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Czym jest Dyrektywa o równości 
i jawności wynagrodzeń?

To akt prawny uchwalony na szczeblu unijnym, który 
zobowiązuje wszystkie państwa członkowskie (w tym 
Polskę) do wdrożenia mechanizmów, których celem 
jest zlikwidowanie nieuzasadnionych różnic płacowych 
między kobietami a mężczyznami (luka płacowa).

Kluczowymi hasłami przyświecającymi Dyrektywie 
są: równość, przejrzystość i egzekwowanie. Ostatnie 
z nich oznacza wprowadzenie mechanizmów 
kontrolnych, które mają zapewnić skuteczność 
przepisów.

  

DYREKTYWA 
PARLAMENTU 
EUROPEJSKIEGO  
I RADY (UE) 2023/970 

w sprawie wzmocnienia 
stosowania zasady równości 
wynagrodzeń dla mężczyzn  
i kobiet za taką samą pracę lub 
pracę o takiej samej wartości za 
pośrednictwem mechanizmów 
przejrzystości wynagrodzeń oraz 
mechanizmów egzekwowania 

z dnia 10 maja 2023 r.



Cel wprowadzenia i główne założenia

CEL

ZAŁOŻENIA

Głównym celem Dyrektywy jest stworzenie lokalnych (krajowych) ram prawnych, 
które umożliwią wyeliminowanie nierówności w wynagrodzeniach kobiet  
i mężczyzn wykonujących taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości. 

Celem Dyrektywy nie jest odgórne wyrównywanie płac kobiet i mężczyzn, 
ale zapewnienie warunków, w których wysokość wynagrodzenia zależy od 
obiektywnych, niedyskryminacyjnych i neutralnych ze względu na płeć kryteriów. 

Główne założenia Dyrektywy:
•	Taka sama płaca za taką samą pracę
•	Zwiększenie przejrzystości wynagrodzeń
•	Zmniejszenie luki płacowej
•	Stworzenie mechanizmów egzekwowania
•	Umożliwienie pracownikom dochodzenia swoich praw
•	Sprawozdawczość dotycząca luki płacowej



  

Proces implementacji do polskiego 
porządku prawnego

W Polsce dla wdrożenia przepisów Dyrektywy konieczne jest stworzenie 
projektu ustawy, uchwalenie jej przez parlament oraz podpisanie przez 
Prezydenta. 

Prace nad przepisami toczą się w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej, ale projekt ustawy nie został jeszcze opublikowany (stan na 
listopad 2025).

7 czerwca 2026 r.       Ustawa powinna wejść w życie w Polsce najpóźniej 7 czerwca 2026 r. 

USTAWA

PARLAMENT

PREZYDENT



Sama Dyrektywa nie zawiera definicji pracodawcy, niemniej 
wskazuje, że ma ona zastosowanie do pracodawców w sektorze 
prywatnym oraz publicznym. 

W praktyce oznacza to, że przepisy obejmują wszystkich 
pracodawców, w tym: 
•	firmy prywatne,  
•	jednostki w sektorze publicznym, 
•	organizacje pozarządowe, 
•	osoby prowadzące jednoosobową działalność gospodarczą. 

Dyrektywa nie przewiduje żadnych wyłączeń, np. ze względu na 
sektor działalności, wielkość przedsiębiorstwa czy formę prawną  
– jedynym kryterium jest fakt zatrudniania pracowników.

Jakich pracodawców dotyczy 
Dyrektywa?



Jakich pracowników dotyczy 
Dyrektywa?

Podobnie jak w przypadku pracodawcy, Dyrektywa nie zawiera definicji pracownika. 
Wskazuje natomiast, że jej przepisy mają zastosowanie do wszystkich pracowników 
zatrudnionych na umowę o pracę lub pozostających w stosunku pracy określonych 
przez prawo, układy zbiorowe lub praktykę obowiązujące w poszczególnych państwach 
członkowskich, przy uwzględnieniu orzecznictwa Trybunału Sprawiedliwości. 

W praktyce oznacza to, że objęci jej regulacjami będą wszyscy pracownicy, w tym:
•	 zatrudnieni na pełen etat i w niepełnym wymiarze czasu pracy, 
•	 zatrudnieni na czas określony i nieokreślony, 
•	 osoby zatrudnione przez agencję pracy tymczasowej,
•	 osoby na stanowiskach kierowniczych, które są zatrudnione na umowę o pracę,
•	 osoby pracujące za pośrednictwem platform internetowych, 
•	 stażyści i praktykanci (jeżeli spełniają stosowne kryteria). 



Obowiązki 
pracodawcy



Obowiązki pracodawcy – 
struktury wynagrodzenia

Jednym z podstawowych obowiązków 
wynikających z Dyrektywy jest posiadanie przez 
pracodawców niedyskryminującej struktury 
wynagrodzeń, opartej na neutralnych pod 
względem płci kryteriach. 

Samo pojęcie „struktury wynagrodzeń” nie zostało 
zdefiniowane w Dyrektywie, jednak w praktyce 
można je rozumieć jako sposób organizacji  
i klasyfikacji płac w danej organizacji. 

Struktura może w szczególności określać, jakie są 
poziomy wynagrodzeń, jakie składniki się na nie 
składają oraz jakie zasady obowiązują przy ich 
ustalaniu. 

Zgodna z Dyrektywą struktura wynagrodzeń, 
powinna spełniać następujące funkcje  

i posiadać określone cechy

  

zapewniać, że w wynagrodze-
niach wykonujących taką samą 
pracę lub pracę o tej samej war-
tości nie występują różnice ze 
względu na płeć

umożliwiać porównywanie 
wartości różnych stanowisk 

pracy,

być oparta na obiektyw-
nych, neutralnych pod 
względem płci kryteriach 
(uzgodnionych z przedsta-
wicielami pracowników,  
o ile tacy istnieją). 



Obowiązki pracodawcy – 
struktury wynagrodzenia 
– kryteria oceny
Dyrektywa wskazuje wprost, jakie kryteria należy uwzględnić przy wartościowaniu 
pracy – są to: umiejętności, wysiłek, zakres odpowiedzialności, warunki pracy oraz 
inne czynniki, występujące w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku. 

UMIEJĘTNOŚCI 
– mogą obejmować 
zarówno kwalifikacje 
formalne (wykształcenie, 
uprawnienia formalne, 
certyfikaty) jak i kompetencje 
praktyczne zdobyte w trakcie 
doświadczenia zawodowego.

Jak można rozumieć poszczególne kryteria w praktyce? 

ZAKRES ODPOWIEDZIALNOŚCI 
– może obejmować poziom 
odpowiedzialności np. za 
zespół, projekt, zasoby – 
co do zasady, im wyższa 
odpowiedzialność, tym wyższa 
wartość pracy.

WSZELKIE INNE CZYNNIKI, 
które mają znaczenie na 
danym stanowisku lub w 
danym miejscu pracy (w tym 
umiejętności miękkie).

WARUNKI PRACY 
– może obejmować 
środowisko pracy, czynniki 
szkodliwe (zarówno fizyczne 
jak i psychofizyczne).

WYSIŁEK 
– może obejmować zarówno 
fizyczne jak i psychiczne 
zaangażowanie, intensywność 
pracy, tempo działania czy 
poziom stresu związanego 
z wykonywaniem zadań 
pracowniczych. 



Dyrektywa formułuje szeroki zakres „wynagrodzenia” - poza płacą zasadniczą obejmuje również 
wszelkie inne świadczenia pieniężne lub rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezpośrednio 
lub pośrednio od swojego pracodawcy z racji zatrudnienia.  

W praktyce oznacza to, że dla celów Dyrektywy na wynagrodzenie składa się: 

wynagrodzenie zasadnicze – tj. podstawowa płaca godzinowa lub miesięczna,  

premie oraz nagrody – niezależnie od kryteriów ich przyznawania czy częstotliwości wypłacania, 

dodatkowe wynagrodzenie – np. za pracę w godzinach nadliczbowych, różne dodatki (np. stażowy, motywacyjny, 
funkcyjny, za pracę w porze nocnej, za pracę w szkodliwych warunkach), świadczenia chorobowe, świadczenia 
związane z rodzicielstwem,  

świadczenia pieniężne i niepieniężne (benefity) – np. karty lunchowe, karty sportowe, ubezpieczenie (na życie, 
zdrowotne).

Z perspektywy Dyrektywy kluczowe jest, by wszystkie wymienione elementy wynagrodzenia 
były ustalane na podstawie obiektywnych i niedyskryminujących kryteriów.

Wynagrodzenia – co obejmują?



Obowiązki 
pracodawcy 
 – mechanizmy 
przejrzystości



Mimo że zasada równości wynagrodzeń kobiet i mężczyzn 
wywodzi się już z połowy XX wieku i znajduje się w wielu aktach 
prawnych, to do tej pory brakowało narzędzi jej egzekwowania. 

Dlatego Dyrektywa wprowadza szereg mechanizmów  
i obowiązków, które mają na celu:
•	 ujawnienie zasad ustalania wynagrodzeń, 
•	 umożliwienie porównania poziomów płac,
•	 identyfikację potencjalnych nierówności w wynagrodzeniu.

Do mechanizmów przejrzystości zaliczane są:
•	 przejrzystość przed zatrudnieniem,  
•	 przejrzystość ustalania wynagrodzeń oraz polityki ich wzrostu, 
•	 prawo do informacji, 
•	 sprawozdawczość w zakresie luki płacowej, 
•	 wspólna ocena wynagrodzeń. 

Mechanizmy przejrzystości



Przejrzystość przed zatrudnieniem

Dyrektywa, co do zasady 
odnosi się do pracowników już 
zatrudnionych, ale w zakresie 
przejrzystości jej regulacje zostały 
rozszerzone również na osoby 
ubiegające się o zatrudnienie. 

Ten fragment Dyrektywy 
został zaimplementowany 
do polskiego porządku 
prawnego jako część Kodeksu 
Pracy, obowiązujący od 24 
grudnia 2025 r. 



Przejrzystość przed zatrudnieniem –
Informacje o wynagrodzeniu

Zgodnie z nowymi przepisami, osoba ubiegająca się o zatrudnienie powinna otrzymywać od 
potencjalnego pracodawcy informację o: 

Istotne jest to, że „wynagrodzenie” to nie tylko płaca zasadnicza, ale także szersze jego znaczenie  
– tj. wszelkie składniki wynagrodzenia, bez względu na nazwę i charakter, a także inne świadczenia 
związane z pracą (pieniężne i niepieniężne). 

Wynagrodzeniu - zgodnie  Art. 183c § 2 KP 

jego początkowej wysokości <<baza>>  lub 
jego przedziale <<widełki>> 

opartym na obiektywnych, neutralnych 
kryteriach, w szczególności pod względem 
płci 

Odpowiednich postanowieniach:

układu zbiorowego pracy lub 
regulaminu wynagradzania

w przypadku gdy pracodawca jest objęty 
układem zbiorowym pracy lub obowiązuje 
u niego regulamin wynagradzania



Przejrzystość przed zatrudnieniem –
Informacje o wynagrodzeniu

Informacje te powinny zostać przekazane kandydatowi lub kandydatce w formie pisemnej lub elektronicznej 
z wyprzedzeniem umożliwiającym świadome i przejrzyste negocjacje. Przyszły pracodawca może to zrobić:

W ogłoszeniu o naborze na stanowisko lub

Przed rozmową kwalifikacyjną 
(jeżeli pracodawca nie ogłosił naboru lub nie przekazał tych informacji w ogłoszeniu) lub

Przed nawiązaniem stosunku pracy
(jeżeli pracodawca nie ogłosił naboru na stanowisko albo nie przekazał tych informacji w ogłoszeniu lub 
przed rozmową kwalifikacyjną).

Jednocześnie zmiany w Kodeksie Pracy przewidują brak możliwości pozyskiwania 
informacji o wcześniejszych zarobkach kandydata.



Przejrzystość przed zatrudnieniem –
Informacje o wynagrodzeniu

Przekładając nowe obowiązki na procesy rekrutacyjne, należy zwrócić uwagę  
na kilka istotnych elementów tych regulacji: 

1.	 FORMA – informacja o wynagrodzeniu musi być przekazana w formie pisemnej  
lub elektronicznej – ustna informacja będzie niewystarczająca,  
 

2.	TREŚĆ – wynagrodzenie, jego zakres (widełki) lub początkowa wysokość, które mają być 
przekazywane kandydatom, to nie tylko płaca zasadnicza, ale także wszystkie składniki  
i świadczenia pieniężne lub niepieniężne,  
 

3.	CEL – głównym celem obowiązku podawania wynagrodzenia jest umożliwienie kandydatowi 
podjęcia przejrzystych negocjacji - podanie zbyt szerokich widełek lub podanie informacji tuż 
przed podpisaniem umowy, może się okazać niewystarczające. 



Obowiązki 
pracodawcy  
– ogłoszenia 
neutralne płciowo



Treść ogłoszeń o pracę neutralna  
pod kątem płci

Nowe regulacje oznaczają również zmiany w samej treści 
ogłoszeń - ogłoszenia o naborze oraz nazwy stanowisk muszą 
być neutralne pod względem płci, a cały proces rekrutacyjny 
powinien przebiegać w sposób niedyskryminujący. 

O ile kierowanie ogłoszeń do kandydatów obu płci  
(tj. niewyróżnianie preferowanej płci) nie budzi szczególnych 
wątpliwości i nie powinno sprawiać problemów, o tyle 
neutralne nazwy stanowisk mogą okazać się wyzwaniem.  

Część nazw stanowisk z powodzeniem już dzisiaj funkcjonuje  
w formie męskiej i żeńskiej, ale istnieje wiele stanowisk 
tradycyjnie związanych z określoną płcią. 

Jak w praktyce można zapewnić 
neutralność nazw stanowisk?
•	Unikać nazw nacechowanych płciowo

•	Stosować nazwy podwójne

•	Używać feminatywów

•	Używać nazw angielskich

•	Zamiast nazwy stanowiska używać  
opisów stanowisk



Neutralny i niedyskryminujący 
proces rekrutacyjny

Pracownik/Pracowniczka ds. Operacji  
Logistycznych i Dystrybucyjnych, IKEA Łódź
IKEA Retail

Dyspozytor/ logistyk
Eco4planet Sp. z o.o.

Specjalista ds. Logistyki - Lider 32/25
REMONDIS Medison Sp. z o.o.

Nauczyciel/Nauczycielka wychowania 
przedszkolnego
Spółka Oświatowa „Scholasticus” sp.z o.o.

Opiekunka w Żłobku - Warszawa Wawer [Marysin]
Maleństwo i Przyjaciele

Opiekunka Żłobkowa/Asystent nauczyciela - 
MegaMocni Suchanino
Placówki edukacyjne MegaMocni

Sprzedawca/Sprzedawczyni | Lotnisko 
Kraków Balice | praca stała
Lagardere Duty Free

Ekspedientka obsługa klienta
Delikatesy Kajmak

Zatrudnię Sprzedawcę/Brafitterkę do 
salonu z bielizną w Poznaniu
rekrutacja

Praca w Niemczech na produkcji słodyczy! 
Zapewnione mieszkanie!
MGsolutions MGJJ Sp. z o.o. Sp. k.

Operator maszyn/ Pracownik produkcji
Stella Pack S.A.

Specjalista ds. fakturowania K/M
Rolnicza Spółdzielnia Produkcyjna „Nowość”

Firma transportowa zatrudni osobę 
do wystawiania faktur
Dartrans&Henzel Sp. K.

Wsparcie działu Logistyka/
Fakturzystka
JOBO Europe Sp. z o.o.



Obowiązki 
pracodawcy – ustalanie 
wynagrodzeń i prawo 
do informacji



Przejrzystość ustalania 
wynagrodzeń

Pracownicy będą mieć zapewniony łatwy dostęp do 
kryteriów, na których opierają się wynagrodzenia, ich 
poziomy oraz zasady progresji wynagrodzeń. 

Zasady kształtowania wynagrodzenia powinny opierać 
się na neutralnych kryteriach, którymi są w szczególności: 
umiejętności, wysiłek, zakres odpowiedzialności, warunki 
pracy i inne czynniki istotne u danego pracodawcy lub 
na danym stanowisku, w tym umiejętności miękkie. 

Pracownicy powinni mieć również dostęp 
do neutralnych zasad wpływających na 
progresję wynagrodzenia, takich jak: 
 
•	indywidualne osiągnięcia, 
•	rozwój umiejętności,
•	staż pracy.



Prawo do informacji

Pracownicy będą mieć prawo do występowania o informacje dotyczące: 

•	 ich indywidualnego poziomu wynagrodzeń,
•	 średnich poziomów wynagrodzeń (w podziale na płeć) dla kategorii pracowników 

wykonujących taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości. 

W praktyce oznacza to, że pracownik będzie mógł zapytać, jak wygląda jego indywidualne 
wynagrodzenie w porównaniu do osób zatrudnionych w tej samej kategorii pracowników, 
ale nie będzie mógł zapytać o wynagrodzenia na innych stanowiskach (np. przełożonych). 

Dodatkowo, pracownicy będą mogli dobrowolnie ujawniać swoje wynagrodzenie na 
potrzeby egzekwowania zasad równości. 

Jednocześnie pracodawcy będą zobowiązani corocznie informować pracowników o 
przysługujących im prawach związanych z informacjami dotyczącymi wynagrodzeń oraz 
procedurze występowania o takie informacje. 



Obowiązki 
pracodawcy  
– raportowanie luki 
płacowej



Raportowanie luki płacowej

Kolejnym mechanizmem egzekwowania jest raportowanie luki płacowej.

Luka płacowa ze względu na płeć oznacza różnicę średnich poziomów 
wynagrodzenia między zatrudnionymi u pracodawcy pracownikami 
płci żeńskiej i męskiej, wyrażoną jako odsetek średniego poziomu 
wynagrodzenia pracowników płci męskiej 

Jak obliczyć lukę płacową?

X  – wartość luki płacowej (w %)
M – przeciętne wynagrodzenie brutto mężczyzn
K  – przeciętne wynagrodzenie brutto kobiet

X =                     x  100%M – K
M



Elementy
podlegające

raportowaniu

1. luka płacowa ze względu na płeć

2. luka płacowa ze względu na płeć w formie składników uzupełniających lub zmiennych

3. mediana luki płacowej ze względu na płeć

4. mediana luki płacowej ze względu na płeć w formie składników uzupełniających lub 
zmiennych

5. odsetek pracowników płci żeńskiej i męskiej otrzymujących składniki uzupełniające lub 
zmienne

6. odsetek pracowników płci żeńskiej i męskiej w każdym kwartylu wynagrodzenia

7. luka płacowa ze względu na płeć wśród pracowników w podziale na kategorie pracowni-
ków, według zwykłej podstawowej płacy godzinowej lub miesięcznej oraz składników uzu-
pełniających lub zmiennych

Raportowanie luki płacowej



Raportowanie luki płacowej

Obowiązek raportowania luki płacowej oraz jego częstotliwość jest uzależniony od liczby osób 
zatrudnionych: 

Pracodawcy zatrudniający mniej niż 100 pracowników nie będą obowiązani 
do raportowania luki płacowej, ale mogą robić to dobrowolnie.

Liczba zatrudnionych pracowników Termin pierwszego raportowania Częstotliwość kolejnych raportowań

250 lub więcej do 7 czerwca 2027 (za rok 2026) co roku

150 do 249 do 7 czerwca 2027 (za rok 2026) co trzy lata

100 do 149 do 7 czerwca 2031 (za rok 2030) co trzy lata



Wspólna ocena wynagrodzeń

Pracodawcy zobowiązani do raportowania luki płacowej mogą 
być obowiązani do przeprowadzania z przedstawicielami 
pracowników wspólnej oceny wynagrodzeń, jeżeli spełnione 
zostaną łącznie poniższe warunki:

•	 wykryto lukę płacową wynoszącą co najmniej 5% 
w którejkolwiek kategorii pracowników, oraz 

•	 pracodawca nie uzasadnił takiej różnicy w średnim poziomie 
wynagrodzenia na podstawie obiektywnych, neutralnych pod 
względem płci kryteriów oraz 

•	 pracodawca nie zaradził takiej nieuzasadnionej różnicy  
w ciągu sześciu miesięcy od dnia przedłożenia sprawozdania 
dotyczącego wynagrodzeń.



Wspólna ocena wynagrodzeń

Elementy, które obejmuje wspólna ocena wynagrodzeń 
 
1.	 analiza odsetka pracowników płci żeńskiej i męskiej w każdej kategorii pracowników;
2.	 informacje na temat średnich poziomów wynagrodzenia pracowników płci żeńskiej i męskiej oraz składników 

uzupełniających lub zmiennych dla każdej kategorii pracowników;
3.	 wszelkie różnice w średnich poziomach wynagrodzenia pracowników płci żeńskiej i męskiej w każdej kategorii 

pracowników;
4.	 przyczyny takich różnic w średnich poziomach wynagrodzenia, na podstawie obiektywnych, neutralnych 

pod względem płci kryteriów, jeżeli takie istnieją, ustalone wspólnie przez przedstawicieli pracowników oraz 
pracodawcę;

5.	 odsetek pracowników płci żeńskiej i męskiej, którzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy wynagrodzenia po 
powrocie z urlopu macierzyńskiego lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekuńczego, o ile taka poprawa 
nastąpiła w danej kategorii pracowników w okresie przebywania na urlopie;

6.	 środki mające na celu odniesienie się do różnic w wynagrodzeniu, jeżeli nie są one uzasadnione obiektywnymi, 
neutralnymi pod względem płci kryteriami; 

7.	 ocena skuteczności środków uwzględnionych we wcześniejszych wspólnych ocenach wynagrodzeń.



Obowiązki pracodawców  
- podsumowanie

OBOWIĄZEK MNIEJ NIŻ 100 PRACOWNIKÓW 100 i WIĘCEJ PRACOWNIKÓW TERMIN WDROŻE-
NIA

Informowanie kandydatów o wynagrodzeniu  
w procesie rekrutacji

24 grudnia 2025 r.

Stworzenie niedyskryminującej struktury 
wynagrodzeń (obowiązek stosowania neutralnych 
kryteriów)

7 czerwca 2026 r.

Udostępnianie pracownikom informacji nt. ich 
wynagrodzeń i średnich wynagrodzeń w danej 
kategorii

7 czerwca 2026 r.

Analiza i raportowanie luki płacowej ze względu  
na płeć

7 czerwca 2027 r. (>150) 
7 czerwca 2031 r. (100-149)

Wspólna ocena wynagrodzeń i działania naprawcze Po wykryciu nieuzasad-
nionej luki płacowej >5%

Coroczne informowanie pracowników  
o przysługujących im prawach

7 czerwca 2026 r.



Jak przygotować się na zmiany 
wynikające z wdrożenia 

Dyrektywy?



Kluczowe daty

Wejście w życie ustawy częściowo wdrażającej Dyrektywę (zmiany w Kodeksie Pracy)  

•	 Jawność wynagrodzeń w procesie rekrutacji (przejrzystość przed zatrudnieniem)
•	 Niedyskryminujący proces rekrutacji

Wejście w życie polskich przepisów implementujących Dyrektywę  
(brak opublikowanego projektu ustawy – stan na 11.2025)

•	 Niedyskryminujące struktury wynagrodzenia
•	 Uprawnienia pracowników do występowania o informacje
•	 Coroczne informowanie pracowników o przysługujących im prawach

Termin pierwszego raportowania luki płacowej

•	 Za rok 2026, dla pracodawców zatrudniających więcej niż 250 osób

24 grudnia 2025

7 czerwca 2026

7 czerwca 2027



Jak się przygotować  
na wdrożenie Dyrektywy?

1. Audyt gotowości organizacji
•	weryfikacja zasad, wg których aktualnie są kształtowane wynagrodzenia, 
•	analiza istniejących polityk i dokumentów

 
2. Wdrożenie

•	audyt i uporządkowanie struktury zatrudnienia, 
•	przygotowanie niedyskryminującej struktury wynagrodzeń, 
•	określenie zasad wartościowania stanowisk, 
•	określenie kryteriów ustalania poziomów i progresji wynagrodzeń, 
•	zaktualizowanie polityk i dokumentów wewnętrznych



Jak się przygotować  
na wdrożenie Dyrektywy?

3. Analiza luki płacowej 
•	zidentyfikowanie przyczyn, jeżeli została zidentyfikowana na etapie wdrożenia,
•	 jeżeli luka jest nieuzasadniona – podjęcie środków naprawczych

4. Komunikacja w organizacji 
•	zaplanowanie strategii informacyjnej
•	szkolenia dla liderów i działów HR
•	zaplanowanie sposobu komunikacji do pracowników

5. Monitorowanie zmian legislacyjnych
•	bieżące śledzenie zmian
•	przygotowanie do wdrożenia zmian, które zostały już uchwalone.



Jak się przygotować 
na zmiany w procesie rekrutacji?

Weryfikacja / zmiana procedur rekrutacyjnych 

•	 Na którym etapie rekrutacji kandydat będzie otrzymywał informacje o wynagrodzeniu?
•	 Weryfikacja postanowień regulaminu wynagradzania lub zbiorowego układu pracy pod kątem 

informacji, które powinny być przekazywane kandydatom w rekrutacji.
•	 Weryfikacja czy nazwy stanowisk są neutralne płciowo. W jaki sposób będą prezentowane  

w ogłoszeniach?
•	 Ustalenie sposobu przekazania informacji o wynagrodzeniu (forma pisemna lub elektroniczna).
•	 Aktualizacja szablonów ogłoszeń – uwzględnienie neutralnych nazw stanowisk, informacji  

o wynagrodzeniu zgodnie z nowymi przepisami (jeżeli będzie podane na tym etapie).
•	 Zweryfikowanie listy pytań do kandydatów – brak możliwości pytań o dotychczasowe 

wynagrodzenie.
•	 Szkolenie/wytyczne dla rekruterów, dla osób merytorycznych uczestniczących w rozmowach.



Fakty i mity 
związane 
z Dyrektywą



Mity związane z Dyrektywą 

MIT

FAKT

Dyrektywa dotyczy wyłącznie dużych pracodawców 
- zatrudniających więcej niż 100 osób

Dyrektywa tworzy obowiązki dla wszystkich pracodawców
Wszyscy pracodawcy muszą m.in.
•	posiadać niedyskryminujące struktury wynagradzania
•	informować pracowników o kryteriach wg których kształtowane jest wynagrodzenie
•	przygotowywać, na wniosek pracowników, informacje o ich wynagrodzeniu oraz średnich 

poziomach wynagrodzeń pracowników wykonujących taką samą pracę

•	Informować kandydatów do pracy o wysokości wynagrodzenia na odpowiednim etapie

Ale: jedynie pracodawcy zatrudniający więcej niż 100 osób będą objęci raportowaniem luki płacowej 



Mity związane z Dyrektywą 

MIT

FAKT

Osoby zatrudnione na takim samym stanowisku 
muszą być tak samo wynagradzane

Dyrektywa nie zakazuje różnic w wynagrodzeniu
Wynagrodzenie osób na tożsamych stanowiskach może być różne,  
o ile różnice wynikają z obiektywnych, niedyskryminujących kryteriów, takich jak:.
•	umiejętności
•	wysiłek
•	zakres odpowiedzialności
•	warunki pracy
•	inne istotne na danym stanowisku lub u danego pracodawcy kryteria (np. umiejętności 

miękkie)



Mity związane z Dyrektywą 

MIT

FAKT

Wynagrodzenia staną się jawne

Dyrektywa nie wprowadza jawności indywidualnych wynagrodzeń, 
ale przejrzystość systemów wynagrodzeń

•	Indywidualne wynagrodzenia nie będą ujawniane.
•	Pracownik będzie mógł uzyskać informacje dot. jego indywidualnego poziomu 

wynagrodzenia oraz średniego poziomu wynagrodzeń kategorii pracowników wykonujących 
taką samą pracę (lub pracę o takiej samej wartości).



Mity związane z Dyrektywą 

MIT

FAKT

Trzeba będzie ujawniać wynagrodzenie  
w ogłoszeniu o pracę

Przyszły pracodawca ma przedstawić kandydatowi informację  
o wynagrodzeniu lub widełkach z wyprzedzeniem, by zapewnić  
mu świadome i przejrzyste negocjacje.

Informacje te mogą być przekazane:
•	w ogłoszeniu o pracę lub
•	przed rozmową kwalifikacyjną lub
•	przed podpisaniem umowy.



Mity związane z Dyrektywą 

MIT

FAKT

Pracodawcy mogą pytać kandydatów  
o wynagrodzenie w poprzednim miejscu pracy

Nowelizacja przepisów Kodeksu Pracy wyłącza możliwość zbierania 
informacji o wynagrodzeniu od kandydata

Dotyczy to:
•	wynagrodzenia u obecnego pracodawcy kandydata
•	wynagrodzenia u poprzednich pracodawców kandydata

Zmiany wejdą w życie 24 grudnia 2025 r.



Jak Polska wywiąże się z obowiązku 
zaimplementowania Dyrektywy?

Materiał ten dotyczy kluczowych założeń Dyrektywy, która jest podstawą do wdrożenia 
polskiej wersji przepisów. Przy czym przepisy wchodzące w życie 24 grudnia br. realizują 
niewielki zakres norm prawnych przewidzianych w Dyrektywie. 

Należy pamiętać, że wprowadzając Dyrektywę w pełni do polskiego porządku prawnego, 
Polska może zaostrzyć zasady przewidziane w Dyrektywie np. w zakresie obowiązków 
nakładanych Dyrektywą na pracodawców, co często zdarza się polskiemu prawodawcy  
w zakresie implementacji przepisów unijnych. 

W konsekwencji, polskie przepisy mogą być bardziej restrykcyjne niż przewiduje obecnie 
Dyrektywa. Warto zatem rozważyć już teraz pierwsze kroki dostosowujące nasze organizacje 
do szeregu nowych obowiązków wynikających z regulacji unijnej 



Kontakt

Marta Dominiak-Sporna
Dyrektorka, doradczyni podatkowa 

tel.: +48 537 555 135
e-mail: marta.dominiak-sporna@thedy.pl

Marta Chacińska
Menedżerka 

tel.: +48 798 595 588
e-mail: marta.chacinska@thedy.pl

 Materiał przygotowany we współpracy z PRACA


