ANI KROKU BLIZEJ DO
IMPLEMENTACJI TRANSPARENTNYCH
WYNAGRODZEN

23 czerwca 2025 r. opublikowana zostata ustawa o zmianie Zagadnienia:
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wymagan Dyrektywy. Dodatkowo, sposob sformutowania

nowych przepisow powoduje, ze w praktyce Ustawa nie

przyniesie istotnych zmian w zakresie transparentnosci

wynagrodzen. Naktada ona natomiast na pracodawcow

kolejne obowigzki administracyjne, ktérych praktyczna

wartosc jest watpliwa.

Jednoczes$nie, Rzad pracuje nad regulacjami, ktére majg
implementowac zasadnicze, systemowe zatozenia Dyrektywy
i ktére mogg przynies¢ bardzo duze zmiany. Zaden projekt
tych regulacji nie zostat jednak jeszcze podany do publicznej
wiadomosci i nie jest jasne, kiedy Rzad planuje to zrobi¢. Jest
to o tyle niepokojgce, ze zbliza sie termin na wdrozenie
wymagan Dyrektywy przez pracodawcow. Dostosowanie sie
do tych systemowych wymagan bedzie wymagato duzego
wysitku organizacyjnego po stronie pracodawcow, a
podejmowanie tych dziatan na ostatnig chwile z pewnoscig
nie jest optymalne.
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Wymogi Ustawy dotyczace transparentnosci
wynagrodzen w rekrutacji

Termin na podanie informacji o proponowanym wynagrodzeniu

Ustawa zajmuje sie jedynie kwestig przejrzystosci wynagrodzen na etapie
rekrutacji. Dodatkowo, sformutowanie nowej regulacji jest na tyle niefortunne,
ze w praktyce zmieni sie bardzo niewiele w stosunku do aktualnego stanu
prawnego.

Mianowicie, zgodnie z Ustawg, kandydat do pracy otrzymuje od pracodawcy
informacje o wynagrodzeniu z wyprzedzeniem umozliwiajgcym zapoznanie sie
z informacjami, zapewniajgc swiadome i przejrzyste negocjacje, w jednym z
trzech momentow:

e w ogtoszeniu o naborze na stanowisko;

e przed rozmowg kwalifikacyjng — jezeli pracodawca nie ogtosit naboru ani
nie przekazat informacji w ogtoszeniu o naborze;

e przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli pracodawca nie ogtosit naboru
na stanowisko ani nie przekazat informacji o wynagrodzeniu w ogtoszeniu
lub przed rozmowg kwalifikacyjna.

Powyzsze zasadniczo oznacza, ze pracodawca ma prawny obowigzek
poinformowania pracownika o poziomie wynagrodzenia nie pézniej niz przed
nawigzaniem stosunku pracy. Mozliwos¢ podania tej informacji dopiero na
tak péznym etapie wynika wprost z nowego przepisu, a niepodania jej na
wczesniejszym etapie (tj. w momencie ogtoszenia o naborze czy przed
rozmowg kwalifikacyjng) nie trzeba w zaden sposéb uzasadniac.

Nie jest jasne, dlaczego ustawodawca w ogodle zdecydowat sie na wskazanie
trzech r6znych momentéw, w ktérych moze doj$¢ do przekazania informacji o
wynagrodzeniu, skoro prawne zobowigzanie do podania tej informacji
materializuje sie dopiero w tym ostatnim momencie. Celowos¢ powyzszej
regulacji tez jest watpliwa - w swietle dotychczasowych wymogéw prawnych
oraz w aktualnych realiach rynkowych rowniez ciezko wyobrazi¢ sobie, aby
pracodawca do momentu poprzedzajgcego nawigzanie stosunku pracy (ij. do
dnia rozpoczecia pracy) nie podat pracownikowi informacji o wynagrodzeniu.

Wymaganie aby informacja o wynagrodzeniu byta przekazana z
wyprzedzeniem umozliwiajgcym zapoznanie sie z informacjami, zapewniajgc
Swiadome i przejrzyste negocjacje wskazuje, ze pracodawca powinien
przekazac informacje o proponowanym wynagrodzeniu na etapie
poprzedzajacym negocjacje warunkow zatrudnienia. Wydaje sie, ze wymag
ten nalezy czytac tacznie z wprowadzonym Ustawg wyraznym zakazem
pytania kandydatow do pracy o ich wynagrodzenie u dotychczasowego
pracodawcy. Ustawodawca chciat zapewne w ten sposéb wyeliminowac
praktyke, w ktdrej negocjacje wynagrodzenia rozpoczynajg sie nie od
przedstawienia pracownikowi oferty wynagrodzenia przez pracodawce, ale od
oczekiwania pracodawcy, aby to pracownik pierwszy podat proponowang
kwote. Taki kierunek zmian jest naszym zdaniem stuszny, poniewaz podejscie
pracodawcy, zgodnie z ktérym oczekuje on wyjscia z pierwszg propozycjg
przez kandydata jest zwykle korzystne dla pracodawcoéw, ale przede
wszystkim moze by¢ jedng z przyczyn powstawania lub utrwalania luk
ptacowych pomiedzy kobietami a mezczyznami. Tym niemniej, brzmienie
nowych przepisow nie wydaje sie wystarczajgco precyzyjne, aby takg praktyke
pracodawcow mogto skuteczne wyeliminowac.
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Nowe wymogi administracyjne

Ustawa wprowadza takze wymaog aby obok przekazania osobie ubiegajgcej
sie o zatrudnienie powyzszych informacji o wynagrodzeniu (lub jego
przedziale), pracodawca przekazywat takze odpowiednie postanowienia
obowigzujgcego uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania.
Wydaje sie, ze nie ma koniecznosci przekazywania kandydatom petnych
tekstow tych dokumentoéw (cho¢ oczywiscie mozna to zrobi¢) i wystarczajgce
bedzie przekazanie kandydatowi tekstu postanowien majgcych wplyw na jego
potencjalne przyszte wynagrodzenie. Co najistotniejsze, wszystkie powyzsze
informacje (w tym proponowane wynagrodzenie) muszg by¢ przedstawione
kandydatowi na pismie lub w formie elektronicznej. Jakkolwiek u niektorych
polskich pracodawcow istniata juz praktyka przesytania kandydatom ofert
zawierajgcych proponowany pakiet wynagrodzenia w takiej formie
(szczegdlnie w odniesieniu do kandydatow na wyzsze stanowiska), dla wielu
pracodawcow nowy wymog bedzie w praktyce dodatkowym obcigzeniem
biurokratycznym w procesie rekrutaciji.

Zasadnicze wymagania Dyrektywy

Nie widzimy racjonalnego uzasadnienia do potraktowania przez ustawodawce
powyzszych zagadnien priorytetowo, skoro nie majg one istotnego
praktycznego znaczenia dla zwalczania luki ptacowej oraz zapewnienia
transparentnosci wynagrodzen - w poréwnaniu do zasadniczych zatozen
Dyrektywy. Dyrektywa wprowadza bowiem caty szereg rozwigzan i wymagan
wobec pracodawcow o charakterze systemowym, ktérych spetnienie moze
wigzac sie z potrzeba przeprowadzenia szczegotowego audytu i
przebudowania catej struktury wynagrodzen. Celem Dyrektywy jest
zapewnienie wdrozenia przejrzystych systemow wynagrodzen, ktére
zapewniajg rownos¢ wynagrodzen mezczyzn i kobiet za takg samag prace lub
prace o takiej samej wartosci. W rozumieniu Dyrektywy oznacza to, miedzy
innymi, ze luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ powinna wynosic nie wiecej niz
5%.

Pracodawcy zatrudniajgcy od 150 oséb powinni zapewni¢ zgodnos$¢ swoich
systemow wynagrodzen z wymaganiami Dyrektywy juz od 1 stycznia 2026 r.

Druga potowa 2025 r. jest wiec ostatnim momentem na podjecie przez
pracodawcow dziatan przygotowujgcych do wdrozenia tych wymogow.
Zadania nie utatwia to, ze wydaje sie mato realne, aby kompleksowe regulacje
ustawowe w tym zakresie miaty by¢ w Polsce przyjete przed zakornczeniem
trzeciego kwartatu tego roku. Na ten moment pracodawcy powinni sie zatem
opiera¢ bezposrednio na postanowieniach Dyrektywy.

Dostep do informacji

Na podstawie Dyrektywy Pracownicy majg prawo do uzyskania informacji o
ich indywidualnym wynagrodzeniu oraz o $rednim poziomie wynagrodzen u
pracodawcy - w odniesieniu do pracownikow wykonujgcych takg sama jak oni
prace lub prace takiej samej wartosci.

Sprawozdawczos¢

Dyrektywa wprowadza wymogi w zakresie sprawozdawczos$ci. Na
pracodawcow zatrudniajgcych powyzej 150 pracownikow Dyrektywa naktada
obowigzek ztozenia do 7 czerwca 2027 r. pierwszego sprawozdania w
zakresie wynagrodzen pracownikéw, ktore to sprawozdanie obejmowac ma
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rok kalendarzowy poprzedzajgcy jego ztozenie, tj. rok 2026. Pracodawcy
zatrudniajgcy od 100 do 149 pracownikéw pierwsze sprawozdanie maja
obowigzek ztozy¢ do 7 czerwca 2031 r. i nastepnie co trzy lata.

Obowigzek raportowania obejmuje informacje dotyczgce:
e Luki ptacowej ze wzgledu na pte¢;

e Luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikdw wynagrodzenia
uzupetniajgcych lub zmiennych;

e Mediany luki ptacowej ze wzgledu na ptec;

e Mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw
wynagrodzenia uzupetniajgcych lub zmiennych;

e Odsetka pracownikdéw pici zehskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne;

e Odsetka pracownikdéw pici zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu
wynagrodzenia;

e Luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikdw w podziale na
kategorie pracownikéw, wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej lub
miesiecznej oraz sktadnikdéw uzupetniajgcych lub zmiennych.

Konsekwencje luki ptacowej

W przypadku, gdy ztozone sprawozdanie lub informacja udzielona
indywidualnie pracownikowi wykaze nieuzasadniong obiektywnymi czynnikami
luke ptacowg, pracodawca naraza sie na ryzyko sankcji ze strony organu
panstwowego i koniecznos¢ udzielania mu wyjasnien oraz podjecia dziatan
naprawczych. Nie wiadomo jeszcze, jaki organ bedzie wiasciwy w Polsce w
tych sprawach (mozna jednak zaktada¢, ze bedzie to PIP).

Co jednak pewnie nawet istotniejsze, istnienie luki ptacowej moze
doprowadzi¢ do roszczen indywidualnych pracownikéw, ktérym Dyrektywa
gwarantuje uzyskanie petnego odszkodowania, tj. odszkodowania, ktére
stawia pracownika w sytuacji, w ktorej pracownik znajdowatby sie, gdyby nie
byt dyskryminowany. W skrécie, oznacza to wyréwnanie pracownikowi
wynagrodzenia do poziomu, ktéry by mu przystugiwat, gdyby nie byt
dyskryminowany.

W dalszej kolejnosci istnienie nieuzasadnionej luki pfacowej moze oczywiscie
powodowac dla pracodawcy ryzyka reputacyjne i zwigzane z negatywnymi
nastrojami w srodowisku pracy.

Jak sie przygotowac?

W celu zapewnienia zgodnosci z wymaganiami Dyrektywy, pracodawcy
powinni zapewni¢, aby ich system wynagrodzen charakteryzowat sie roznicg
Sredniego poziomu wynagrodzenia miedzy kobietami i mezczyznami nie
wiekszg niz 5% w ktérejkolwiek kategorii pracownikéw. Aby to osiggnac,
konieczne jest dokonanie w ramach catej organizacji usystematyzowania:

e stanowisk - ze wzgledu na kategorie pracownikow. Kategoria pracownikow
oznacza zbior pracownikow wykonujgcych takg sama prace lub prace o
takiej samej wartosci, pogrupowanych na podstawie niedyskryminacyjnych
i obiektywnych kryteriow;
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e wynagrodzen oraz ich sktadnikéw — w odniesieniu do poszczegolnych
kategorii pracownikow.

Pierwszym krokiem jest zatem przeglad i uporzgdkowanie wewnetrznej
struktury organizacyjnej, podejscia do wartosciowania stanowisk oraz
dokumentaciji dotyczgcej ptac, w tym regulaminu wynagradzania. W
szczegolnosci, w swietle wymagan Dyrektywy nieuniknione moze okazac sie
uwzglednienie w regulaminie wynagradzania przedziatow wynagrodzenia dla
poszczegodlnych stanowisk lub grup stanowisk (co nie jest wymaganiem
nowym, ale obecnie nie byto ono w praktyce $cisle przestrzegane). Dokonanie
kwalifikacji pracownikéw do okreslonych kategorii rowniez nie bedzie
zadaniem prostym, poniewaz bedzie wymagato "zwazenia" stanowisk ze
wzgledu na wartosc¢ pracy.

Dokonanie powyzszych czynnosci porzgdkujgcych moze okazac sie dopiero
etapem wstepnym. W dalszej kolejnosci warto przeprowadzi¢ wstepng analize
celem zidentyfikowania aktualnej luki ptacowej. Jezeli okaze sie, ze luka
ptacowa wynosi 5% lub wiecej, konieczne bedzie podjecie dziatan zaradczych,
takich jak analiza przyczyn luki i zidentyfikowanie, jezeli wystepuja,
niedyskryminacyjnych, obiektywnych i neutralnych pod wzgledem ptci
kryteriow, ktore jg uzasadniajg. Jezeli jednak takich przyczyn nie bedzie,
konieczna moze okazac sie zmiana wynagrodzen indywidualnych
pracownikow.
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