; Nie-
zbecka 1992, 25). Zasadniczo kazdemu pracownikowi przystuguje wigc prawo
do ochrony tajemnicy zarobkéw jako dobra osobistego. Zakres i gwarancje tej
ochrony wyznaczajg przepisy prawa, a jej uchylenie mozliwe jest tylko w $cisle
okreslonych prawem przypadkach (Dorre-Nowak 2005, 179).

Po drugie, prawo do informacji okreslone w artykule 7 dyrektywy 2023/970
moze kolidowac z istniejacymi wczesniej zasadami ochrony danych okreslonymi
w og6lnym rozporzadzeniu o ochronie danych (RODO). Wynagrodzenie jest za-
liczane do danych osobowych, a przetwarzanie (tj. kazde wykorzystanie) danych
osobowych (tj. wszelkich informacji dotyczacych zidentyfikowanej lub mozliwej
do zidentyfikowania osoby), w tym ujawnianie danych osobowych, podlega sze-
rokiemu zestawowi przepisoOw prawnych i ograniczen. Przepisy te moga zatem
kolidowa¢ z obowigzkami pracodawcy na mocy art. 7 dyrektywy 2023/970, po-
niewaz informacje dotyczace wynagrodzenia mogg stanowi¢ ,,dane osobowe”,
a ujawnienie na mocy art. 7 stanowitoby ,,przetwarzanie” tych danych.

W raporcie na temat skutkow dyrektywy odniesiono si¢ do wskazanych wyzej
obaw, uznajac, ze sg one nieuzasadnione z uwagi na fakt, ze informacje zadane

"Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 .
w sprawie ochrony o0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne rozporzadze-
nie o ochronie danych); dalej: RODO.
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na mocy art. 7 dyrektywy ,,nie dotycza danych poszczegdlnych identyfikowalnych
pracownikow” (Komisja Europejska 2021b, 153). Takie podejscie zaktada, ze infor-
macje te albo nie s3 danymi osobowymi, a zatem ich ujawnienie nie wigzatoby si¢
z zadnymi przepisami RODO, i/lub wszelkie dane osobowe, ktore sa przedmiotem
zadania na mocy art. 7, zostalyby zanonimizowane, tak aby uczynic¢ je anonimowy-
mi. Europejski Inspektor Ochrony Danych w swojej opinii wydanej na etapie pro-
jektowania dyrektywy zasugerowat, aby dyrektywa zawierata zobowigzanie praco-
dawcow do podjecia srodkdéw zapobiegajacych ujawnianiu informacji o mozliwym
do zidentyfikowania wspotpracowniku (Europejski Inspektor Ochrony Danych
Osobowych 2021). Propozycja ta nie zostala jednak wdrozona. Preambuta dyrek-
tywy przewiduje jedynie potrzebe posiadania przez pracodawcow zabezpieczen
przed takimi ujawnieniami. W mys$l pkt 44 preambuty: ,,Wszelkie przetwarzanie lub
publikowanie informacji na podstawie niniejszej dyrektywy powinno by¢ zgodne
z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679. Nalezy wpro-
wadzi¢ szczegolne zabezpieczenia, aby zapobiec bezposredniemu Iub posredniemu
ujawnianiu informacji dotyczacych pracownika mozliwego do zidentyfikowania”.
Nie ulega watpliwosci, ze jesli informacje zagdane na podstawie art. 7 dyrek-
tywy 2023/970 nie odnoszg si¢ do mozliwej do zidentyfikowania osoby fizyczne;j,
to nie s3 danymi osobowymi (tj. bedg prawnie ,,anonimowe). Dane anonimowe
sg wylaczone z zakresu przedmiotowego RODO. Trafnie wskazuje sig, ze ano-
nimizacja danych bedacych przedmiotem wniosku na mocy art. 7 dyrektywy
2023/970 pozwolitaby pracodawcom uwolni¢ si¢ od wszelkich majacych zastoso-
wanie obowigzkow w zakresie ochrony danych, omijajac w ten sposob wszelkie
problemy wynikajace z potencjalnych kolizji migdzy zasadami ochrony danych
a ich obowigzkami wynikajagcymi z art. 7 dyrektywy 2023/970 (Hooton, Pearce
2023a, 642). Anonimizacja to technika polegajaca na konwersji danych osobowych
na dane niepozwalajace na identyfikacje podmiotéw danych. Pomimo ze RODO
nie definiuje anonimizacji, w doktrynie panuje zgodnos¢ co do tego, iz oznacza
ona pozbawienie informacji cech danych osobowych, a tym samym mozliwos$ci
ich identyfikacji na podstawie osoby fizycznej (Barta, Litwinski 2016, 116—117).
Jednakze, techniczne aspekty anonimizacji oraz mozliwosci identyfikacji powodu-
ja, ze anonimizacja jest niezwykle trudnym zadaniem. Informacje, ktérych mozna
zazadac¢ na podstawie art. 7 dyrektywy 2023/970, moga w pewnych okolicznos-
ciach stanowi¢ dane osobowe do celow RODO, a wysitki zmierzajace do anoni-
mizacji takich danych moga by¢ niezwykle trudne do osiggnigcia przez praco-
dawcoéw (Hooton, Pearce 2023a, 642). Grupa Robocza artykutu 29 ds. ochrony
danych® w swojej opinii na temat technik anonimizacji wskazuje szereg czynnikow,

8 Formalnie znany pod nazwg Zesp6t roboczy ds. ochrony 0sob fizycznych w zakresie prze-
twarzania danych osobowych (ang. Working Party on the Protection of Individuals with regard
to the Processing of Personal Data) — niezalezny podmiot o charakterze doradczym, powota-
ny na mocy art. 29 dyrektywy 95/46/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 24 pazdzier-
nika 1995 r. w sprawie ochrony oso6b fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych
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ktore organizacje powinny wzig¢ pod uwage przy probie anonimizacji danych,
a takze zwraca uwageg na zagrozenia zwigzane z ponowng identyfikacja, ktore
moga podwazy¢ wysitki anonimizacji. Powszechnie stosowane techniki anonimi-
zacji moga by¢ podatne na co najmniej jedno, jesli nie wiecej ryzyk ponownej
identyfikacji, tj.:

1) ,,Wyodregbnienie”: mozliwo$¢ udaremnienia wysitkoéw anonimizacji po-
przez mozliwo$¢ wyizolowania przez przeciwnika rekordow w jednym
zestawie danych, co umozliwia identyfikacje.

2) ,,Mozliwos¢ powigzania”: mozliwo$¢ potaczenia przez przeciwnika co naj-
mniej dwdch rekordow dotyczacych osoby lub grupy oséb w ramach jed-
nego zbioru danych lub ewentualnie kilku r6znych zbioréw danych, co pro-
wadzi do ponownej identyfikacji.

3) ,,Wnioskowanie”: mozliwos¢ wydedukowania przez przeciwnika, z duzym
prawdopodobienstwem, wartosci atrybutu w zbiorze danych na podstawie
wartosci zestawu innych atrybutéw, a tym samym wywnioskowania toz-
samosci osoby, ktorej informacje sg zawarte w danych (Grupa Robocza
artykutu 29 ds. ochrony danych 2014).

Biorac powyzsze pod uwagg, trafnie wskazuje sie, ze pomimo iz informacje
statystyczne dotyczace plci pracownika, wynagrodzenia i kategorii zaszerego-
wania same w sobie nie beda bezposrednio identyfikowa¢ osoby, ktorej dotycza,
istniejg okolicznosci i konteksty, w ktdrych mozna je wykorzystaé w sposéb skut-
kujacy posrednig identyfikacja. W takiej sytuacji informacje beda danymi osobo-
wymi dla celéw RODO, a kazde wykorzystanie tych danych (w tym ujawnienie)
bedzie musiato by¢ zgodne z zasadami RODO (Hooton, Pearce 2023a, 645).

4.RODO - ZAGROZENIE DLA PRZEJRZYSTOSCI WYNAGRODZEN?

Zgodnie z art. 12 dyrektywy 2023/970: ,,W zakresie, w jakim informacje
przekazane zgodnie ze srodkami podjetymi na podstawie art. 7, 9 1 10 wiazg si¢
z przetwarzaniem danych osobowych, przekazuje si¢ je zgodnie z rozporzadzeniem
(UE) 2016/679 (ust. 1). Zadne dane osobowe przetwarzane na podstawie z art. 7,
9 lub 10 niniejszej dyrektywy nie mogg by¢ wykorzystywane w jakimkolwiek
innym celu niz stosowanie zasady rownosci wynagrodzen (ust. 2)”.

Z przytoczonego wyzej art. 12 dyrektywy 2023/970 wynika, ze kazde ujaw-
nienie informacji o wynagrodzeniach dokonane zgodnie z art. 7, 9 1 10 dyrektywy
bedzie zgodne z prawem tylko wtedy, gdy bedzie zgodne z przepisami RODO.

i swobodnego przeptywu tych danych. Na okreslenie Zespotu roboczego powszechnie uzywano
rowniez nazwy Grupa Robocza ds. ochrony oséb fizycznych w zakresie przetwarzania danych
osobowych lub Grupa Robocza art. 29. Z dniem wejs$cia w zycie ogdlnego rozporzadzenia o ochro-
nie danych (25 maja 2018 r.) Zesp6t roboczy zostat zastapiony przez Europejska Rade Ochrony
Danych.
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Jak zostato wskazane w punkcie poprzednim niniejszego opracowania, ano-
nimizacja informacji wymaganych na mocy art. 7 dyrektywy moze okazac si¢
problematycznym i trudnym zadaniem. Jesli informacji tych nie mozna w wy-
starczajagcym stopniu zanonimizowaé, stanowia one dane osobowe w rozumieniu
RODO, a ich ujawnienie miesci si¢ w zakresie przedmiotowym RODO. Ozna-
cza to, ze ujawnienie informacji, o ktore zwrocono si¢ na podstawie art. 7, jest
mozliwe, albo samej osobie wnioskujacej, albo organowi przedstawicielskiemu
na podstawie art. 12 ust. 3 dyrektywy, jesli bedzie to zgodne z przepisami RODO.
Tymczasem RODO uzaleznia przetwarzanie danych osobowych, w tym ich ujaw-
nianie, od spetnienia roznych warunkow. Szczegolnie interesujace w kontekscie
art. 7, 9 1 10 dyrektywy 2023/970 sg art. 5 ust. 1 lit. a i art. 6 RODO. Artykut 5
ust. 1 lit. a RODO stanowi, ze wszelkie przetwarzanie danych osobowych musi
by¢ ,,zgodne z prawem”, ,,rzetelne” i ,,przejrzyste dla osoby, ktorej dane dotyczg”.
Zgodnie z tym art. 6 RODO okresla szereg warunkow, dzigki ktorym przetwarza-
nie danych osobowych moze by¢ zgodne z prawem. Przy czym przetwarzanie jest
zgodne z prawem, jesli cho¢by jeden z tych warunkow zostat spelniony. Wsrod
warunkow tych art. 6 wymienia m.in. przypadki gdy: przetwarzanie jest nie-
zbedne do wypelnienia obowigzku prawnego cigzgcego na administratorze (art. 6
ust. 1 lit ¢); przetwarzanie jest niezbgdne do ochrony zywotnych intereséw osoby,
ktorej dane dotycza, lub innej osoby fizycznej (art. 6 ust. 1 lit. d); przetwarza-
nie jest dopuszczalne, gdy jest niezbedne do celow wynikajacych z prawnie uza-
sadnionych intereséw realizowanych przez administratora lub przez strong trze-
cia, z wyjatkiem sytuacji, w ktoérych nadrzedny charakter wobec tych interesow
majg interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby, ktoérej dane dotycza, wy-
magajace ochrony danych osobowych (art. 6 ust. 1 lit. f).

Bioragc pod uwage, ze zgodnie z dyrektywg 2023/970 pracodawcy majg
wyrazne ustawowe zobowigzanie do ujawnienia informacji o wynagrodze-
niu na wniosek zlozony na podstawie art. 7 dyrektywy 2023/970, mozna uznac,
ze stanowi to wlasnie taki obowigzek, o ktérym mowa w art. 6 ust. 1 lit. c RODO.
Ponadto, dane osobowe dotyczace wynagrodzenia za pracge moga by¢ przetwa-
rzane takze gdy jest to niezbgdne do ochrony zywotnych intereséw innej osoby
fizycznej (art. 6 ust. 1 lit. d RODO). W doktrynie podnosi si¢, ze pod tym pojeciem
nalezy takze rozumiec¢ interesy o charakterze majatkowym (Sakowska-Baryla
2018). Celem ujawnienia informacji o wynagrodzeniach innych pracownikow jest
w tym przypadku prawna ochrona pracownika nieréwno traktowanego lub dys-
kryminowanego w zakresie wynagradzania, a wigc ochrona zarazem jego interesu
majatkowego, jak 1 niemajatkowego (ochrona dobr osobistych). Zasadne jest zatem
przyjecie, iz ujawnienie danych o wynagrodzeniach innych pracownikow (wyko-
nujacych taka samg pracg lub prace tej samej wartosci) stanowi wyraz ochrony
zywotnych interesow pracownika nierowno traktowanego (poddanego dyskrymi-
nacji ptacowej). Ewentualng przestanke dopuszczalno$ci udostgpnienia pracowni-
kowi przez pracodawce informacji o wysokosci wynagrodzen innych pracownikow
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zatrudnionych na jednakowych stanowiskach lub wykonujacych jednakowa pra-
c¢ moze stanowi¢ takze art. 6 ust. 1 lit. f RODO. Powotany przepis stwierdza,
ze przetwarzanie jest dopuszczalne, gdy jest niezbedne do celow wynikajacych
z prawnie uzasadnionych interesow realizowanych przez administratora lub przez
strong trzecia, z wyjatkiem sytuacji, w ktorych nadrzedny charakter wobec tych
interesO6w majg interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby, ktorej dane do-
tycza, wymagajace ochrony danych osobowych. Ocena dopuszczalnosci udostep-
nienia informacji o wynagrodzeniach innych pracownikéw jest w tym przypadku
zalezna od ustalenia, czy prawo pracownika do prywatnosci (obejmujace prawo
do zachowania w tajemnicy wysokosci uzyskiwanego wynagrodzenia) moze ustg-
pi¢ wobec prawa innego pracownika do rownego traktowania i niedyskryminacji
w zatrudnieniu (Szewczyk 2021b, 5-6). Wywazenie konfliktu dobr pomig¢dzy pra-
wem do prywatnosci i prawem do rownego traktowania nie jest jednak rzecza
prosta, a wynik tego wywazenia nie jest oczywisty, o czym mowa w kolejnych
akapitach niniejszego opracowania.

Poniewaz art. 6 ust. 1 RODO wymaga, aby tylko jeden z warunkéw wy-
mienionych w tym przepisie zostat spetniony, uznanie, ze ujawnienie informacji
o wynagrodzeniu bytoby ,,zgodne z prawem” nie przysporzy wigkszych trudnosci.
Wystarczajaca podstawa do ujawnienia informacji o wynagrodzeniach jest prze-
stanka okreslona w art. 6 ust. 1 lit. ¢ lub d. Jednakze, aby ujawnienie informacji
byto zgodne z wymogami wynikajagcymi z RODO, konieczne jest jeszcze spel-
nienie pozostatych przestanek okreslonych w przytoczonym wyzej art. 5 ust.
1 lit. a RODO, w szczegodlnosci ustali¢ nalezy, czy ujawnienie bedzie ,,rzetelne”.
Rzetelno$¢ jest stosunkowo szeroka zasada, ktora wymaga, aby kazde przetwarza-
nie danych osobowych bylo uczciwe/sprawiedliwe wobec osoby, ktorej dane oso-
bowe dotycza, i aby nie bylo nadmiernie szkodliwe. W tym kontekscie w doktrynie
zwraca si¢ uwage, ze ocena czy ujawnienie danych osobowych zgodnie z wnio-
skiem ztozonym na podstawie art. 7 jest sprawiedliwe, bedzie zalezala od kon-
tekstu i prawdopodobnie bedzie wymagata przeprowadzenia analizy rownowagi,
w ktorej zostang rozwazone sprzeczne interesy osob zainteresowanych (tj. intere-
sy wnioskodawcy dotyczace informacji zawartych w ujawnianych informacjach
W poréwnaniu z interesami osoby, ktorej dotycza informacje, w zakresie nieujaw-
niania tych informacji). Jednocze$nie podnosi si¢, ze nie ma zadnej gwarancji,
ze wynik takiego badania rownowazacego bedzie sprzyjal ujawnieniu informacji
kosztem ochrony innych konkurujacych intereséw. Z orzecznictwa TSUE zdaje
si¢ wynika¢ ogodlna zasada, zgodnie z ktorg interesy ochrony danych powinny
mie¢ pierwszenstwo przed innymi konkurujgcymi interesami, takimi jak interesy
zwigzane z przejrzystoscig i yjawnianiem informacji (Hooton, Pearce 2023a, 647).

Istota powyzszego problemu zostala zobrazowana przez poréwnanie po-
tencjalnych konfliktow miedzy przepisami dyrektywy 2023/970 a przepisa-
mi o ochronie danych z trudno$ciami zwigzanymi z ochrona danych, z jakimi
boryka si¢ inny akt prawny UE majacy na celu zapewnienie przejrzystosci, tj.
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rozporzadzenie (WE) nr 1049/2001 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
30 maja 2001 r. w sprawie publicznego dostepu do dokumentéw Parlamentu Eu-
ropejskiego, Rady i Komisji’ (Hooton, Pearce 2023a, 647-650). Artykut 2 rozpo-
rzadzenia 1049/2001 ustanawia og6lne prawo dostepu do dokumentoéw przecho-
wywanych przez instytucje UE (np. Parlament Europejski, Komisj¢ Europejska
itp.). Jak wyjasniono w motywach rozporzadzenia, celem tego aktu prawnego
jest zapobieganie temu, aby dziatalno$¢ instytucji UE stata si¢ owiana tajemnica.
Artykut 4 ust. 1 pkt b rozporzadzenia stanowi nastepnie, ze instytucja odmowi
dostepu do dokumentu, jesli ujawnienie go naruszytoby ochrong prywatnos$ci i in-
tegralnosci osoby fizycznej, w szczegolnosci w odniesieniu do ustawodawstwa
Wspolnoty, zwiazanych z ochrona danych osobowych (tj. RODO). Proby roz-
strzygniecia przez TSUE kwestii zwigzanych z wywazeniem intereso6w ochrony
danych z konkurujacymi interesami wskazuja na nieproporcjonalne faworyzowa-
nie intereséw ochrony danych. W sprawie Schmidberger (TSUE z dnia 12 czerw-
ca 2003 r., C-112/00 Schmidberger, EU:C:2003:333) orzeczono, ze celem prawa
dostepu okreslonego w prawie UE o ochronie danych bylo umozliwienie osobom
fizycznym sprawdzenia danych osobowych przechowywanych na ich temat przez
inne osoby oraz zgodnosci z prawem przetwarzania takich danych. W tym przy-
padku TSUE jasno stwierdzil, ze prawa i interesy 0sob fizycznych w zakresie
ochrony danych nie maja charakteru absolutnego, ani tez nie nalezy zaktadac,
ze maja one skutek nadrzedny w stosunku do innych konkurujacych praw i in-
teresow'’. W zwigzku z tym wydaje si¢, ze nie nalezy domniemywac, iz pra-
wa 1 interesy zwigzane z ochrong danych powinny de facto mie¢ pierwszenstwo
w obliczu innych konkurujgcych interesow, takich jak te zwigzane z przejrzystos-
cig. Pozniej jednak w sprawie Bavarian Lager (TSUE z dnia 29 czerwca 2010 r.,
C-28/08 Bavarian Lager, EU:C:2010:378) TSUE zmodyfikowat swoje stanowi-
sko 1 zasugerowat, ze nawet jesli w gr¢ wchodza wazne, konkurencyjne interesy
zwigzane z przejrzystoscia, interesy osoby fizycznej w zakresie ochrony danych
powinny przewaza¢ we wszystkich okolicznosciach, poza wyjatkowymi przy-
padkami. TSUE stwierdzil nadto, ze w sytuacjach, w ktorych interesy ochrony
danych sg sprzeczne z innymi interesami zwigzanymi z przejrzystoscia informa-
cji, przepisy prawne dotyczace ochrony danych osobowych powinny mie¢ zasto-
sowanie w calosci. TSUE orzekt, ze fakt pojawienia si¢ nazwisk osob publicznych
(tj. danych osobowych) w dokumencie Komisji Europejskiej jest wystarczajacym
uzasadnieniem dla odmowy jego ujawnienia. W szczegdlnosci wskazano rowniez,
ze nawet w sytuacjach, w ktorych nie ma pewnosci, czy ujawnienie danych oso-
bowych naruszytoby interesy osob, ktorych one dotycza, nalezy domniemywac,
7e interesy zwigzane z ochrong danych przewazaja nad konkurencyjnymi inte-
resami zwigzanymi z przejrzystosciag. Wielka Izba TSUE doszta do podobnego

°Dz. Urz. UE L 2001.145.43.
10 Tbidem, pkt 80.
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wniosku w sprawie Schecke (TSUE z dnia 9 listopada 2010 r., C-92/09 Schecke,
EU:C:2010:662). W sprawie tej sad podtrzymal w mocy decyzje o nieujawnianiu
dokumentow zawierajacych nazwiska osob otrzymujacych pomoc rolnicza, opie-
rajac si¢ na zatozeniu, ze bylto to konieczne w celu ochrony interesow ochrony
danych o0so6b, ktorych to dotyczyto. Decyzja ta zostala podjeta bez rozwazenia,
czy interesy ochrony danych osob, ktorych dotyczyta, zostaty faktycznie naruszo-
ne, i pomimo faktu, ze przedmiotowe dane osobowe (tj. nazwiska osob, ktorych
dotyczyta decyzja, oraz fakt, ze otrzymywaty one pomoc rolng) byty juz w do-
menie publicznej. Sprawa Dennekamp (TSUE z dnia 15 lipca 2015 r., T-115/13
Dennekamp EU:T:2015:497) dotyczyta z kolei wniosku o dostep do dokumentu
zawierajacego nazwiska postow do Parlamentu Europejskiego uczestniczacych
w systemie emerytalnym Parlamentu Europejskiego. TSUE stwierdzit, ze za ujaw-
nieniem zgdanego dokumentu przemawia silny interes w zakresie przejrzysto-
$ci, ze wzgledu na sposob, w jaki pomdgltby on ujawni¢ ewentualne konflikty
intereséw powstajace w instytucjach UE. Jednakze pomimo uznania znaczenia
przejrzystosci, Trybunat wyrazit opinig, ze prog, w ktorym interesy przejrzysto-
$ci przewazaja nad interesami ochrony danych, zostat ustalony bardzo wysoko,
a w bezposrednim przypadku interes publiczny w przejrzystosci nie byt propor-
cjonalny do szkody, jaka zostalaby wyrzadzona interesom ochrony danych postow
do Parlamentu Europejskiego, gdyby dokument miat zosta¢ ujawniony. Wniosek
o dostep zostal zatem odrzucony. W nowszym orzecznictwie mozna jednak zna-
lez¢ przyktady, w ktorych TSUE przyznat prymat interesoéw zwiazanych z przej-
rzystoscia nad interesami ochrony danych osobowych. Na przyktad w sprawie
ClientEarth (TSUE z dnia 16 lipca 2015 r., C-615/13 ClientEarth, EU:C:2015:489)
TSUE orzekt, ze ze wzgledu na ryzyko zawlaszczenia regulacyjnego zwiazane-
go z Europejskim Urzedem ds. Bezpieczefistwa Zywnosci (EFSA), ujawnienie
niektorych danych osobowych na podstawie wniosku o dostep do dokumentow
ztozonego na podstawie rozporzadzenia 1049/2001 byto konieczne w celu zapew-
nienia przejrzystosci procesu decyzyjnego EFSA.

W poréwnywalnej dziedzinie prawa, rowniez zwigzanej z zapewnieniem
przejrzystosci informacji, gdzie interesy ochrony danych i interesy przejrzysto-
$ci musza by¢ zroéwnowazone, TSUE zazwyczaj przyjmuje, ze interesy ochrony
danych (tj. interesy w zakresie nieujawniania) maja pierwszenstwo przed kon-
kurencyjnymi interesami przejrzystosci (tj. interesami w zakresie ujawniania).
Przyjecie podobnego podejscia na gruncie dyrektywy 2023/970 jest jednak mato
prawdopodobne, jesli wezmie si¢ pod uwage status zasady rownosci wynagrodzen
znajdujacej oparcie w prawie pierwotnym UE oraz przewidziane w tej dyrektywie
zabezpieczenia ochrony danych. Ochrona koncepcji rownego wynagrodzenia dla
me¢zczyzn 1 kobiet istnieje w prawie UE od 1957 r., to jest daty przyjecia traktatu
rzymskiego''. Obecnie art. 157 TFUE przewiduje, ze kazde panstwo cztonkowskie

! Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Gospodarczg (1957), art. 119.
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zapewnia stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla pracownikéw pici me-
skiej 1 zenskiej za takg samg prace lub praceg tej samej wartosci (ust. 1). Arty-
kut 157 ust. 2 TFUE okresla zarowno pojecie wynagrodzenia, jak i znaczenie
rownosci wynagrodzenia. Prawo do rownos$ci wynagrodzen zostato rowniez za-
pisane w Karcie Praw Podstawowych oraz w Europejskim filarze praw socjalnych.
Osiagnigciu realizacji tej zasady ma wilasnie stuzy¢ przejrzystos¢ wynagrodzen.
Z kolei przejrzystos¢ wynagrodzen prawie zawsze wymaga ujawnienia informa-
cji o wynagrodzeniach w podziale na pte¢ i inne zmienne jednemu lub réznym
interesariuszom. Moze to oczywiscie powodowac napiecia migdzy potencjalnymi
korzy$ciami z ujawniania danych o wynagrodzeniach a prawami pracownikow
do ochrony ich danych osobowych. Jednakze dyrektywa 2023/970 uznaje i rozwig-
zuje t¢ kwestig, stanowiac, ze informacje ujawniane w zastosowaniu art. 7 (prawo
do informacji), 9 (sprawozdania o wynagrodzeniach) i 10 (wspolne oceny wyna-
grodzen) sa zgodne z rozporzadzeniem (UE) 2016/679 1 ze takie informacje sg wy-
korzystywane wylacznie w celu zapewnienia rownego wynagrodzenia (art. 12
ust. 112 dyrektywy 2023/970). Ponadto, jezeli dane ujawnione zgodnie z art. 7,
9-10 prowadzityby do ujawnienia bezposrednio albo posrednio wynagrodzenia
wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania, dyrektywa wymaga, aby tylko
przedstawiciele pracownikoéw lub organ ds. réwnos$ci mieli dostep do tych infor-
macji (art. 12 ust. 3 dyrektywy 2023/970). Mogloby to mie¢ miejsce w przypadku,
gdyby w danej kategorii zatrudnienia byt tylko jeden pracownik kazdej pflci.
Zabezpieczenia w zakresie ochrony danych sg potrzebne w odniesieniu
do wszystkich srodkow przejrzystosci wynagrodzen, ale w szczegdlnosci w od-
niesieniu do indywidualnego prawa do zgdania informacji o wynagrodzeniach
pracownikow wykonujacych te sama prace lub prace o réwnej wartosci, zawarte-
go w art. 7 dyrektywy. Prawo to moze mie¢ zasadnicze znaczenie dla ulatwienia
sporow sadowych dotyczacych réwnosci wynagrodzen dla tych pracownikow, kto-
rzy podejrzewaja, ze otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz potencjalny pracownik
poréwnawczy. Dyrektywa przede wszystkim przewiduje obowigzek pracownika
zachowania w tajemnicy otrzymanych informacji. W mysl art. 7 ust. 6 pracodawcy
moga wymagac, aby pracownicy, ktérzy na mocy niniejszego artykutu uzyskali
informacje inne niz dotyczace ich wlasnych wynagrodzen lub poziomu wynagro-
dzenia, nie wykorzystywali tych informacji do jakiegokolwiek innego celu niz cel
polegajacy na wykonywaniu ich prawa do réwnego wynagrodzenia. Dodatkowo
art. 12 ust. 3 dyrektywy stanowi, ze je$li uyjawnienie informacji, o ktore zwrocono
si¢ w ramach tego indywidualnego prawa, prowadzitoby do ujawnienia bezposred-
nio lub posrednio wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfiko-
wania, dostep do tych informacji majg wylgcznie przedstawiciele pracownikow,
inspektorat pracy lub organ ds. rownosci. Przedstawiciele pracownikow lub organ
ds. rownosci doradzaja pracownikom w odniesieniu do ewentualnego roszczenia
dotyczacego rownosci wynagrodzen, nie ujawniajgc rzeczywistych poziomow
wynagrodzenia poszczegolnych pracownikéw wykonujacych taka samg prace
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lub prace o takiej samej wartosci. Unikanie udostepniania danych wnioskujacemu
pracownikowi, ale nadal udostgpnianie ich przedstawicielom pracownikéw lub
organowi ds. réwnosci z jednoczesnym zakazem ujawnienia wnioskujgcemu
pracownikowi rzeczywistego wynagrodzenia porownywalnego pracownika, moze
chroni¢ dane pracownikow mozliwych do zidentyfikowania ze wzgledu na nie-
wielkg liczbe pracownikow w danej kategorii, jednocze$nie umozliwiajac nie-
zaleznej stronie trzeciej (np. organowi ds. rownosci) ich analiz¢ i doradzanie
pracownikom w sprawie ewentualnego roszczenia na mocy dyrektywy (Benedi
Lahuerta 2021, 17-18).

Jesli chodzi o zagwarantowanie ochrony danych w przypadku publicznego
publikowania zagregowanych danych dotyczacych wynagrodzen, dyrektywa na-
kazuje wylaczenie z raportu kategorii pracownikéw mozliwych do zidentyfiko-
wania. Jednoczes$nie dyrektywa wymaga, aby dane ptacowe wyltaczone z raportu
byly udostgpniane stronie trzeciej. Podobnie jak w przypadku indywidualnego
prawa do zadania informacji o wynagrodzeniach pracownikéw wykonujacych
te sama prace¢ lub prace o rownej wartosci, zawartego w art. 7 dyrektywy, tak
i w przypadku publicznego raportowania informacji o wynagrodzeniu, dyrektywa
stanowi, ze jesli ujawnienie informacji prowadzitoby do ujawnienia bezposrednio
albo posrednio wynagrodzenia wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania,
dostep do tych informacji maja wytacznie przedstawiciele pracownikow, inspekto-
rat pracy lub organ ds. réwnosci (art. 12 ust. 3 dyrektywy). Publiczna dostepno$c
raportu spotecznego oraz fakt, ze dokladnie te same wskazniki muszg by¢ przed-
tozone przez wszystkie prywatne przedsigbiorstwa, utatwia ich porownywanie
i zwicksza odpowiedzialno$¢. Moze to sprzyja¢ publicznej debacie na temat luki
ptacowej w niektorych przedsigbiorstwach lub sektorach i moze umozliwic¢ opinii
publicznej sledzenie ich ewolucji. Moze réwniez da¢ potencjalnym pracownikom
szanse na dokonywanie §wiadomych wyboréw przy poszukiwaniu pracy. Jedno-
cze$nie rozwiazania dotyczace publicznego raportowania luki ptacowej zapew-
niaja ochron¢ danych pracownikow, gdy ze wzgledu na mala liczbe pracownikow
w danej kategorii mozna ich tatwo zidentyfikowac¢ (Benedi Lahuerta 2021, 18—-19).

Dyrektywa 2023/970 pokazuje, ze utatwienie przejrzystosci i analizy wyna-
grodzen przy jednoczesnym zachowaniu prawa do prywatno$ci pracownikow jest
mozliwe. Przewidziane w dyrektywie rozwigzania zapewniaja rownowagg migdzy
tymi dwoma aspektami.
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5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Anonimizacja informacji dotyczagcych wynagrodzenia moze okazac si¢
problematycznym i trudnym zadaniem. Gdyby informacji tych nie mozna byto
w wystarczajacym stopniu zanonimizowacé, stanowityby one dane osobowe w ro-
zumieniu RODO, a ich ujawnienie mie$citoby si¢ w zakresie przedmiotowym
RODO. W s$wietle obecnego brzmienia dyrektywy 2023/970 pracodawcy beda
musieli rdwnowazy¢ swoje obowigzki wynikajace z tej dyrektywy z obowigzkami
wynikajacymi z RODO, co bedzie duzym wyzwaniem. Wymogi ochrony danych
okreslone w RODO moga stanowi¢ przeszkodg dla skutecznej realizacji mecha-
nizmow majacych zapewnic przejrzystos¢ wynagrodzen. Z orzecznictwa TSUE
wynika bowiem, Ze interesy ochrony danych powinny mie¢ pierwszenstwo przed
innymi konkurujgcymi interesami, takimi jak interesy zwigzane z przejrzystoscia
1 ujawnianiem informacji. Jednakze status zasady réwnos$ci wynagrodzen znaj-
dujacej swoje zrédto w prawie pierwotnym oraz dopuszczalny zakres wykorzy-
stania pozyskanych danych wytacznie w celu egzekwowania prawa do rownego
wynagrodzenia pozwalaja prognozowac, ze TSUE przyzna wyzszo$¢ interesom
przejrzystosci wynagrodzen nad interesami ochrony danych.
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