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Zjawisko tzw. ,widetek ptacowych’, to ustalony przez pracodawce przedziat wynagrodzenia, w ra-
mach ktérego mozliwe jest okreslenie wysokosci ptacy dla pracownika. Zwykle sa one podawane
jako minimalna i maksymalna kwota wynagrodzenia za dane stanowisko (np. 6 000-8 000 zt brut-
to). Widetki moga obejmowac zaré6wno wynagrodzenie zasadnicze, jak i tgczng wartos¢ pakietu
ptacowego (dodatki, premie, benefity). W ofertach pracy i wewnetrznych politykach kadrowych,
stato sie w ostatnich latach coraz bardziej powszechne na polskim rynku pracy. Wynika to z rosna-
cych oczekiwan przejrzystosci w procesie rekrutacyjnym, a takze z potrzeby dostosowania oferty
ptacowej do zréznicowanych kwalifikacji i doswiadczenia kandydatéw. Widetki umozliwiajg ela-
stycznos¢ w ustalaniu ptacy, jednak rodzg takze powazne watpliwosci w zakresie rownego trakto-
wania i zakazu dyskryminacji ptacowej.

Z perspektywy doktryny prawa pracy widetki stanowia element systemu wynagradzania, pozwa-
lajacy na zachowanie elastycznosci w polityce ptacowej przedsiebiorstwa, przy jednoczesnym re-
spektowaniu zasady réwnego traktowania pracownikéw wynikajacej z art. 18%a i nast. k.p. oraz art.
183ck.p.

Zastosowanie widetek ma znaczenie zaréwno praktyczne, jak i normatywne. Po pierwsze, petnig
one funkcje informacyjng i transparentna, zwtaszcza w procesach rekrutacyjnych, pozwalajgc kan-
dydatom zorientowac sie w realnym poziomie wynagrodzenia oferowanego przez pracodawce.
W swietle wspodtczesnych trendéw transparentnosci ptacowej, promowanych przez prawo Unii
Europejskiej (Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 .
w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen), wskazywanie widetek
w ogtoszeniach rekrutacyjnych staje sie nie tylko dobrg praktyka, ale w niedalekiej przysztosci
bedzie rowniez obowigzkiem prawnym.

Po drugie, widetki odgrywaja role instrumentu réznicowania ptac w ramach tego samego stano-
wiska, przy czym réznicowanie to — zgodnie z ugruntowanym orzecznictwem Sadu Najwyzszego
- moze by¢ uznane za zgodne z prawem wytgcznie wtedy, gdy znajduje uzasadnienie w obiektyw-
nych i mierzalnych kryteriach, takich jak staz pracy, doswiadczenie zawodowe, zakres odpowie-
dzialnosci czy efektywnos$¢ wykonywanych zadan (por. wyrok SN z 7 kwietnia 2011 r., 1l PK 274/10).
Brak transparentnych kryteriéw réznicowania ptacy w ramach widetek moze prowadzi¢ do naru-
szenia zasady réwnego traktowania i sta¢ sie podstawg roszczen pracowniczych o wyréwnanie
wynagrodzenia badz odszkodowanie (por. wyrok SN z 8 maja 2024 r., | PK 190/23).

Po trzecie, widetki ptacowe petnig réwniez funkcje motywacyjng, wyznaczajac pracownikowi po-
tencjalna Sciezke wzrostu wynagrodzenia w ramach zajmowanego stanowiska. Pozwala to na po-
wigzanie wynikoéw pracy z mozliwoscig przesuwania sie w gérng cze$¢ przedziatu ptacowego, co
wzmacnia motywacje do podnoszenia kwalifikacji oraz efektywnosci zawodowe;.



Podsumowujac, widetki ptacowe stanowig ztozony instrument polityki kadrowej, ktory faczy
w sobie funkcje informacyjna, réznicujgcg oraz motywacyjna. Ich stosowanie wymaga jednak od
pracodawcy szczegolnej starannosci w zakresie konstruowania jasnych i sprawiedliwych kryte-
riow ustalania pfacy, tak aby unikna¢ zarzutéw dyskryminacji ptacowej i pozostawac¢ w zgodzie
z krajowymi oraz unijnymi standardami rownego traktowania.

Na znaczenie tego zagadnienia wptywa réwniez prawo unijne — w szczegdlnosci Dyrektywa (UE)
2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmochienia stosowania zasady rownosci wynagro-
dzen. Wprowadza ona m.in. obowiazek ujawniania kryteriéw wynagradzania oraz przesuniecie
ciezaru dowodu w sporach sagdowych dotyczacych nierbwnego wynagradzania. Do dnia 7 czerw-
ca 2026 r. panstwa cztonkowskie, w tym Polska, sa zobowigzane do implementacji tych regulacji,
co diametralnie wptynie na praktyke stosowania widetek.

W konsekwencji pojawia sie pytanie: czy roznicowanie wynagrodzenia w ramach widetek jest do-
puszczalne, a jesli tak — kiedy moze prowadzi¢ do roszczen pracowniczych o odszkodowanie lub
wyréwnanie pfacy?

Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, w tym w zakresie wynagradzania, znajduja swoj fun-
dament w Konstytucji RP, ktéra w art. 32 gwarantuje rownos$¢ wobec prawa, a w art. 33 zapewnia
kobietom i mezczyznom prawo do jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci.
Normy te zostaty rozwiniete w Kodeksie pracy, ktéry wprowadza szczegdtowe regulacje w zakre-
sie ochrony przed dyskryminacja ptacowa.

Zgodnie z art. 18’a §1 k.p., pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Z kolei art. 18’b §1 pkt 2 k.p. stanowi wprost, ze
zakaz dyskryminacji obejmuje warunki wynagradzania, w tym przyznawanie innych $wiadczen
zwigzanych z praca.

Najwazniejszg norma w kontekscie widetek ptacowych pozostaje jednak art. 183c §1 k.p., zgodnie
z ktérym pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace
o jednakowej wartosci. Pojecie ,pracy o jednakowej wartosci” zostato doprecyzowane w §3 tego
przepisu, wskazujac, ze nalezy przez nie rozumie¢ prace, ktérej wykonywanie wymaga poréwny-
walnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami lub praktyka, a takze odpowie-
dzialnosci i wysitku.

W literaturze podkresla sie, ze przepis ten wyraza konstytucyjng zasade rownosci w zatrudnieniu,
a jednoczesnie stanowi implementacje prawa unijnego, w szczegélnosci dyrektywy 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r. dotyczacej réwnosci szans i rownego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn w sprawach zatrudnienia i pracy.



Obowiazek réwnego traktowania obejmuje dwa aspekty:

1. Zakaz dyskryminacji bezposredniej i posredniej - pracodawca nie moze réznicowac pfacy
ze wzgledu na cechy prawnie chronione, takie jak pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, narodo-
wos¢, religia czy orientacja seksualna. Przyktadowo, w wyroku z 8 maja 2024 r. (I PK 190/23)
Sad Najwyzszy uznat, ze przyznanie nizszego wynagrodzenia pracownikowi wylacznie ze
wzgledu na jego narodowo$¢ stanowito naruszenie art. 18%ai 183c k.p.

2. Obowigzek oparcia réznic ptacowych na kryteriach obiektywnych — dopuszczalne jest
réznicowanie wynagrodzen w ramach widetek, lecz wytgcznie z uwagi na przestanki takie
jak kwalifikacje, doswiadczenie czy zakres odpowiedzialnosci. W orzecznictwie SN akcentuje
sie, ze uzasadnione moga byc¢ tylko te réznice, ktére rzeczywiscie przektadaja sie na wartos¢
pracy (wyrok SN z 7 kwietnia 2011 r., Il PK 274/10).

Podstawe roszczen pracowniczych w przypadku naruszenia tych zasad stanowi art. 18°d k.p.,
zgodnie z ktérym pracownik, wobec ktérego naruszono zasade réwnego traktowania, ma prawo
do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. W praktyce
roszczenie to moze przybrac¢ forme zadania wyréwnania wynagrodzenia (zados¢uczynienie za
nieréwne traktowanie w przesztosci) lub odszkodowania o charakterze kompensacyjnym.

W doktrynie podkredla sie, ze regulacje te sg wyrazem szeroko rozumianej ochrony débr osobi-
stych pracownika, takich jak godnos¢ i prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia. Z tego wzgledu
stosowanie widetek ptacowych nie moze by¢ postrzegane jako mechanizm dowolnego ustalania
ptacy w granicach wskazanego przedziatu, lecz jako narzedzie, ktérego uzycie musi by¢ zgodne
z zasadami rownego traktowania i sprawiedliwosci spoteczne;j.

Dyrektywa (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réw-
nosci wynagrodzen wprowadza rozwigzania, ktére znaczaco wptyng na praktyke stosowania wi-
detek ptacowych w Polsce. Dyrektywa przewiduje, ze pracodawca juz na etapie rekrutacji powi-
nien ujawnia¢ wynagrodzenie poczatkowe lub jego przedziat (widetki).

Obowiagzek ten nie wynika obecnie wprost z polskiego prawa. Wdrozenie regulacji bedzie ozna-
czato:

+ konieczno$¢ uzupetnienia art. 183c k.p. o przepisy dotyczace obowigzku informacyjnego
wobec kandydatow,

+ zmiane praktyki rekrutacyjnej i standaryzacje ogtoszen o prace.

Z jednej strony zwiekszy to transparentnos¢ rynku pracy, z drugiej jednak — ograniczy mozliwos$¢
elastycznego dostosowywania oferty ptacowej,na pézniejszym etapie” rekrutacji.



Ryzykiem zwigzanym ze stosowaniem widetek ptacowych jest mozliwo$¢ podniesienia przez pra-
cownika zarzutu nieréwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 18’a-18% k.p.). Jesli bowiem w ra-
mach tego samego przedziatu ptacowego osoby wykonujace prace jednakowg lub o jednakowej
wartosci (art. 183c k.p.) otrzymuijg istotnie rozne wynagrodzenie, pracodawca musi by¢ w stanie
wykaza¢, ze réznice te wynikajg z obiektywnych i sprawdzalnych kryterioéw, takich jak:

« poziom kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego,
» zakres odpowiedzialnosci i zadan,

« jakosc¢ i efektywnos¢ wykonywanej pracy,

dodatkowe kompetencje istotne z punktu widzenia organizacji.

W przeciwnym razie roznicowanie ptacy moze zosta¢ uznane za dyskryminacje. Przykfadem jest
wyrok SN z dnia 8 maja 2024 r. (I PK 190/23), w ktérym stwierdzono, ze zréznicowanie wynagro-
dzenia ze wzgledu na narodowos¢ pracownika, przy braku innych uzasadnionych przestanek, sta-
nowito naruszenie zasady rownego traktowania.

Aby zminimalizowac ryzyko prawne, pracodawcy powinni powigza¢ widetki ptacowe z regulami-
nem wynagradzania (art. 77% k.p.) lub innym wewnetrznym aktem okreslajagcym polityke ptacowa.
Dokumenty te powinny zawierac:

« opis kryteridow réznicowania wynagrodzenia w ramach widetek,
+ powigzanie widetek z systemem ocen pracowniczych,

- zasady awansu ptacowego w ramach stanowiska.

Réwnie istotne sg opisy stanowisk pracy, ktére stanowig punkt odniesienia przy ocenie wartosci
pracy. Jasne i szczegotowe okreslenie zadan, zakresu odpowiedzialnosci oraz wymaganych kom-
petencji pozwala na obiektywng weryfikacje, czy réznicowanie ptac w ramach widetek znajduje
racjonalne uzasadnienie.

W literaturze podkresla sie, ze brak przejrzystosci i systemowosci w polityce ptacowej sprzyja po-
wstawaniu sporéw sadowych oraz negatywnie wptywa na klimat organizacyjny i motywacje pra-
cownikow.

Analiza orzecznictwa Sadu Najwyzszego wskazuje na wyrazne rozgraniczenie pomiedzy sytuacja-
mi, w ktorych réznicowanie wynagrodzen w ramach widetek jest dopuszczalne, a przypadkami,
gdy stanowi ono przejaw dyskryminacji ptacowej i prowadzi do odpowiedzialnosci pracodawcy.

Sad Najwyzszy konsekwentnie podkresla, ze réznicowanie wynagrodzen jest mozliwe, o ile znaj-
duje oparcie w obiektywnych i racjonalnych kryteriach. W wyroku z dnia 9 grudnia 2004 r. (I PK



112/05) SN stwierdzit, ze nie narusza zasady rownego traktowania przyznanie wyzszego wyna-
grodzenia pracownikowi o dtuzszym stazu pracy i wiekszym doswiadczeniu zawodowym, jezeli te
elementy maja znaczenie dla jakosci i wartosci Swiadczonej pracy.

Podobnie w wyroku z dnia 7 kwietnia 2011 r. (Il PK 274/10) wskazano, ze kryteria takie jak odpo-
wiedzialnos¢, samodzielnos¢ oraz posiadane kwalifikacje moga stanowi¢ podstawe do przyzna-
nia wyzszego wynagrodzenia w ramach widetek ptacowych. Tym samym dopuszczalne sg réznice
ptacowe, ktére wynikajg z oceny jakosci wykonywanej pracy, a nie z cech osobistych pracownika
niemajacych znaczenia dla wartosci pracy.

W orzecznictwie podkresla sie, ze wszelkie réznice w wynagrodzeniu, ktére nie znajduja oparcia
w obiektywnych kryteriach, stanowig naruszenie zasady réwnego traktowania. W wyroku z dnia
8 maja 2024 r. (1 PK 190/23) SN uznat, ze zr6znicowanie ptacowe w oparciu o kryterium narodowo-
$ci byto przejawem dyskryminacji. Sqd wskazat, ze brak transparentnych podstaw réznicowania
ptacy w ramach widetek stanowi wystarczajaca przestanke do przyznania pracownikowi odszko-
dowania na podstawie art. 18°d k.p.

Wczesniej, w wyroku z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK 242/06), SN orzekt, ze réznicowanie wynagro-
dzenia wytacznie na podstawie ptci pracownika stanowi bezposrednie naruszenie art. 183c k.p.,
niezaleznie od tego, czy w strukturze ptacowej wystepuja widetki wynagrodzen. Sad Najwyzszy
zwraca rowniez uwage na skale réznic w ptacach. W wyroku z dnia 7 czerwca 2005 r. (I PK 291/04)
wskazano, ze symboliczne réznice w wynagrodzeniu moga by¢ tolerowane jako mieszczace sie
w granicach uznania pracodawcy. Jednakze w przypadku znacznych dysproporcji, nieznajduja-
cych oparcia w kryteriach obiektywnych, mamy do czynienia z naruszeniem zasady réwnego trak-
towania i dyskryminacja ptacowa.

Roszczenia pracownika w zwigzku z nierownym traktowaniem w zakresie wynagrodzen maja
umocowanie w przepisach Kodeksu pracy oraz w prawie unijnym. Podstawowym roszczeniem
pracownika jest zgdanie wyréwnania wynagrodzenia do poziomu naleznego, tj. takiego, jakie
przystugiwatoby mu, gdyby zasada réwnego traktowania nie zostata naruszona.

W praktyce oznacza to, ze pracownik moze domagac¢ sie wyptaty réznicy miedzy wynagrodze-
niem otrzymywanym a wynagrodzeniem przyznawanym pracownikom wykonujacym prace jed-
nakowa lub o jednakowej wartosci. Sqd Najwyzszy w wyroku z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK 242/06)
potwierdzit, Ze roszczenie to ma charakter restytucyjny i zmierza do przywrdécenia stanu zgodne-
go z prawem.

Drugim instrumentem ochrony jest roszczenie odszkodowawcze. Zgodnie z art. 18d k.p., pra-
cownik, wobec ktérego naruszono zasade réwnego traktowania, ma prawo do odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.



Odszkodowanie to petni funkcje kompensacyjng i prewencyjna - ma zrekompensowac szkode
niemajatkowa (naruszenie godnosci, poczucia sprawiedliwosci) oraz zniecheca¢ pracodawcéw do
stosowania praktyk dyskryminacyjnych. W orzecznictwie podkresla sig, ze roszczenie to moze by¢
dochodzone niezaleznie od wyréwnania wynagrodzenia (wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., [l PK
140/08).

Istotnym problemem w praktyce jest dostep pracownika do informacji umozliwiajagcych mu oce-
ne, czy w ogdle zostat nieréwno potraktowany. Obecnie pracownik moze zadac¢ ujawnienia regu-
laminu wynagradzania, opisow stanowisk i wewnetrznych aktéw prawa pracy.

Pracodawca ma obowigzek stosowac przejrzyste kryteria wynagradzania, cho¢ prawo nie naktada
wprost obowigzku udzielania pracownikowi petnych informacji poréwnawczych.

W przysztosci regulacja ta zostanie wzmocniona przez Dyrektywe 2023/970/UE, ktéra przyznaje
pracownikom prawo do uzyskania od pracodawcy informacji o $Srednich poziomach wynagrodzen
w ramach poréwnywalnych stanowisk, z podziatem na ptec.

Obecnie pracownik, ktéry dochodzi roszczen, musi jedynie uprawdopodobni¢ fakt nieréwnego
traktowania. Wéwczas to na pracodawcy spoczywa obowigzek wykazania, ze ré6znicowanie wy-
nagrodzen miato obiektywne uzasadnienie (art. 18°b §1 k.p.). Dyrektywa 2023/970 idzie jeszcze
dalej, przesuwajac ciezar dowodu w petni na pracodawce — to on bedzie musiat wykaza¢ brak
dyskryminacji i przedstawi¢ stosowane kryteria. Oznacza to istotne utatwienie dla pracownikéw
w dochodzeniu roszczen zwigzanych z widetkami ptacowymi.

W niektérych sytuacjach réznicowanie wynagrodzehn moze byc¢ kwalifikowane takze jako narusze-
nie débr osobistych pracownika, w tym jego godnosci (art. 11" k.p. w zw. z art. 23 i 24 k.c.). Wéw-
czas pracownik ma prawo do dodatkowych roszczen — m.in. zadania zadoscuczynienia za krzywde
lub przeprosin.

Widetki ptacowe stanowig istotny instrument wspoétczesnej polityki kadrowej — zwiekszajg przej-
rzystos¢ rekrutacji, pozwalaja na elastyczne dostosowanie wysokosci wynagrodzenia do kwalifika-
¢ji pracownika oraz petnig funkcje motywacyjna. Nie mozna jednak postrzegac ich jako narzedzia
dajacego pracodawcy petng swobode w ksztattowaniu ptacy. Obowigzek rownego traktowania
i zakaz dyskryminacji, wynikajacy z art. 18’a-18% oraz art. 183c k.p., nakfadajg na pracodawce
koniecznos¢ stosowania obiektywnych, sprawdzalnych i transparentnych kryteriéw réznicowania
wynagrodzen w ramach widetek.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego wskazuje, ze roznicowanie pfac jest dopuszczalne, jezeli znajdu-
je uzasadnienie w kwalifikacjach, doswiadczeniu czy zakresie odpowiedzialnosci, natomiast nie-
dopuszczalne - gdy wynika z cech osobistych pracownika lub braku jasnych kryteriéw. W takich
przypadkach pracownik moze dochodzi¢ zaréwno wyréwnania wynagrodzenia, jak i odszkodo-
wania, a roszczenia te majg charakter kompensacyjny i prewencyjny.



Dodatkowo nadchodzaca implementacja Dyrektywy (UE) 2023/970 wprowadzi nowg jakosc¢
w zakresie stosowania widetek ptacowych: obowiazek publikowania przedziatéw wynagrodzen
w ogtoszeniach, prawo pracownika do uzyskania informacji o poziomach ptac oraz petne prze-
suniecie ciezaru dowodu na pracodawce. Oznacza to, ze widetki przestang by¢ jedynie mechani-
zmem organizacyjnym, a stang sie prawnie regulowanym narzedziem transparentnosci ptacowej.

W konsekwengji, aby unikna¢ sporéw sadowych i zarzutéw dyskryminacji, pracodawcy powinni
budowac spdjna i udokumentowang polityke wynagrodzen, powigzang z regulaminami i opisa-
mi stanowisk, a takze stosowac jasne kryteria oceny pracy. Z kolei pracownicy, Swiadomi swoich
praw, zyskaja skuteczniejsze instrumenty do dochodzenia réwnego traktowania.
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