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Projekt ustawy implementujacy dyrektywe o transparentnosci
ptac zostat opublikowany! Przedstawiamy, jakie nowe
obowiazki moga czeka¢ pracodawcow juz w czerwcu 2026 r.

Polskie wtadze opublikowaty projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa

do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace
o jednakowe] wartosci (,,projekt ustawy”), ktérej celem jest wdrozenie w Polsce
nieimplementowanej dotychczas czesci! przepiséw Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace
lub za prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania (,,dyrektywa 2023/970”).

W Polsce wybrano droge wdrozenia wiekszosci postanowien dyrektywy w drodze
odrebnego aktu prawnego, a do Kodeksu pracy w tym zakresie przewiduje sie
wigczenie tylko szczatkowej regulacji. Utrzymywane nadal jest zatozenie, ze nowe
regulacje majg obowigzywac od 7 czerwca 2026 .

Tworcy projektu ustrukturyzowali jego tres¢, wydzielajgc czesci tematyczne,

w szczegoblnosci dotyczgce wartosciowania stanowisk, przejrzystosci wynagrodzen,
zadan organow, ochrony prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet
za jednakowa prace lub za prace jednakowej wartosci oraz przepiséw karnych.

Wartosciowanie stanowisk

Projekt ustawy zakfada, ze kazdy pracodawca — niezaleznie od liczby zatrudnionych
pracownikow — bedzie zobowigzany do przeprowadzenia oceny wartosci pracy
okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku (,,Ocena wartosci pracy”).

1 Dyrektywa 2023/970 zostata cze$ciowo wdrozona do polskiego porzadku prawnego Ustawg )

z dnia 4 czerwca 2025 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy, a przepisy tej ustawy zaczng obowigzywac

od 24 grudnia 2025 r. Dotycza one co do zasady koniecznosci spetniania obowigzkow
informacyjnych wobec kandydatéw oraz stosowania neutralnych nazw stanowisk.


https://laszczuk.pl/

Jak przeprowadzi¢ Ocene wartosci pracy w swietle projektu?

Ocena wartosci pracy powinna by¢ dokonana w sposdb obiektywny oraz neutralny
pod wzgledem ptci. Nie moze tez prowadzi¢ do dyskryminacji posredniej lub
bezposredniej ze wzgledu na ptec. Dokonujgc oceny, pracodawca powinien
kierowac sie kryteriami zwigzanymi z wymaganymi umiejetnosciami, wysitkiem,
zakresem odpowiedzialnosci i warunkami pracy, a takze ewentualnie —innymi
dodatkowymi kryteriami lub podkryteriami, majgcymi znaczenie dla okre$lonego
rodzaju pracy lub dla okreslonego stanowiska. Pracodawca moze uwzgledniac
takze umiejetnosci miekkie, o ile s3 wymagane dla okreslonego rodzaju pracy

lub dla okreslonego stanowiska.

Ocena wartosci pracy, przeprowadzona w oparciu o okreslone kryteria

i podkryteria, bedzie prowadzi¢ do przypisania pracownikéw do odpowiednich
kategorii (,Kategorie pracownikéw”). W ramach kazdej Kategorii pracownikow
znajdg sie osoby wykonujgce te samg prace lub prace o jednakowej wartosci,

a przypisanie do danej Kategorii bedzie uprawniato pracownikéw do dokonywania
porownan i weryfikacji wtasnie w jej obrebie.

Co, jesli u pracodawcy dziata organizacja zwigzkowa?

Projekt ustawy przyznaje bardzo istotng role dla organizacji zwigzkowych.
Pracodawca powinien wspotdziataé z dziatajacy zaktadowa organizacjg zwigzkowa,
zaréwno na etapie ustalania kryteridw i podkryteriow do Oceny wartosci pracy,
jak i na etapie ustalania Kategorii pracownikow.

Kryteria i podkryteria stuzgce Ocenie wartosci pracy powinny by¢ uzgodnione

z zaktadowq organizacjg zwigzkowa (lub kilkoma, jesli organizacji u danego
pracodawcy dziata kilka). Na tym etapie Projekt Ustawy nie ogranicza koniecznosci
uzgodnien z reprezentatywnymi organizacjami zwigzkowymi w rozumieniu art. 253
ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(,reprezentatywne organizacje zwigzkowe”). Dopiero jesli uzgodnienie kryteriéw

i podkryteridw nie jest mozliwe ze wszystkimi organizacjami zwigzkowymi
dziatajgcymi u pracodawcy, pracodawca powinien kontynuowac proces
uzgadniania z reprezentatywnymi organizacjami zwigzkowymi, z ktérych kazda
zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy. Co ciekawe,
projekt nie przewiduje zadnej alternatywnej sciezki na wypadek, gdyby
uzgodnienie okazato sie niemozliwe. Istotne jest tez, ze uprawnienie pracodawcy
do ustalenia kryteridw i podkryteriéw przyznane pracodawcy jest poniekad
iluzoryczne, co wynika z koniecznosci ich uzgodnienia ze strong zwigzkowa.



Wspoétdziatanie pracodawcy z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi zostato
natomiast zgota inaczej uregulowane na etapie opracowania Kategorii
pracownikow. Ten etap wymaga juz jedynie konsultacji z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi, a nie — jak w przypadku kryteriow i podkryteriéw —
uzgodnienia. Projekt ustawy nie wprowadza takze gradacji w prowadzonych
konsultacjach (najpierw zaktadowe organizacje zwigzkowe wszystkie, pdzniej
dopiero ewentualnie same reprezentatywne organizacje zwigzkowe), ograniczajac
sie wytacznie do okreslenia czasu ich trwania — nie krécej niz 5 dni i nie dtuzej niz
15 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce propozycji ustalenia Kategorii
pracownikow.

Czy implementacja dyrektywy potozy kres nieuprawnionemu réznicowaniu
wynagrodzen?

Pracodawcy w dalszym ciggu bedg mogli roznicowaé wynagrodzenie pracownikéw
wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci. Konieczne jest
jednak, by kierowali sie obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci oraz
wolnymi od uprzedzen kryteriami, takimi jak osiggniecia i kompetencje, co zostato
wprost zapisane w projekcie ustawy. Tak wiec, w swietle projektu ustawy wszelkie
nieuprawnione dziatania pracodawcow w zakresie réznicowania wynagrodzen
beda niedopuszczalne. Jednoczesnie zaktadane jest w przepisach karnych, ze
osoba nie dokonujgca oceny wartosci poszczegdlnych stanowisk pracy lub rodzaju
pracy dopuszczac sie bedzie wykroczenia zagrozonego grzywng miedzy 3000 zt

a 50 000 zt.

Przejrzystos¢ wynagrodzen

Zgodnie z projektem ustawy kryteria stuzgce ustaleniu wynagrodzen pracownikéw,
poziomow wynagrodzen oraz ich wzrostu powinny by¢ okreslone w sposéb
obiektywny oraz neutralny pod wzgledem ptci, a takze wykluczajgcy wszelka
bezposrednia lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec.

Projekt ustawy przewiduje takze katalog wnioskéw i obowigzkéw informacyjnych,
ktére majg stuzyé umozliwieniu pracownikom realizacji i weryfikacji ich praw.

Ponizej przedstawimy przyktady nowych uprawnien i obowigzkéw:

= choé co do zasady wymagane bedzie zapewnienie pracownikom dostepu
do informacji o wskazanych powyzej kryteriach, to w przypadku pracodawcy
zatrudniajgcego mniej niz 50 pracownikéw informacja o kryteriach wzrostu
wynagrodzen bedzie przekazywana na wniosek pracownika w terminie 14 dni
od dnia jego otrzymania przez pracodawce,



pracownik moze wystgpic¢ (osobiscie lub za posrednictwem zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej lub organu ds. réwnosci) do pracodawcy z wnioskiem
o informacje dotyczace jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
$rednich poziomdw wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu do
swojej Kategorii pracownikéw, a informacja powinna by¢ udzielona na pismie,
niezwfocznie, nie pozniej niz w terminie 30 dni od dnia ztozenia wniosku,

co jest terminem krétszym niz dopuszcza dyrektywa (2 miesigce),

kazdego roku, w terminie do dnia 31 marca, pracodawca jest zobowigzany
poinformowacé pracownikdw o mozliwosci skorzystania z uprawnien
wskazanych w punkcie powyzej w sposéb przyjety w danej organizacji,

pracodawca powinien takze zadbaé, by informacje przekazywane
pracownikom lub kandydatom do pracy spetniaty kryteria dostepnosci
dla 0sdéb z niepetnosprawnosciami i uwzgledniajacy ich szczegdlne potrzeby,

pracodawca nie moze uniemozliwiaé pracownikom ujawniania informacji

o ich wynagrodzeniu w celu realizacji praw wynikajacych z zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, a istniejgce w tym zakresie zapisy umow,
regulamindw etc. bedg niewazne; pracodawca moze jednak zobowigzac
pracownika, by nie wykorzystywat posiadanych informacji do innych celéw niz
dochodzenie prawa do rownego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowag prace lub prace o jednakowe] wartosci.

Obowigzki sprawozdawcze i autoweryfikacja

Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 100 pracownikdw bedzie zobowigzany
do sporzadzania sprawozdania, uwzgledniajgcego szereg informacji dotyczacych
poprzedniego roku kalendarzowego, a mianowicie:

o luce ptacowej ze wzgledu na pteg,

o luce ptacowej ze wzgledu na pteé dla sktadnikdw uzupetniajgcych lub
zmiennych,

o medianie luki ptacowej ze wzgledu na pteg,

o medianie luki ptacowej ze wzgledu na ptec¢ dla sktadnikéw uzupetniajgcych
lub zmiennych,

o odsetku pracownikéw pfci zeriskiej i meskiej otrzymujgcych sktadniki
uzupetniajgce lub zmienne,



= 0 odsetku pracownikéw pfici zenskiej i meskiej w kazdym przedziale
wynagrodzenia,

= 0 luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikdw w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug wynagrodzenia wynikajgcego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowa, lub miesieczng oraz sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych.

Dla pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz 100 pracownikéw bedzie to dziatanie
nieobowigzkowe.

W zaleznosci od wielkosci zatrudnienia u pracodawcy, sprawozdanie bedzie
przekazywane w postaci elektronicznej, w terminie do 31 marca danego roku
kalendarzowego:

=  co trzy lata w przypadku pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej
100 pracownikdw oraz chetnych mniejszych pracodawcéw,

= corocznie w przypadku pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej
250 pracownikow.

Zgodnie z przepisami przejsciowymi sprawozdania dla pierwszej grupy pracodawcow
(zatrudniajgcych co najmniej 150 pracownikéw) majg obja¢ okres od 7 czerwca 2026 r.
do 31 grudnia 2026 . i zostac przekazane do 7 czerwca 2027 r. W tym zakresie
projektowane przepisy mogg jednak ulec zmianie z uwagi na ich niescistos¢ pod
wzgledem wielkosci zatrudnienia (w jednym przepisie najwiekszego pracodawce
okreslono jako zatrudniajgcego co najmniej 250 pracownikdw, w przepisach
przejsciowych juz na poziomie co najmniej 150 pracownikdéw) oraz terminu (w jednym
przepisie obowigzek sprawozdawcy okresla sie na 31 marca, a w przepisach
przejsciowych ksztattujgcych pierwsze obowigzki sprawozdawcze wskazuje sie na
czerwiec odpowiednio w latach 2027 i 2031).

U pracodawcow, u ktérych dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, w powyzszych
sprawach konieczne bedzie wspétdziatanie z takg organizacjg lub organizacjami miedzy
innymi w zakresie konsultacji przy potwierdzaniu rzetelnosci informacji zawartych

W sprawozdaniu.

Dodatkowe informacje i dziatania zaradcze

Pracownik, zaktadowa organizacja zwigzkowa, Panstwowa Inspekcja Pracy i organ
ds. réwnosci bedg mogty wystepowac o dodatkowe szczegdétowe wyjasnienia
dotyczgce sprawozdania z luki pfacowej, w tym dotyczgce réznic w wynagrodzeniach
ze wzgledu na ptec.



W przypadku, gdy z tych dodatkowych wyjasnien wynika¢ bedzie, ze luka nie jest
uzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami,
pracodawca bedzie zobowigzany podjac skuteczne dziatania zaradcze w terminie
nie dtuzszym niz 8 miesiecy od udzielenia szczegétowych wyjasnien. Co istotne,
przepis ten nie wskazuje, ze chodzi wytgcznie o luke wynoszgcg co najmniej 5%.
Nie mozna zatem wykluczy¢, ze projekt ustawy ma odnosié ten obowigzek do
kazdej luki, ktdéra jest nieuzasadniona kryteriami wskazanymi w przepisach.

Pracodawca bedzie miat takze obowigzki do weryfikacji luki ptacowe] niezaleznie
od powyzszych wnioskéw. W przypadku, kiedy luka ptacowa ze wzgledu na ptec
w ktérejkolwiek Kategorii pracownikow wyniesie co najmniej 5%, a jednoczesnie
nie bedzie uzasadniona obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami,
pracodawca bedzie zobowigzany do stosowania skutecznych srodkéw zaradczych
w terminie 6 miesiecy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowe;.
Bezskuteczny uptyw tego terminu bedzie mégt generowaé obowigzek
przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen, w konsultacji z zaktadowg
organizacjg zwigzkowg (lub kilkoma, jesli u danego pracodawcy dziata kilka takich
organizacji), a w przypadku jej braku — z pracownikami wybranymi przez zatoge
do reprezentowania jej interesow.

Zasada jednego zrodta

Ocena, czy pracownicy pfci zenskiej i meskiej wykonujg jednakowg prace lub prace
o jednakowej wartosci oraz czy znajdujg sie w porownywalnej sytuacji, nie jest
ograniczona wytacznie do przypadkéw zatrudnienia u tego samego pracodawcy.
W tym zakresie projekt ustawy implementuje zasade jednego Zrddta, to jest
sytuacje, w ktérej warunki wynagradzania sg ustalane wspdlnie z pracodawca

lub niezaleznie od niego dla wiecej niz jednej organizacji lub przedsiebiorstwa,

w szczegolnosci na podstawie:

=  przepisdw powszechnie obowigzujgcego prawa lub;
= ukftaddéw zbiorowych pracy lub;

= wewnetrznych regulacji obowigzujgcych w ramach grupy kapitatowej, grupy
przedsiebiorstw lub grupy przedsiebiorcéw prowadzacych wspdlng dziatalnos$é
gospodarcza.

Inne wybrane zagadnienia

Projekt ustawy wprowadza definicje poziomu wynagrodzenia odmienng
od Dyrektywy.



Stwierdza sie mianowicie, ze poziom wynagrodzenia to roczne wynagrodzenie
brutto i odpowiadajgce mu wynagrodzenie godzinowe brutto, obliczane na
podstawie otrzymanego wynagrodzenia w danym okresie, z wytgczeniem
jednakowego Swiadczenia pienieznego lub rzeczowego otrzymywanego przez
wszystkich pracownikéw w ramach kategorii pracownikéw lub udostepniane
wszystkim pracownikom w ramach kategorii pracownikéw bez zadnych przestanek
do skorzystania z nich.

Przepisy karne

Projekt ustawy uwzglednia nowe wykroczenia polegajgce na naruszeniu
projektowanych obowigzkéw. Uzupetnia takze katalog wykroczen w Kodeksie
pracy. Jesli przepisy wejdg w zycie w aktualnym brzmieniu, wykroczeniem
przeciwko prawom pracownika bedg miedzy innymi:

= wspomniany juz powyzej brak wartoSciowania stanowisk i rodzajéw prac,

= niezapewnienie dostepu do informacji, do ktdrych pracownik jest uprawniony
na podstawie projektu ustawy,

" nieprzygotowanie sprawozdania z luki ptacowej,

= nieprzekazanie osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie informacji
0 wynagrodzeniu i odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego pracy
lub regulaminu wynagradzania (jesli dotyczy),

= niestosowanie w ogtoszeniach o naborze nazw stanowisk neutralnych
pod wzgledem pfci.

W wiekszosci projektowane wykroczenia zagrozone bedg karg grzywny od 3000 zt
do 50 000 zt, a cztery z nich (w tym opisane w ostatnich dwdch pozycjach
powyzej) zagrozone bedg karg grzywny do 30 000 zt.

—



Zwracamy uwage, ze zgodnie z projektem przepisy majg zaczgé obowigzywad

od 7 czerwca 2026 r. Jest to jednak dopiero pierwszy etap legislacyjny, a w toku
kolejnych nie mozemy wykluczy¢ zmian w powyzej przedstawionych zagadnieniach,
jak i tego, ze prace legislacyjne nie pozwolg na dotrzymanie wskazanego terminu
wejscia w zycie nowych przepisow.

Jezeli chcieliby Panstwo zobaczy¢, jak inne kraje cztonkowskie Unii Europejskiej
implementujg przepisy dyrektywy 2023/970, zachecamy do odwiedzenia strony
WWww.paygap.com.

Zapraszamy do kontaktu!

Michat Chodkowski
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