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i jawnosci wynagrodzen?

DYREKTYWA
PARLAMENTU

Czym jest Dyrektywa o rownosci

W sprawie wzmochienia
stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn

EUROPEJSKIEGO z dnia 10 maja 2023 r.  koblet za taka sama prace lub

| RADY (UE) 2023/970

prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen oraz
mechanizméw egzekwowania

To akt prawny uchwalony na szczeblu unijnym, ktory
zobowigzuje wszystkie panstwa cztonkowskie (w tym
Polske) do wdrozenia mechanizmow, ktérych celem
jest zlikwidowanie nieuzasadnionych réznic ptacowych
miedzy kobietami a mezczyznami (luka ptacowa).

Kluczowymi hastami przyswiecajgcymi Dyrektywie
sq: rOwnosé, przejrzystosc i egzekwowanie. Ostatnie
Z nich oznacza wprowadzenie mechanizmow
kontrolnych, ktore majg zapewnic skutecznosc
przepisow.



Cel wprowadzenia i gtowne zatozenia OIX

Glownym celem Dyrektywy jest stworzenie lokalnych (krajowych) ram prawnych,
ktére umozliwig wyeliminowanie nierdwnosci w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn wykonujgcych takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

Celem Dyrektywy nie jest odgorne wyrownywanie ptac kobiet i mezczyzn,
ale zapewnienie warunkow, w ktorych wysokos¢ wynagrodzenia zalezy od
obiektywnych, niedyskryminacyjnych i neutralnych ze wzgledu na ptec kryteriow.

Gtéwne zatozenia Dyrektywy:

e Taka sama ptaca za takg samag prace

o ZwWiekszenie przejrzystosci wynagrodzen

o Zmniejszenie luki ptacowej

e Stworzenie mechanizmow egzekwowania

e Umozliwienie pracownikom dochodzenia swoich praw
e SprawozdawczoscC dotyczaca luki ptacowej




Proces implementacji do polskiego
porzadku prawnego

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

Prace nad przepisami toczg sie w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki

Spotecznej, ale projekt ustawy nie zostat jeszcze opublikowany (stan na PARLAMENT
listopad 2025).




Jakich pracodawcow dotyczy
Dyrektywa?

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

W praktyce oznacza to, ze przepisy obejmujg wszystkich
pracodawcow, w tym:

o firmy prywatne,

e jednostki w sektorze publicznym,

e Organizacje pozarzadowe,

e 0soby prowadzgce jednoosobowag dziatalnoSC gospodarcza.

Dyrektywa nie przewiduje zadnych wytaczen, np. ze wzgledu na
sektor dziatalnosci, wielkos$¢ przedsiebiorstwa czy forme prawng
— jedynym kryterium jest fakt zatrudniania pracownikow.




Jakich pracownikéw dotyczy

u

Dyrektywa?

Podobnie jak w przypadku pracodawcy, Dyrektywa nie zawiera definicji pracownika.
Wskazuje natomiast, ze jej przepisy majg zastosowanie do wszystkich pracownikow
zatrudnionych na umowe o prace lub pozostajgcych w stosunku pracy okreslonych
przez prawo, uktady zbiorowe lub praktyke obowigzujgce w poszczegolnych panstwach
cztonkowskich, przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.

W praktyce oznacza to, ze objeci jej regulacjami beda wszyscy pracownicy, w tym:
zatrudnieni na peten etat i w niepetnym wymiarze czasu pracy,

zatrudnieni na czas okreslony i nieokreslony,

osoby zatrudnione przez agencje pracy tymczasowej,

osoby na stanowiskach kierowniczych, ktére sg zatrudnione na umowe o prace,
osoby pracujace za posrednictwem platform internetowych,

stazysci i praktykanci (jezeli spetniajg stosowne kryteria).




Obowiazki
pracodawcy




Obowiazki pracodawcy - OIX
struktury wynagrodzenia

Jednym z podstawowych obowigzkow '
wynikajacych z Dyrektywy jest posiadanie przez Zgodnaz DV'ekt:f"}'a,s““kt““{ WV';aglr("f’ze“’
pracodawcoéw niedyskryminujacej struktury powinna spetniac nastepujace funkcje

, ) i posiadaé okreslone cechy
wynhagrodzen, opartej na neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriach.

Samo pojecie ,struktury wynagrodzen” nie zostato
zdefiniowane w Dyrektywie, jednak w praktyce |—|—‘
mozna je rozumiec jako sposob organizacji
| klasyfikacji ptac w danej organizacji.

zapewniaé, Ze w wynagrodze- by¢ oparta na obiektyw-

Struktura moze w szczegoélnosci okreélac, jakie sa niach wykonujacych taka sam umotliwiaé porownywanie Wegledem pic| kryteriach
) = L. ’ . prace lub prace o tej samej war- wartosci réoznych stanowisk [uzg:dnionp ch z yrzedsta-
poziomy wynagrodzen, jakie sktadniki sie na nie tosci nie wystepuja réznice ze pracy, godnionychz p

wicielami pracownikow,
o ile tacy istnieja).

wzgledu na ptec

sktadajg oraz jakie zasady obowigzujg przy ich
ustalaniu.




— Kkryteria oceny

Obowiazki pracodawcy -
struktury wynagrodzenia

Dyrektywa wskazuje wprost, jakie kryteria nalezy uwzglednic przy wartosciowaniu
pracy — sg to: umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci, warunki pracy oraz
inne czynniki, wystepujgce w danym miejscu pracy lub na danym stanowisku.

Jak mozna rozumie¢ poszczegolne kryteria w praktyce?

UMIEJETNOSCI

— Mmogq obejmowac
zarowno kwalifikacje
formalne (wyksztatcenie,
uprawnienia formalne,
certyfikaty) jak i kompetencje
praktyczne zdobyte w trakcie

doswiadczenia zawodowego.

WYSILEK

— moze obejmowac zarowno
fizyczne jak i psychiczne
Zaangazowanie, intensywnosc¢
pracy, tempo dziatania czy
poziom stresu zwigzanego

Z wykonywaniem zadan
pracowniczych.

ZAKRES ODPOWIEDZIALNOSCI
— moze obejmowac poziom
odpowiedzialnosci np. za
zespot, projekt, zasoby —

co do zasady, im wyzsza
odpowiedzialnos¢, tym wyzsza
wartosc pracy.

WARUNKI PRACY

— moze obejmowac
srodowisko pracy, czynniki
szkodliwe (zaréwno fizyczne
jak i psychofizyczne).

WSZELKIE INNE CZYNNIKI,
ktore majg znaczenie na
danym stanowisku lub w
danym miejscu pracy (w tym
umiejetnosci miekkie).



Wynagrodzenia — co obejmuja?

W praktyce oznacza to, ze dla celéow Dyrektywy na wynagrodzenie sktada sie:

(= ® °J wynagrodzenie zasadnicze - tj. podstawowa ptaca godzinowa lub miesieczna,

dodatkowe wynagrodzenie — np. za prace w godzinach nadliczbowych, ré6zne dodatki (np. stazowy, motywacyjny,
% funkcyjny, za prace w porze nocnej, za prace w szkodliwych warunkach), $wiadczenia chorobowe, swiadczenia
Zwigzane z rodzicielstwem,

premie oraz nagrody — niezaleznie od kryteriow ich przyznawania czy czestotliwosci wyptacania,

B $wiadczenia pieniezne i niepieniezne (benefity] — np. karty lunchowe, karty sportowe, ubezpieczenie (na zycie,
zdrowotne).

Z perspektywy Dyrektywy kluczowe jest, by wszystkie wymienione elementy wynagrodzenia
byty ustalane na podstawie obiektywnych i niedyskryminujacych kryteriéw.



Obowiazki
pracodawcy

— mechanizmy
przejrzystosci




Mechanizmy przejrzystosci

Mimo ze zasada rownosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn
wywodzi sie juz z potowy XX wieku i znajduje sie w wielu aktach
prawnych, to do tej pory brakowato narzedzi jej egzekwowania.

Dlatego Dyrektywa wprowadza szereg mechanizmow
i obowigzkow, ktore majg na celu:

e Ujawnienie zasad ustalania wynagrodzen,
e umozliwienie porownania poziomow ptac,

e identyfikacje potencjalnych nierownosci w wynagrodzeniu.

Do mechanizmow przejrzystosci zaliczane sa:

przejrzystosc przed zatrudnieniem,

przejrzystosc ustalania wynagrodzen oraz polityki ich wzrostu,
prawo do informacji,

sprawozdawczos¢ w zakresie luki ptacowej,

wspolna ocena wynagrodzen.




Przejrzystosc przed zatrudnieniem OIX

Dyrektywa, co do zasady
odnosi sie do pracownikow juz

zatrudnionych, ale w zakresie
przejrzystosci jej regulacje zostaty
rozszerzone rowniez na osoby
ubiegajace sie o zatrudnienie.

Cf

Ten fragment Dyrektywy
zostat zaimplementowany

do polskiego porzadku
prawnego jako czes¢ Kodeksu
Pracy, obowigzujacy od 24
grudnia 2025r.



Przejrzystosc przed zatrudnieniem — Olx
Informacje o wynagrodzeniu

Zgodnie z nowymi przepisami, osoba ubiegajaca sie o zatrudnienie powinna otrzymywac od
potencjalnego pracodawcy informacje o:

Wynagrodzeniu - zgodnie Art. 183¢ § 2 KP Odpowiednich postanowieniach:

jego poczatkowej wysokosci <<baza>> lub uktadu zbiorowego pracy lub
jego przedziale <<widetki>> regulaminu wynagradzania

opartym na obiektywnych, neutralnych w przypadku gdy pracodawca jest objety
kryteriach, w szczegolnosci pod wzgledem uktadem zbiorowym pracy lub obowigzuje
picCi U niego regulamin wynagradzania

Istotne jest to, ze ,wynagrodzenie” to nie tylko ptaca zasadnicza, ale takze szersze jego znaczenie
— tj. wszelkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia
ZWigzane z pracg (pieniezne i niepieniezne).



Przejrzystosc przed zatrudnieniem — Olx
Informacje o wynagrodzeniu

Informacje te powinny zostac przekazane kandydatowi lub kandydatce w formie pisemnej lub elektronicznej

Z wyprzedzeniem umozliwiajgcym swiadome i przejrzyste negocjacje. Przyszty pracodawca moze to zrobic:

W ogtoszeniu o naborze na stanowisko lub

Przed rozmowa kwalifikacyjna
(jezeli pracodawca nie ogtosit naboru lub nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu) lub

Przed nawigzaniem stosunku pracy
(jezeli pracodawca nie ogtosit naboru na stanowisko albo nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu lub
przed rozmowa kwalifikacyjna).

Jednoczesnie zmiany w Kodeksie Pracy przewidujg brak mozliwosci pozyskiwania
informacji o wczesniejszych zarobkach kandydata.



Przejrzystos¢ przed zatrudnieniem —
Informacje o wynagrodzeniu

Przektadajgc nowe obowigzki na procesy rekrutacyjne, nalezy zwrocic uwage
na kilka istotnych elementow tych regulacii:

1. FORMA - informacja o wynagrodzeniu musi by¢ przekazana w formie pisemnej
lub elektronicznej — ustna informacja bedzie niewystarczajaca,

2. TRESC - wynagrodzenie, jego zakres [widetki) lub poczatkowa wysokos¢, ktore majg byc
przekazywane kandydatom, to nie tylko ptaca zasadnicza, ale takze wszystkie sktadniki
i Swiadczenia pieniezne lub niepieniezne,

3. CEL - gtownym celem obowigzku podawania wynagrodzenia jest umozliwienie kandydatowi
podjecia przejrzystych negocjacji - podanie zbyt szerokich widetek lub podanie informacji tuz
przed podpisaniem umowy, moze sie okazac niewystarczajace.




Obowiazki
pracodawcy

— 0gtoszenia
neutralne ptciowo




Tresc ogtoszen o prace neutralna OIX
pod katem pici

Nowe regulacje oznaczajg rowniez zmiany w samej tresci
ogtoszen - ogtoszenia o naborze oraz nazwy stanowisk musza
by¢ neutralne pod wzgledem pici, a caty proces rekrutacyjny
powinien przebiegac w sposdb niedyskryminujacy.

O ile kierowanie ogtoszen do kandydatow obu pfici

[tj. niewyroznianie preferowanej ptci) nie budzi szczegdlnych
watpliwosci i nie powinno sprawiac problemow, o tyle
neutralne nazwy stanowisk moga okazac sie wyzwaniem.

Czes¢ nazw stanowisk z powodzeniem juz dzisiaj funkcjonuje
w formie meskiej i zenskiej, ale istnieje wiele stanowisk
tradycyjnie zwigzanych z okreslong pfcia.




Neutralny i niedyskryminujacy
proces rekrutacyjny

Pracownik/Pracowniczka ds. Operaciji Dyspozytor/ logistyk Specijalista ds. Logistyki - Lider 32/25
Logistycznych i Dystrybucyjnych, IKEA £o6dz Eco4planet Sp. z o0.0. REMONDIS Medison Sp. z o.0.

IKEA Retail

Nauczyciel/Nauczycielka wychowania Opiekunka w Ztobku - Warszawa Wawer [Marysin] Opiekunka Ztobkowa/Asystent nauczyciela -
przedszkolnego Malenstwo i Przyjaciele MegaMocni Suchanino

Spoétka Oswiatowa ,,Scholasticus” sp.z 0.0. Placowki edukacyjne MegaMocni
Sprzedawca/Sprzedawczyni | Lotnisko Ekspedientka obstuga klienta Zatrudnie Sprzedawce/Brafitterke do
Krakéw Balice | praca stata Delikatesy Kajmak salonu z bielizng w Poznaniu
Lagardere Duty Free rekrutacja

Praca w Niemczech na produkcji stodyczy! Operator maszyn/ Pracownik produkcji Specijalista ds. fakturowania K/M
Zapewnione mieszkanie! Stella Pack S.A. Rolnicza Spoétdzielnia Produkcyjna ,Nowos¢”

MGsolutions MGJJ Sp. z 0.0. Sp. k.

Firma transportowa zatrudni osobe Wsparcie dziatu Logistyka/
do wystawiania faktur Fakturzystka
Dartrans&Henzel Sp. K. JOBO Europe Sp. z o.0.



Obowiazki
pracodawcy — ustalanie
wynhagrodzen | prawo

do informacji



Przejrzystosc¢ ustalania
wynagrodzen

Pracownicy beda miecC zapewniony tatwy dostep do
kryteriow, na ktorych opierajg sie wynagrodzenia, ich
poziomy oraz zasady progresji wynagrodzen.

Zasady ksztattowania wynagrodzenia powinny opierac
sie na neutralnych kryteriach, ktorymi sg w szczegolnosci:
umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci, warunki
pracy i inne czynniki istothe u danego pracodawcy lub
na danym stanowisku, w tym umiejetnosci miekkie.

Pracownicy powinni mie¢ rowniez dostep
do neutralnych zasad wptywajacych na

progresje wynagrodzenia, takich jak:

e indywidualne osiggniecia,
® rOZWOj umiejetnosci,
e staz pracy.




Prawo do informacji

Pracownicy bedg miec prawo do wystepowania o informacje dotyczace:

e ich indywidualnego poziomu wynagrodzen,
e Srednich poziomoéw wynagrodzen (w podziale na ptec) dla kategorii pracownikow
wykonujacych takg samag prace lub prace o takiej samej wartosci.

W praktyce oznacza to, ze pracownik bedzie mogt zapytac, jak wyglada jego indywidualne
wynagrodzenie w porownaniu do oséb zatrudnionych w tej samej kategorii pracownikow,
ale nie bedzie moégt zapyta¢ o wynagrodzenia na innych stanowiskach (np. przetozonych).

Dodatkowo, pracownicy beda mogli dobrowolnie ujawnia¢ swoje wynagrodzenie na
potrzeby egzekwowania zasad rownosci.

Jednoczesnie pracodawcy beda zobowigzani corocznie informowac pracownikéw o
przystugujacych im prawach zwigzanych z informacjami dotyczgcymi wynagrodzen oraz
procedurze wystepowania o takie informacje.



Obowiazki
pracodawcy

— raportowanie luki
ptacowej




Raportowanie luki ptacowej

Kolejnym mechanizmem egzekwowania jest raportowanie luki ptacowe.

Luka ptacowa ze wzgledu na ptec oznacza roznice srednich poziomow
wyhagrodzenia miedzy zatrudnionymi u pracodawcy pracownikami
ptci zenskiej i meskiej, wyrazong jako odsetek sredniego poziomu
wynagrodzenia pracownikow ptci meskiej




EE5 ' Raportowanie luki ptacowej Olx

1. luka ptacowa ze wzgledu na pte¢

2. luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych

3. mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢

Elementy 4. mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw uzupetniajacych lub

pOd Ieg aj ace zmiennych

) po rtowaniu :;“c::::teek pracownikéw pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub

6. odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia

7. luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsréd pracownikéw w podziale na kategorie pracowni-
kéw, wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikéw uzu-
petniajacych lub zmiennych




EEg W Raportowanie luki ptacowej Olx

Obowigzek raportowania luki ptacowej oraz jego czestotliwosc jest uzalezniony od liczby osob
zatrudnionych:

Liczba zatrudnionych pracownikow Termin pierwszego raportowania Czestotliwosc¢ kolejnych raportowan

250 lub wiecej 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

Pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 100 pracownikow nie bedg obowigzani

do raportowania luki ptacowej, ale moga robi¢ to dobrowolnie.




Wspolna ocena wynagrodzen QIX

Pracodawcy zobowigzani do raportowania luki ptacowej moga
by¢ obowigzani do przeprowadzania z przedstawicielami
pracownikow wspolnej oceny wynagrodzen, jezeli spetnione
zostang tacznie ponizsze warunki:

o wykryto luke ptacowa wynoszgcg co najmniej 5%
w ktorejkolwiek kategorii pracownikow, oraz

e pracodawca nie uzasadnit takiej roznicy w srednim poziomie
wynhagrodzenia na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriow oraz

e pracodawca nie zaradzit takiej nieuzasadnionej roznicy
W Ciggu szesciu miesiecy od dnia przedtozenia sprawozdania
dotyczacego wynagrodzen.




Wspélna ocena wynagrodzer Olx

Elementy, ktore obejmuje wspolna ocena wynagrodzen

1. analiza odsetka pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikow;

2. informacje na temat srednich poziomow wynagrodzenia pracownikow ptci zenskiej i meskiej oraz sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow;

3. wszelkie roznice w srednich poziomach wynagrodzenia pracownikow ptci zenskiej i meskiej w kazdej kategorii
pracownikow;

4. przyczyny takich roznic w srednich poziomach wynagrodzenia, na podstawie obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem ptci kryteridw, jezeli takie istniejg, ustalone wspolnie przez przedstawicieli pracownikéw oraz
pracodawce;

5. odsetek pracownikow pftci zenskiej i meskiej, ktorzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy wynagrodzenia po
powrocie z urlopu macierzynskiego lub ojcowskiego, rodzicielskiego lub opiekunczego, o ile taka poprawa
nastgpita w danej kategorii pracownikdw w okresie przebywania na urlopie;

6. srodki majgce na celu odniesienie sie do roznic w wynagrodzeniu, jezeli nie sg one uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami;

7. ocena skutecznosci srodkow uwzglednionych we wczesniejszych wspolnych ocenach wynagrodzen.



Obowiazki pracodawcow

- podsumowanie

OBOWIAZEK

MNIEJ NIZ 100 PRACOWNIKOW

100 i WIECEJ PRACOWNIKOW

TERMIN WDROZE-
NIA

Informowanie kandydatéw o wynagrodzeniu

wynagrodzen i Srednich wynagrodzen w danej
kategorii

- s 24 grudnia 2025r.
w procesie rekrutacji
Stworzenie niedyskryminujacej struktury
. - - 7 czerwca 2026 r.
wynagrodzen (obowiazek stosowania neutralnych
kryteriéow)
Udostepnianie pracownikom informacji nt. ich
7 czerwca 2026 r.

Analiza i raportowanie luki ptacowej ze wzgledu
na ptec

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

Wspolna ocena wynagrodzen i dziatania naprawcze

Po wykryciu nieuzasad-
nionej luki ptacowej >5%

Coroczne informowanie pracownikéw
o przystugujacych im prawach

CSAS QS

7 czerwca 2026 .







Kluczowe daty

24 grudnia 2025 Wejscie w zycie ustawy czesciowo wdrazajgcej Dyrektywe (zmiany w Kodeksie Pracy)

e Jawnos$¢ wynagrodzen w procesie rekrutacji (przejrzystosé¢ przed zatrudnieniem]
e Niedyskryminujgcy proces rekrutacji

7 czerwca 2026 Wejscie w zycie polskich przepiséw implementujacych Dyrektywe
(brak opublikowanego projektu ustawy — stan na 11.2025)
e Niedyskryminujgce struktury wynagrodzenia
e Uprawnienia pracownikow do wystepowania o informacje
e Coroczne informowanie pracownikow o przystugujgcych im prawach

7 czerwca 2027 Termin pierwszego raportowania luki ptacowej

e Zarok 2026, dla pracodawcow zatrudniajgcych wiecej niz 250 osob



Jak sie przygotowac
na wdrozenie Dyrektywy?

1. Audyt gotowosci organizacji
o weryfikacja zasad, wg ktorych aktualnie sg ksztattowane wynagrodzenia,
e analiza isthiejacych polityk i dokumentow

2. Wdrozenie
e audyt i uporzadkowanie struktury zatrudnienia,
e przygotowanie niedyskryminujgcej struktury wynagrodzen,
o okreslenie zasad wartosciowania stanowisk,
o okreslenie kryteriow ustalania poziomow i progresji wynagrodzen,
o zaktualizowanie polityk i dokumentéw wewnetrznych



Jak sie przygotowac OIX
na wdrozenie Dyrektywy?

3. Analiza luki ptacowej
o zidentyfikowanie przyczyn, jezeli zostata zidentyfikowana na etapie wdrozenia,

e jezeli luka jest nieuzasadniona — podjgcie srodkow naprawczych

4. Komunikacja w organizacji
e zaplanowanie strategii informacyjnej
o szkolenia dla lideréw i dziatébw HR
e zaplanowanie sposobu komunikacji do pracownikow

5. Monitorowanie zmian legislacyjnych
e biezace Sledzenie zmian
e przygotowanie do wdrozenia zmian, ktore zostaty juz uchwalone.



Jak sie przygotowac OIX
na zmiany w procesie rekrutacji?

Weryfikacja / zmiana procedur rekrutacyjnych

e Na ktorym etapie rekrutacji kandydat bedzie otrzymywat informacje o wynagrodzeniu?

o Weryfikacja postanowien regulaminu wynagradzania lub zbiorowego uktadu pracy pod katem
informacji, ktére powinny byc przekazywane kandydatom w rekrutacji.

o Weryfikacja czy nazwy stanowisk sg neutralne ptciowo. W jaki sposob beda prezentowane
W ogtoszeniach?

e Ustalenie sposobu przekazania informacji o wynagrodzeniu (forma pisemna lub elektroniczna).
o Aktualizacja szablondw ogtoszen — uwzglednienie neutralnych nazw stanowisk, informacji
o0 wynagrodzeniu zgodnie z nowymi przepisami (jezeli bedzie podane na tym etapie).
o Zweryfikowanie listy pytan do kandydatow — brak mozliwosci pytan o dotychczasowe
wynagrodzenie.

o Szkolenie/wytyczne dla rekruteréw, dla oséb merytorycznych uczestniczacych w rozmowach.




Fakty i mity
Zwigzane
z Dyrektywgq

-
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Mity zwiazane z Dyrektywa

Dyrektywa dotyczy wytacznie duzych pracodawcow
- zatrudniajacych wiecej niz 100 oséb

Dyrektywa tworzy obowiazki dla wszystkich pracodawcow

J Wszyscy pracodawcy muszg m.in.
e posiadac niedyskryminujgce struktury wynagradzania

e infformowac pracownikow o kryteriach wg ktorych ksztattowane jest wynagrodzenie

e przygotowywac, na whiosek pracownikow, informacje o ich wynagrodzeniu oraz srednich
poziomach wynagrodzen pracownikow wykonujgcych takg sama prace

e Informowac kandydatow do pracy o wysokosci wynagrodzenia na odpowiednim etapie

Ale: jedynie pracodawcy zatrudniajacy wiecej niz 100 oséb beda objeci raportowaniem luki ptacowej



Mity zwiazane z Dyrektywa

Osoby zatrudnione na takim samym stanowisku
muszg by¢ tak samo wynagradzane

Dyrektywa nie zakazuje réznic w wynagrodzeniu
Wynagrodzenie osob na tozsamych stanowiskach moze byc rozne,
o ile r6znice wynikajg z obiektywnych, niedyskryminujacych kryteridw, takich jak:.

e Umiejetnosci
FAKT ==

e zakres odpowiedzialnosci

e warunki pracy

e inne istotne na danym stanowisku lub u danego pracodawcy kryteria (np. umiejetnosci
miekkie)




Mity zwiazane z Dyrektywa

Wynagrodzenia stanq sie jawne

Dyrektywa nie wprowadza jawnosci indywidualnych wynagrodzen,
ale przejrzystosc¢ systemow wynagrodzen

e Indywidualne wynagrodzenia nie bedga ujawniane.

e Pracownik bedzie mogt uzyskac informacje dot. jego indywidualnego poziomu
wyhagrodzenia oraz sredniego poziomu wynagrodzen kategorii pracownikow wykonujgcych
takg sama prace (lub prace o takiej samej wartosci).




Mity zwigzane z Dyrektywa OIX

Trzeba bedzie ujawnia¢ wynagrodzenie
w ogtoszeniu o prace

Przyszty pracodawca ma przedstawic¢ kandydatowi informacje
o wynagrodzeniu lub widetkach z wyprzedzeniem, by zapewni¢
mu Swiadome i przejrzyste negocjacje.

FA KT Informacje te moga byc przekazane:

e W ogtoszeniu o prace lub
e przed rozmowaq kwalifikacyjng lub
e przed podpisaniem umowy.




Mity zwigzane z Dyrektywa OIX

Pracodawcy moga pytac kandydatow
O wynagrodzenie w poprzednim miejscu pracy

Nowelizacja przepisow Kodeksu Pracy wytacza mozliwosc zbierania
informacji o wynagrodzeniu od kandydata

Dotyczy to:
e Wynagrodzenia u obecnego pracodawcy kandydata

e Wynagrodzenia u poprzednich pracodawcow kandydata

Zmiany wejda w zycie 24 grudnia 2025 .



Jak Polska wywiaze sie z obowiazku
zaimplementowania Dyrektywy?

Materiat ten dotyczy kluczowych zatozen Dyrektywy, ktora jest podstawg do wdrozenia
polskiej wersji przepisow. Przy czym przepisy wchodzace w zycie 24 grudnia br. realizujg
nhiewielki zakres norm prawnych przewidzianych w Dyrektywie.

Nalezy pamietac, ze wprowadzajgc Dyrektywe w petni do polskiego porzadku prawnego,
Polska moze zaostrzyC zasady przewidziane w Dyrektywie np. w zakresie obowigzkow
naktadanych Dyrektywa na pracodawcow, co czesto zdarza sie polskiemu prawodawcy

W zakresie implementacji przepisdw unijnych.

W konsekwencji, polskie przepisy mogqg bycC bardziej restrykcyjne niz przewiduje obecnie
Dyrektywa. Warto zatem rozwazyc juz teraz pierwsze kroki dostosowujgce nasze organizacje
do szeregu nowych obowigzkow wynikajgcych z regulacji unijnej
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