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KWIECIEN 2026

Obecnie trwajg prace nad ustawg wdrazajgcg unijng dyrektywe z 2023 r. dotyczgcg réwnosci wynagrodzen kobiet i
mezczyzn za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci (,PTD”). Proponowany tekst ustawy obecnie pozostaje
na etapie opiniowania, jednak Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej (,Ministerstwo”) konsekwentnie
podkresla, ze jego celem jest wdrozenie wymogdéw unijnych bez tworzenia nadmiernych regulacji.

TERMINY WDROZENIA | STABILNOSC ZALOZEN PROJEKTU

Cho¢ formalny termin wdrozenia dyrektywy przypada na 7 czerwca 2026 r., Ministerstwo juz teraz sygnalizuje mozliwos¢
opodznienia wejscia w zycie przepiséw oraz wydtuzenia vacatio legis (nawet do poczatku 2027 r.). Powodem nie jest sam
ksztatt projektu, lecz kwestie systemowe, w tym brak przepiséw powotujgcych tzw. organ rownosciowy, ktérego zgodnie z
przygotowaniami Ministerstwa miataby spetnia¢ Panstwowa Inspekcja Pracy. Jednoczesnie resort wyraznie wskazuje, ze
podstawowe zatozenia ustawy sg juz ustalone i nie powinny ulec istotnym zmianom, co oznacza, ze pracodawcy mogg (a
nawet powinni) rozpoczg¢ przygotowania niezaleznie od ostatecznej daty wejscia w zycie regulacji. Po konsultacjach
spotecznych Ministerstwo przewiduje jednak, ze mozliwe jest wydtuzenie terminéw na udzielanie wyjasnien przez
pracodawcow z 14 do 30 dni, doprecyzowanie niektérych definicji, m.in. ,przedziatéw wynagrodzenia”, a takze jasniejsze
rozréznienie obowigzkéw przy luce ptacowej wynoszgcej powyzej 5% oraz przy innych nieuzasadnionych réznicach.

WARTOSCIOWANIE STANOWISK | STRUKTURY WYNAGRODZEN JAKO
FUNDAMENT NOWEGO SYSTEMU WYNAGRODZEN

Zgodnie z wypowiedziami Ministerstwa centralnym elementem projektowanych przepiséw jest obowigzek wartosciowania
stanowisk pracy, rozumianego jako ocena wartosci stanowiska, a nie konkretnego pracownika. Na tej podstawie
pracodawcy bedg zobowigzani do budowy spdjnych struktur wynagrodzen, obejmujgcych kategorie zaszeregowania i
widetki ptacowe. Pracodawcy zachowajg swobode wyboru metody wartoSciowania, pod warunkiem Zze opiera sie ona na
obiektywnych i neutralnych ptciowo kryteriach. Metoda analityczno-punktowa rekomendowana przez Ministerstwo nie
bedzie miata charakteru obligatoryjnego. Projekt dopuszcza réwniez zréznicowanie wysokosci wynagrodzen ze wzgledu
na prace w konkretnym regionie, o ile jest ono proporcjonalne i uzasadnione obiektywnymi czynnikami, takimi jak koszty
zycia czy sytuacja na rynku pracy.

Dodatkowo w ostatnim czasie Komisja Europejska opublikowata
obszerny dokument zawierajgcy narzedzia do neutralnego ze wzgledu
na pte¢ wartosciowania i klasyfikacji stanowisk pracy. W naszej
ocenie cechuje sie ono wysokg uzytecznoscig i moze stanowic istotne
wsparcie dla organizacji wdrazajgcych systemy wynagradzania
zgodne z aktualnymi standardami rynkowymi oraz wymogami
prawnymi. W przypadku zainteresowania wykorzystaniem tego
narzedzia, jestesmy gotowi skierowa¢ zainteresowanych klientow do
odpowiednich zrédet oraz udzieli¢ dodatkowych informaciji.
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POWSZECHNY ZAKRES USTAWY

Istotne z perspektywy rynku jest to, ze projektowana
ustawa bedzie miata zastosowanie do wszystkich
pracodawcow, niezaleznie od wielkosci organizacji czy
struktury pfci zatrudnionych (z zastrzezeniem pewnych
obowigzkéw zaleznych od liczby zatrudnianych
pracownikow, w tym raportowania luki ptacowej). Oznacza
to, w szczegdlnosci, ze nowe obowigzki dotyczace
wynagrodzen co do zasady obejmg takze matych
pracodawcow, w tym zatrudniajgcych jedng osobe.
Ministerstwo wskazuje jednak, ze przy obecnym stanie
prawnym nie jest jedynie planowane objecie ustawg stuzb
mundurowych, pomimo ze sg oni pracownikami w
rozumieniu orzecznictwa TSUE.

CO PRACODAWCY POWINNI ZROBIC
JUZ TERAZ?

Choc przepisy nie sg jeszcze ostateczne, obecny etap
prac legislacyjnych daje pracodawcom realng przestrzen
do przygotowania sie na nadchodzgce zmiany. Tym
samym zalecamy:

¢ weryfikacje obecnych lub przygotowanie przysztych
systemow wartosciowania stanowisk pracy;

* audyt istniejgcych struktur wynagrodzen;

* przygotowanie indywidualnego harmonogramu
dostosowania do wymogow;

* przeglad lub stworzenie wewnetrznych polityk
i procedur ptacowych oraz innych dokumentoéw, by
zapewni¢ zgodnos$¢ z nowoprojektowanymi przepisami;

* przygotowanie Q&A, procedur wymaganych przez
dyrektywe, wzoréw komunikacji do pracownikow.

Takie dziatania pozwolg nie tylko ograniczy¢ przyszte
ryzyka prawne, ale rowniez zapewni¢ sprawne

i uporzadkowane wdrozenie nowych obowigzkéw

w momencie wejscia ustawy w zycie.
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