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Przejrzystos¢ wynagrodzen i luka ptacowa
- nowe obowiazki pracodawcéw od 24 grudnia 2025 r.

Dyrektywa w sprawie przejrzystosci wynagrodzen

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970! dotyczy zaréwno sektora
prywatnego, jak i publicznego i ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw, a takze do
0sOb starajacych sie o zatrudnienie. Zobowigzuje pracodawcow do zapewnienia
przejrzystosci w zakresie zasad ustalania ptac oraz praw pracownikéw do informacji, a
takze wprowadza obowigzki raportowania w zakresie Iuki ptacowej miedzy pracownikami
pici zenskiej i meskiej.

Panstwa cztonkowskie majg czas na petne wdrozenie przepiséw dyrektywy do 7 czerwca
2026 r., ale czes¢ regulacji juz trafita do polskiego Kodeksu pracy. Nowelizacja, ktora
wchodzi w zycie 24 grudnia 2025 r. wprowadza pierwsze elementy dyrektywy — w tym
przede wszystkim jawnos$¢ wynagrodzen na etapie rekrutacji.

Nowe obowiazki pracodawcow - krok po kroku

Nowe obowigzki pracodawcow pojawig sie w trzech obszarach i bedg obejmowacd
obowigzki:

(1) informacyjne,

(2) analityczno - sprawozdawcze oraz

(3) organizacyjne i ochronne.

1. Obowiazki informacyjne - przejrzystosc¢ juz na etapie rekrutacji (od 24 grudnia
2025 r.)
Od 24 grudnia 2025 r. kazdy pracodawca w Polsce:

a) przy ogtoszeniu o prace lub najpdzniej przed rozmowg kwalifikacyjng lub przed
podpisaniem umowy, bedzie musiat informowa¢ kandydata o proponowanym
wynagrodzeniu lub przedziale wynagrodzenia dla danego stanowiska -
obejmujacym wszystkie sktadniki wynagrodzenia (zasadnicze, zmienne, dodatki)
oraz inne $wiadczenia zwigzane z praca.

b) nie bedzie mégt zadac¢ od kandydata informacji na temat jego dotychczasowego lub
obecnego wynagrodzenia w sposob, ktory moze przenosi¢ nierdwnosci ptacowe z
jednego miejsca pracy do drugiego.

c) zapewnia, aby tres¢ ogtoszen o prace i stosowane nazwy stanowisk pracy byty
neutralne pod wzgledem pici oraz aby proces rekrutacji przebiegat w sposob
niedyskryminacyijny.

2. Obowiazki analityczne i sprawozdawcze - czyli raportowanie ptac (nowe
przepisy wejda w zycie najpézniej do 7 czerwca 2026 r.)

Kolejny etap wdrazania dyrektywy to obowigzek zbierania, analizowania oraz regularnego
raportowania struktury wynagrodzen, ktéry ma obja¢ firmy zatrudniajgce powyzej 100
pracownikow.

Zgodnie z dyrektywa, raport o luce ptacowej bedzie obejmowat m.in.:

! Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970! z 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka sama prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizmdw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowani
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a) informacje o medianowym wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych
kategoriach pracownikdw,
b) dane o strukturze wynagrodzen — zasadnicze sktadniki oraz dodatkowe, zmienne
elementy - z podziatem na pte¢,
Cc) procentowy udziat kobiet i mezczyzn w grupach zawodowych, na stanowiskach
kierowniczych, oraz ich udziat w réznych kwartylach wynagrodzen.
W przypadku réznicy wynagrodzen miedzy pracownikami pici zenskiej i meskiej wynoszacej
co najmniej 5 % i nie uzasadnionej obiektywnymi kryteriami, pracodawca bedzie
zobowigzanydo wprowadzenia czynnosci zaradczych i zniwelowania tej réznicy w okresie
szesciu miesiecy od dnia przedtozenia sprawozdania dotyczacego wynagrodzen. W sytuacji
niepodjecia takich dziatan — koniecznym bedzie przeprowadzenie tzw. wspolnej oceny
wynagrodzen.
Obowigzki raportowania beda wprowadzane zgodnie z harmonogramem okreslonym w
dyrektywie:
e pracodawcy zatrudniajagcy co najmniej 250 pracownikoéw - raportowanie roczne
- pierwszy raz do dnia 7 czerwca 2027 roku,
e pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikow - raportujg co trzy lata -
pierwszy raz do dnia 7 czerwca 2027 r,,
e pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikow - raportujg co trzy lata
- pierwszy raz do dnia 7 czerwca 2031 r.
e pracodawcy zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow - decyzja pozostawiona dla
panstwa cztonkowskiego.

3. Obowiazki organizacyjne i ochronne - ré6wnos¢ w praktyce (nowe przepisy
wejda w zycie najp6zniej do 7 czerwca 2026 r.)

Dyrektywa wprowadza takze zasady, ktére majg chroni¢ pracownikéw przed nieréwnym
traktowaniem oraz wspiera¢ uczciwe praktyki w firmie. Pracodawca musi wdrozy¢ takie
mechanizmy organizacyjne i ochronne, ktére umozliwig pracownikom skorzystanie z prawa
do informacji, a takze zagwarantujq, ze korzystanie z tych praw nie bedzie wigzato sie z
negatywnymi konsekwencjami.

W tym zakresie dyrektywa przewiduje nastepujace regulacje:

a) pracownik bedzie miat prawo do informacji dotyczacych $redniego
wynagrodzenia kobiet i mezczyzn wykonujacych te sama prace albo prace o
rownej wartoéci. Tym samym, pracodawca musi mie¢ przygotowany
mechanizm udostepniania danych - odpowiednich dla danej kategorii
pracownikéw - dotyczacych wynagrodzen w podziale na pte¢;

b) pracownik bedzie mial prawo do informacji o kryteriach ustalania
wynagrodzen, awansow i podwyzek, ktére muszg by¢ obiektywne i neutralne
wzgledem ptci (np. zwigzane z kwalifikacjami, doswiadczeniem, zakresem
odpowiedzialnosci);

c) pracodawca bedzie zobowigzany do zagwarantowania, ze pracownik, ktory
korzysta z prawa do informacji lub zgtasza podejrzenie nierdwnosci ptacowej,
nie zostanie potraktowany w sposdb negatywny;

Firmy muszg zatem opracowac i stosowa¢ wewnetrzne systemy, ktére umozliwiajg ocene
wartoséci pracy lub stanowiska, na podstawie kryteridw neutralnych wzgledem pici.
Obejmuje to takie aspekty, jak wymagane kompetencje, zakres odpowiedzialnosci,
warunki pracy czy wysitek. Celem jest, by na podstawie tych kryteriow mozna byto
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stwierdzi¢, czy prace wykonywane przez kobiety i mezczyzn sg rzeczywiscie tej samej
wartosci.

W praktyce pozadane bedzie wprowadzenie klasyfikacji stanowisk, opisu zakresu
obowigzkdw, regularnych ocen stanowisk i ich wartosci w organizacji, oraz uchwalenie
jasnych tabel/widetek wynagrodzen odpowiadajacych poszczegdlnym poziomom.

W przypadku sporu dotyczgcego nierédwnego wynagrodzenia, dyrektywa przewiduje
przesuniecie ciezaru dowodu na pracodawce — to on bedzie musiat wykazac¢, ze rdznice
wynagrodzen miedzy kobietamii mezczyznami sg uzasadnione obiektywnymi i neutralnymi
kryteriami. Powoduje to, ze pracodawca bedzie musiat posiada¢ dokumentacje i wykazac:
jakie kryteria zastosowat, w jaki sposéb stanowiska zostaty ocenione, jakie wynagrodzenia
zostaty przyjete i dlaczego rdznice sg uzasadnione. Brak takiej dokumentacji lub brak
uzasadnienia moze skutkowaé¢ odszkodowaniem dla pracownika Ilub sankcjami
administracyjnymi przewidzianymi przez panstwo cztonkowskie.

Jak przygotowac firme na jawnos¢ wynagrodzen
Oto, co warto zrobi¢ juz teraz:

1. Audyt i diagnoza obecnej sytuacji
Pierwszym krokiem powinno by¢ rzetelne zbadanie struktury wynagrodzen. Audyt ptacowy
- obejmujacy analize danych wedtug ptci, stanowisk, stazu pracy i rodzaju umowy -
pozwala ustali¢, czy w organizacji wystepujg rdéznice nieuzasadnione obiektywnymi
kryteriami.

2. Opracowanie obiektywnych kryteriow wynagradzania
Zgodnie z zasadg rownosci wynagrodzen za prace tej samej wartosci, kazde stanowisko
powinno by¢ oceniane wedtug jasnych i mierzalnych kryteridow, takich jak kompetencje,
doswiadczenie czy odpowiedzialnosc.

3. Polityka wynagradzania i wewnetrzne regulacje
Kolejnym etapem jest opracowanie spojnej polityki wynagradzania — dokumentu, ktéry nie
tylko okresla zasady ustalania ptac, ale rowniez wskazuje, w jaki sposdb mozna zgtaszac
zastrzezenia lub zapytania dotyczace wynagrodzenia.

4. Transparentny system komunikacji ptacowej
Wprowadzenie jawnosci ptac wymaga réwniez przemyslanego systemu komunikacji.
Pracownicy powinni wiedzie¢, jak przebiega proces ustalania wynagrodzen, kto odpowiada
za decyzje ptacowe i jakie sg mozliwosci odwotania.

5. Edukacja kadry menedzerskiej
Kluczowe jest, aby osoby zarzadzajace przeszty szkolenia z zakresu nowych regulacji,
zasad réwnego traktowania oraz komunikacji pfacowej. Swiadomy menedzer staje sie nie
tylko gwarantem zgodnosci z prawem, ale rowniez ambasadorem kultury réwnosci w
organizacji.

6. Planowanie raportowania
Nawet jesli obowigzek raportowania pfac formalnie jeszcze nie obejmuje danego
pracodawcy, warto rozpoczgé¢ gromadzenie danych juz teraz. Pozwoli to uniknga¢ chaosu w
2026 r.
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