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16 grudnia 2025 r. na stronie Rzagdowego Centrum Legislacji zostat opublikowany projekt ustawy o wzmocnieniu
stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub za prace o jednakowe;j
wartosci, wdrazajgcy dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmochienia 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 mechanizmow egzekwowania. To
propozycja regulacji obejmujgcej wszystkie zagadnienia wskazane w dyrektywie, stanowigca uzupetnienie czesciowej
implementacji dokonanej ustawg nowelizujgcg Kodeks pracy z dnia 4 czerwca 2025 r., ktéra objeta wytgcznie kwestie
zwigzane z procesem rekrutacji i weszta w zycie w wigilie 2025 r.

GLOWNE ZALOZENIA

Projekt ustawy przewiduje nowe obowigzki, ktére co do zasady majg zastosowanie do wszystkich pracodawcow, a w
szczegolnosci takie jak:

* ocena wartosci pracy: kazdy pracodawca ma by¢ zobowigzany do dokonania oceny wartosci pracy okreslonego
rodzaju lub na okreslonym stanowisku, stosujgc cztery podstawowe kryteria: umiejetnosci, wysitek, zakres
odpowiedzialnosci oraz warunki pracy, a takze dodatkowe podkryteria - kryteria powinny zosta¢ uzgodnione z
zaktadowg organizacjg zwigzkowg; ocena ta powinna by¢ przeprowadzona z zachowaniem obiektywizmu i
neutralnosci piciowej, wykluczajgc zaréwno bezposrednia, jak i posrednig dyskryminacje.

* kategorie pracownikow: pracodawca ma ustala¢ kategorie pracownikéw, na podstawie kryteriéw i podkryteriow;
poddane konsultacji z zakladowg organizacjg zwigzkowg; konsultacje miatyby trwac nie krocej niz 5 dni i nie dtuzej niz
15 dni od dnia przedstawienia przez pracodawce propozycji ustalenia kategorii pracownikéw.

¢ struktura wynagrodzen: struktura wynagrodzen u pracodawcy oraz oceny wartosci stanowisk lub rodzaju pracy majg
zapewniac¢ realizacje prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za prace o
jednakowej wartosci, umozliwiajgc analize, czy pracownicy znajdujg sie w porownywalnej sytuacji (zréznicowanie
wynagrodzen pracownikow bedzie dalej mozliwe).

* okreslone dzialania w zakresie przejrzystosci wynagrodzen — prawo pracownikéw do informacji:

* pracodawca ma okres$lac¢ kryteria stuzgce
ustaleniu wynagrodzen pracownikow, poziomow
wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposéb
obiektywny oraz neutralny pod wzgledem pfci, a
takze wykluczajgcy wszelkg bezposrednig lub
posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec i
zapewni¢ pracownikom dostep do informac;ji o
tych kryteriach (pracodawca zatrudniajgcy ponizej
50 pracownikéw ma udostepnié¢ informacje o
kryteriach wzrostu wynagrodzen na wniosek
pracownika w ciggu 14 dni od jego otrzymania);

* pracownik ma mie¢ prawo wystgpi¢ do
pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczace
jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia
oraz srednich pozioméw wynagrodzenia
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w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujgcych jednakowa prace jak on
lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca;
takie prawo do informacji ma mie¢ mozliwosé
realizowa¢ sam, za posrednictwem zwigzku
zawodowego, organu do spraw rownosci;

° ajezeli otrzyma niedoktadne lub niekompletne
informacje ma mie¢ prawo wystgpi¢ z wnioskiem do
pracodawcy o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia
oraz szczego6towe informacje dotyczgce
przekazanych danych;

* pracodawca ma udziela¢ informaciji niezwtocznie,
nie poézniej niz w terminie 30 dni od dnia ztozenia
wniosku a do dnia 31 marca kazdego roku, w
sposoéb przyjety u danego pracodawcy, informowac
pracownikéw o mozliwosci ztozenia wnioskow;

obowiazki raportowania luki ptacowej:

* pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 100
pracownikéw majg by¢ zobowigzani (a ci
zatrudniajgcy mniej niz 100 mogliby) sporzadzaé
sprawozdania dotyczgce luki ptacowej miedzy
pracownikami pici zenskiej i meskiej, obejmujgce
dane za poprzedni rok kalendarzowy. Sprawozdania
przekazuje sie do organu monitorujgcego co trzy
lata (pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 100
pracownikéw) lub co roku (pracodawcy
zatrudniajgcy co najmniej 250 pracownikéw), do 31
marca danego roku;

* obowigzek podjecia skutecznych dziatan zaradczych
w terminie 6 miesiecy bedzie ich obcigzat jezeli ze
sprawozdania z luki ptacowej wynika, ze luka
ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek
kategorii pracownikéw wynosi co najmniej 5%, a
jednoczesnie nie bedzie uzasadniona obiektywnymi,
neutralnymi ptciowo kryteriami; w przypadku braku
skutecznos$ci dziatan zaradczych obowigzek
przeprowadzenia wspoélnej oceny wynagrodzen;

obowiazek wspotpracy ze strong spoteczna: z
zaktadowg organizacjg zwigzkowa (jezeli dziata u
pracodawcy) pracodawca zobowigzany ma byc: (i)
uzgodnic kryteria i podkryteria; (ii) skonsultowac
kategorie pracownikow; (iii) skonsultowac rzetelnosc
informacji zawartych w sprawozdaniu z luki ptacowej
oraz zapewni¢ im dostep do metody stosowanej do
jego sporzadzania; (iv) wspotpracowac w zakresie
podejmowania dziatah zaradczych koniecznych w
przypadku wystgpienia luki ptacowej powyzej 5% oraz
(v) skonsultowaé przeprowadzenie wspdlnej oceny
wynagrodzen, weryfikowac przestanki jej
przeprowadzenia oraz konsultowa¢ wdrazanie srodkow
z niej wynikajgcych. Ostatni obowigzek pracodawca ma
réwniez wobec pracownikéw wybranych przez zatoge,
do reprezentowania jej interesow.

obowiazki informacyjne: projekt przewiduje natozenie
na pracodawce szerokiego zakresu obowigzkéw
informacyjnych wobec pracownikéw, zaktadowe;j

organizacji zwigzkowej, Panstwowej Inspekcji Pracy
oraz organu do spraw réwnosci. Przyktadowo, do 31
marca danego roku pracodawca miatby by¢
zobowigzany do przekazania pracownikom oraz
zaktadowej organizacji zwigzkowej informaciji zawartych
w sprawozdaniu z luki ptacowej, a Panstwowej
Inspekcji Pracy oraz organowi do spraw rownosci na
ich wniosek w terminie 14 dni od jego otrzymania.

zakaz uniemozliwiania pracownikowi ujawniania
informacji o jego wynagrodzeniu w celu realizacji
praw wynikajacych z zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu: czynnosci prawne lub postanowienia
aktow wewnagtrzzaktadowych sprzeczne z powyzszym
miatyby by¢ niewazne. Pracodawca moze jednak
zobowigzac¢ pracownika, ktory uzyskat informacje o
wynagrodzeniu, do niewykorzystywania tych informacji
w innym celu niz dochodzenie praw do rownego
wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za jednakowa prace
lub prace o jednakowej wartosci.

wprowadzenie odwréconego ciezaru dowodu
obciazajacego pracodawce, przy jednoczesnym
zwolnieniu pracownika nawet z
uprawdopodobnienia wystgpienia bezposredniej
lub posredniej dyskryminaciji.

wprowadzenie nowego katalogu naruszen: kara
grzywny od 3000 zt do 50 000 zt grozi w szczegdlnosci
za: nieocenienie wartosci poszczegolnych stanowisk
pracy lub rodzaju pracy, naruszenie wobec
pracownikéw obowigzkéw informacyjnych,
nieprzygotowanie sprawozdania z luki ptacowej,
niedokonanie wspdélnej oceny wynagrodzen,
niezastosowanie srodkdéw zaradczych, zamieszczenie
w umowie o prace lub w innych aktach postanowienia
zakazujgce ujawnienia przez pracownikéw wysokosci
otrzymywanego wynagrodzenia.

KLUCZOWE WYZWANIA
INTERPRETACYJNE |
IMPLIKACJE PRAKTYCZNE

Projekt przewiduje objecie przedmiotowymi regulacjami
rowniez pracownikéw tymczasowych. W tym przypadku
gtéwne obowigzki majg spoczywaé na pracodawcy
uzytkowniku, podczas gdy rola agencji pracy
tymczasowej ogranicza sie do realizacji wybranych
obowigzkéw informacyjnych;

Przewidziane vacatio legis moze okazac sie zbyt krétkie i
spowodowac, ze niektoérzy pracodawcy, zwtaszcza
wieksi, bedg mieli trudnosci z petnym wdrozeniem
nowych regulacji w wymaganym terminie;

Projekt nie precyzuje, za jaki okres pracodawca jest
zobowigzany przekazywaé pracownikowi informacje
dotyczgce jego indywidualnego poziomu wynagrodzenia
oraz $rednich poziomoéw wynagrodzenia w podziale na
pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw a
wykonujgcych jednakowa prace jak on lub prace o
jednakowej wartosci jak jego praca; g
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* Projekt wprowadza krétkie terminy (czesto krétsze niz
te wynikajgce z dyrektywy) na realizacje
poszczegodlnych obowigzkow, na przyktad w zakresie
sprawozdawczosci czy prawa do informacji; istnieje
ryzyko, ze pracodawcy nie zdgzg wywigzac sie z
natozonych obowigzkéw w przewidzianym czasie, co
moze by¢ szczegodlnie dotkliwe ze wzgledu na wysokie
sankcje;

* Projekt naktada na pracodawce obowigzek wspotpracy
przede wszystkim ze zwigzkami zawodowymi, podczas
gdy rola przedstawicieli pracownikéw zostata
ograniczona gtéwnie do udziatu we wspdlnej ocenie
wynagrodzen; pracodawcy, u ktérych nie dziatajg
organizacje zwigzkowe, bedg fatwiej mogli realizowac
nowe obowigzki;

* Projektowane regulacje dotyczgce wspotpracy ze
strong spoteczng sg niedoprecyzowane - brakuje
jasnego okreslenia zakresu tej wspotpracy, w
szczegolnosci w odniesieniu do termindw; np. czas
trwania konsultacji zostat okreslony tylko w jednym
przypadku;

* Brak jest przewidzianych konsekwencji za ujawnienie
przez pracownika informacji o wynagrodzeniu w innym
celu niz okreslony;

e Szereg kwestii praktycznych pozostaje
nierozstrzygniety, w tym brak okreslonej formy wniosku
pracownika o informacje dotyczgce wynagrodzenia.

ZNACZENIE PROJEKTU USTAWY
DLA PRACODAWCOW

Zgodnie z zatozeniami, ustawa miataby wejs¢ w zycie 7
czerwca 2026 roku. Biorgc pod uwage liczne, zupetnie
nowe obowigzki natozone na pracodawcow, przygotowania
do ich wdrozenia powinny nabra¢ tempa i by¢ traktowane
priorytetowo, zwtaszcza w Swietle grozacych istotnych
sankcji za brak ich realizacji a takze ryzyka roszczen
dyskryminacyjnych, ktére mogg zostac lawinowo
podnoszone.
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Pracodawcy w szczegdélnosci powinni:

* zrobi¢ plan dziatania dostosowany do specyfiki
organizacji oraz zidentyfikowa¢ obszary wymagajgce
zmiany oraz ryzyka;

* dokona¢ warto$ciowania stanowisk;

* opracowac kryteria i podkryteria r6znicowania
wynagrodzen pracownikéw;

e ustali¢ kategorie pracownikéw;

* przygotowaé struktury wynagrodzen odpowiadajgce
nowym wytycznym,;

* wprowadzi¢ zmiany zasad wynagradzania oraz nowe
procesy eliminujgce wadliwe praktyki;

* rozwazy¢ strategiczne zasady realizacji obowigzku
informacyjnego, w tym réowniez okresli¢, kto w
organizacji bedzie odpowiedzialny za udzielanie
informacji dotyczgcych wynagrodzen pracownikéw oraz
przygotowaé procesy;

* przejrze¢ dokumentacje pracowniczg pod katem
wystepowania postanowien zakazujgcych ujawnianie
wynagrodzenia;

* zebrac niezbedne dane i ustali¢ liczbe pracownikéw
zatrudnionych w roku kalendarzowym, w przeliczeniu
na petne etaty, aby okresli¢ podleganie obowigzkowi
sprawozdawczemu;

* przeszkoli¢ kadre zarzgdzajgca, dziaty HR,
menadzerow w zakresie nowych obowigzkow.

Cho¢ projekt ustawy nie jest jej ostateczng wersja, raczej
nie nalezy spodziewac sie istotnych zmian w jego
gtéwnych zatozeniach, gdyz w duzej mierze odzwierciedla
on tres¢ dyrektywy. Dziatania przygotowawcze powinny
zosta¢ podjete niezwtocznie.




addleshawgoddard.com

© Addleshaw Goddard LLP. Addleshaw Goddard is an international legal practice carried on by Addleshaw Goddard LLP and its associated entities. For further information about the Addleshaw
Goddard group, including how we are regulated, please refer to the Legal Notices on our website. For information about how we process your personal data, please refer to the Privacy Notice on our
website. This document is for general information only and is correct as at the publication date. Itis not legal advice, it does not create a solicitor client relationship and no Addleshaw Goddard entity
assumes a duty of care or liability to any party in respect of its content.



	Slide 1: HR in the KNOW 3/2026
	Slide 2
	Slide 3
	Slide 4

