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Obecnie trwają prace nad ustawą wdrażającą unijną dyrektywę z 2023 r. dotyczącą równości wynagrodzeń kobiet i 

mężczyzn za taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości („PTD”). Proponowany tekst ustawy obecnie pozostaje 

na etapie opiniowania, jednak Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej („Ministerstwo”) konsekwentnie 

podkreśla, że jego celem jest wdrożenie wymogów unijnych bez tworzenia nadmiernych regulacji.

TERM I NY W DRO Ż ENIA I  STABI LNO ŚĆ ZAŁ O ŻEŃ PRO J EKTU

Choć formalny termin wdrożenia dyrektywy przypada na 7 czerwca 2026 r., Ministerstwo już teraz sygnalizuje możliwość 

opóźnienia wejścia w życie przepisów oraz wydłużenia vacatio legis (nawet do początku 2027 r.). Powodem nie jest sam 

kształt projektu, lecz kwestie systemowe, w tym brak przepisów powołujących tzw. organ równościowy, którego zgodnie z 

przygotowaniami Ministerstwa miałaby spełniać Państwowa Inspekcja Pracy. Jednocześnie resort wyraźnie wskazuje, że 

podstawowe założenia ustawy są już ustalone i nie powinny ulec istotnym zmianom, co oznacza, że pracodawcy mogą (a 

nawet powinni) rozpocząć przygotowania niezależnie od ostatecznej daty wejścia w życie regulacji. Po konsultacjach 

społecznych Ministerstwo przewiduje jednak, że możliwe jest wydłużenie terminów na udzielanie wyjaśnień przez 

pracodawców z 14 do 30 dni, doprecyzowanie niektórych definicji, m.in. „przedziałów wynagrodzenia”, a także jaśniejsze 

rozróżnienie obowiązków przy luce płacowej wynoszącej powyżej 5% oraz przy innych nieuzasadnionych różnicach.
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W AR TO Ś CI O W ANI E  STANO W I S K I  STRUK T U RY W YNAG RO DZ E Ń J AKO  
F UND AM E N T NO W EG O  SYSTEM U W YNAG RO D Z E Ń

Zgodnie z wypowiedziami Ministerstwa centralnym elementem projektowanych przepisów jest obowiązek wartościowania 

stanowisk pracy, rozumianego jako ocena wartości stanowiska, a nie konkretnego pracownika. Na tej podstawie 

pracodawcy będą zobowiązani do budowy spójnych struktur wynagrodzeń, obejmujących kategorie zaszeregowania i 

widełki płacowe. Pracodawcy zachowają swobodę wyboru metody wartościowania, pod warunkiem że opiera się ona na 

obiektywnych i neutralnych płciowo kryteriach. Metoda analityczno-punktowa rekomendowana przez Ministerstwo nie 

będzie miała charakteru obligatoryjnego. Projekt dopuszcza również zróżnicowanie wysokości wynagrodzeń ze względu 

na pracę w konkretnym regionie, o ile jest ono proporcjonalne i uzasadnione obiektywnymi czynnikami, takimi jak koszty 

życia czy sytuacja na rynku pracy.

Dodatkowo w ostatnim czasie Komisja Europejska opublikowała 

obszerny dokument zawierający narzędzia do neutralnego ze względu 

na płeć wartościowania i klasyfikacji stanowisk pracy. W naszej 

ocenie cechuje się ono wysoką użytecznością i może stanowić istotne 

wsparcie dla organizacji wdrażających systemy wynagradzania 

zgodne z aktualnymi standardami rynkowymi oraz wymogami 

prawnymi. W przypadku zainteresowania wykorzystaniem tego 

narzędzia, jesteśmy gotowi skierować zainteresowanych klientów do 

odpowiednich źródeł oraz udzielić dodatkowych informacji.
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PO W SZECHNY Z AKRES USTAW Y 

Istotne z perspektywy rynku jest to, że projektowana 

ustawa będzie miała zastosowanie do wszystkich 

pracodawców, niezależnie od wielkości organizacji czy 

struktury płci zatrudnionych (z zastrzeżeniem pewnych 

obowiązków zależnych od liczby zatrudnianych 

pracowników, w tym raportowania luki płacowej). Oznacza 

to, w szczególności, że nowe obowiązki dotyczące 

wynagrodzeń co do zasady obejmą także małych 

pracodawców, w tym zatrudniających jedną osobę. 

Ministerstwo wskazuje jednak, że przy obecnym stanie 

prawnym nie jest jedynie planowane objęcie ustawą służb 

mundurowych, pomimo że są oni pracownikami w 

rozumieniu orzecznictwa TSUE.

CO  PRACO DAW CY PO WINNI  Z RO BI Ć  

J UŻ  TERAZ ?

Choć przepisy nie są jeszcze ostateczne, obecny etap 

prac legislacyjnych daje pracodawcom realną przestrzeń 

do przygotowania się na nadchodzące zmiany. Tym 

samym zalecamy:

• weryfikację obecnych lub przygotowanie przyszłych 

systemów wartościowania stanowisk pracy;

• audyt istniejących struktur wynagrodzeń;

• przygotowanie indywidualnego harmonogramu 

dostosowania do wymogów;

• przegląd lub stworzenie wewnętrznych polityk

i procedur płacowych oraz innych dokumentów, by 

zapewnić zgodność z nowoprojektowanymi przepisami;

• przygotowanie Q&A, procedur wymaganych przez 

dyrektywę, wzorów komunikacji do pracowników.

Takie działania pozwolą nie tylko ograniczyć przyszłe 

ryzyka prawne, ale również zapewnić sprawne

i uporządkowane wdrożenie nowych obowiązków

w momencie wejścia ustawy w życie.
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