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Poziom przygotowania srednich i duzych firm do
obowiqzkéw wynikajgcych z unijnej reformy
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Wprowadzenie

Przed polskimi przedsiebiorcami stoi istotna zmiana, ktéra w najblizszych
miesigcach bedzie miata realny wptyw na sposéb zarzqgdzania
wynagrodzeniami i komunikacje wewngtrz organizacji. Zblizajgce sie
wdrozenie unijnej reformy dotyczgcej transparentnosci ptac ze wzgledu na
pte¢, oznacza nie tylko nowe obowiqzki formalne, lecz takze koniecznoéé
uporzqdkowania systemdédw wynagradzania, zasad podejmowania decyzji
ptacowych oraz roli menedzeréw w rozmowach z pracownikami.
Transparentno$é¢ wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ przestaje byé kwestiq
wyboru lub dobrej praktyki — staje sie elementem, ktéry wprost wptywa na
bezpieczenstwo prawne, stabilno$¢ organizacyjng

i konkurencyjno$¢ firm na rynku pracy.

Dla wielu przedsiebiorcéw reforma bedzie impulsem do gtebszego przyjrzenia
sie temu, jak dzi$ funkcjonujq ich systemy ptacowe i na ile sg one spdjne,
zrozumiate i mozliwe do obrony. W odpowiedzi na te wyzwania
przygotowaliémy niniejszy raport. W jego pierwszej czeéci prezentujemy wyniki
badania pokazujgcego, jak polskie firmy podchodzg obecnie do kwestii
wynagrodzen i transparentnosci ptac. W drugiej czeéci omawiamy kluczowe
zatozenia nadchodzqgcej reformy oraz wskazujemy praktyczne kierunki dziatan,
ktére mogq pomdc przedsiebiorcom skutecznie przygotowaé sie na
nadchodzgce zmiany.

Zapraszamy do lektury!
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O badaniu

Badanie opisane na stronach 5-8 w niniejszym raporcie zostato przeprowadzone metodq CATI
wéréd 145 przedstawicieli zarzgddw i wtascicieli $érednich i duzych firm w Polsce. 100 firm
przebadata firma Biostat na zlecenie Grant Thornton, pozostate 45 ankiet przeprowadzonych
zostato przez Grant Thornton wérédd klientéw. Badania te prowadzone byty w okresie listopad-
grudzien 2025. Badanie cykliczne, opisane na stronie 9, realizowane byto w ramach ankiety
prowadzonej przez Grant Thornton wsréd klientdw.
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Biznes zostat w blokach

Jedynie 45% $rednich i duzych firm rozpoczeta przygotowania do zmian przepiséw wymuszajgcych

czeSciowq jawnos¢é wynagrodzen.

W czerwcu 2026 roku w Polsce powinna zostaé wdrozona unijna reforma dotyczqca transparentnosci Wykres 1. W najblizszym roku powinna wejs¢ zycie w Polsce

wynagrodzen, ktéra w istotny sposéb zmieni podejscie firm do polityki ptacowej. Cho¢ jej gtéwnym unijna dyrektywa wymuszajgca na firmach jawnosé
wynagrodzen ze wzgledu na pteé. Czy Pahstwa firma

celem jest ograniczenie luki ptacowej miedzy kobietami i mezczyznami, w praktyce nowe regulacije
rozpoczeta juz przygotowania do nowych wymagan?

oznaczajq znacznie szersze wyzwanie dla pracodawcéw. Reforma wymusza bowiem nie tylko
raportowanie luki ptacowej ze wzgledu na pteé, lecz takze ujawnianie, porzgdkowanie i ujednolicanie
systemdéw wynagradzania joko catoéci — niezaleznie od tego, kogo one dotyczq.

Dla wielu organizacji bedzie to pierwszy moment, w ktérym struktura wynagrodzen zostanie poddana

Nie:
33%

tak szczegdtowej analizie: od poziomdw ptac i widetek stanowiskowych, warto$ciowania pracy, przez

kryteria przyznawania podwyzek i premii, az po spéjnosé zasad stosowanych w réznych czesciach

organizaciji. Transparentno$¢ przestaje byé kwestig wizerunkowq lub elementem dobrych praktyk HR, Tak:
a staje sie obowigzkiem prawnym, ktérego niespetnienie moze wigzaé sie z realnymi konsekwencjami. 45%

Tymczasem, jak pokazuje badanie Grant Thornton przeprowadzone w listopadzie i grudniu 2025 roku,
jedynie 45% érednich i duzych firm w Polsce rozpoczeto przygotowania do nadchodzgcej reformy.

Oznacza to, ze ponad potowa przedsiebiorstw wcigz nie podjeta dziatan, ktére w perspektywie kilku
miesiecy bedg niezbedne, by spetni¢ nowe wymogi. Niniejszy raport ma pomaéc zrozumieé skale zmian,
jakie niesie reforma, oraz wskazaé kluczowe obszary, na ktére pracodawcy powinni zwrdcié¢ uwage juz Trudno powiedzie¢: 22%
dzis. Warto bowiem pamietaé, ze dostosowanie firmy do nowych wymogdw to — wbrew

prze$wiadczeniu wielu menedzeréw — dtugi proces, wymagajgcy dogtebnych zmian w organizacji. Zrédto: Opracowanie wiasne



Pracodawcy pézno odkrywajq karty

Firmy o proponowanych wynagrodzeniach
informujg kandydatéw zwykle dopiero w trakcie
rozmoéw rekrutacyjnych. Rzadko ujawniajg widetki
w ogtoszeniach o prace. A przeciez przepisy w tym
zakresie juz obowiqzujg (od 24 grudnia 2025).

Az 49% respondentéw deklaruje, ze kwestie ptacowe sq poruszane dopiero podczas
rozmoéw kwalifikacyjnych. Oznacza to, ze dla niemal potowy kandydatdéw poziom
wynagrodzenia nie jest znany na etapie podejmowania decyzji o aplikowaniu, co moze
wydtuzaé procesy rekrutacyjne i prowadzi¢ do niedopasowania oczekiwan obu stron.

Jednoczesnie tylko 23% firm informuje o wynagrodzeniu juz w ogtoszeniu o prace, czyli
w najbardziej transparentny i zgodny z duchem nadchodzgcych regulaciji sposdb.
Stosunkowo niewielka grupa pracodawcdéw — 11% — przekazuje informacje o ptacy
telefonicznie lub mailowo przed rozmowq kwalifikacyjnqg, a taki sam odsetek firm w ogdle
nie ujawnia poziomu wynagrodzenia, proszgc kandydatéw o przedstawienie wtasnych
oczekiwan finansowych. Dodatkowo 6% respondentdw nie potrafi jednoznacznie
wskazaé, w jaki sposdb komunikowane sqg kwestie ptacowe w ich organizacjach. Dane te
pokazujg, ze praktyki rekrutacyjne w zakresie transparentnoéci wynagrodzen sqg wcigz
silnie zréznicowane i w wielu przypadkach wymagajq istotnych zmian.

Jaki odsetek ogtoszen o prace w Polsce zawiera widetki?

Jak to wyglgda w podziale na branze czy stanowiska?

Wykres 2. W jaki sposéb informujq Paristwo po raz pierwszy kandydatéw
do pracy o wynagrodzeniu na danym stanowisku podczas proceséw

rekrutacyjnych?

W ogtoszeniu o prace

Telefonicznie/mailowo przed
rozmowq kwalifikacyjng

Podczas rozméw kwalifikacyjnych

Nie informujemy (prosimg
kandydata o propozycje)

Trudno powiedzie¢

I

6%

23%

4+9%

Zrédto: Opracowanie wiasne


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2025/07/Raport-o-jawnosci-wynagrodzen-w-ofertach-pracy-Grant-Thornton.pdf

Firmy bojq sie konfliktow i dostosowania systemow

Pracodawcy bojqg sie, ze ujawnienie widetek
spowoduje konflikty miedzy zespotami lub
pracownikami oraz odej$¢ najlepszych ludzi.

Odpowiedzi respondentéw pokazujg, ze najwieksze obawy pracodawcdw zwigzane
z wdrozeniem dyrektywy dotyczq przede wszystkim konsekwencji organizacyjnych
i relacyjnych wewnaqtrz firm. Najczesciej wskazywanym ryzykiem sg potencjalne
konflikty pomiedzy zespotami — na ten aspekt zwrécito uwage 65% badanych.
Ujawnienie réznic ptacowych moze generowaé napiecia i trudne dyskusje

wewngqtrz organizacji.

Drugq kluczowq obawq jest konieczno$¢ przeprojektowania systemu wynagrodzen
i przeprowadzenia wartos$ciowania stanowisk, na co wskazato 58% firm. Dla wielu
organizaciji oznacza to ztozony proces wymagajqcy czasu, kompetencji i
dodatkowych zasobdw. Istotnym ryzykiem pozostaje takze odptyw najbardziej
utalentowanych pracownikéw — 48% respondentéw obawia sie, Zze ujawnienie
wynagrodzen sktoni czes¢ oséb do odejscia. Znaczna czesé firm wskazuje rowniez
na presje finansowq zwigzanqg z koniecznosciq wyréwnywania ptac w gére (39%)
oraz trudnosci menedzeréw w utrzymaniu motywacji zespotéw (28%).
Zdecydowanie rzadziej pojawiajq sie obawy dotyczqce kosztéw prawnych, sporéw
sgdowych czy wzrostu sity negocjacyjnej zwigzkdédw zawodowych. Tylko 11%
badanych deklaruje brak obaw, co potwierdza, ze wdrozenie dyrektywy jest

postrzegane przez wiekszos¢ firm jako istotne wyzwanie.

Wykres 3. Jakie sq Panstwa najwieksze obawy zwigzane z nadchodzgcym
wdrozeniem dyrektywy? (maksymalnie 3 odpowiedzi do wyboru)

Konflikty pomiedzy zespotami 65%

Konieczno&é zmian w systemie wynagrodzen

SR I 55%
i wartoSciowania
Odejécia utalentowanyc pracownikédw do

I 5%

innych firm

Koniecznosé wyréwnania ptace w gére || G 39%

Trudnosé w motywowaniu pracownikéw || | | | I 28%

Koszty dostosowania (np. obstugi prawnej i

O,
doradztwa) B 2%
Wozrost sity negocjacyjnej zwiqzkdw o
zawodowych . 13%
Pozwy pracownikéw do sqdu pracy i koszty

N 13%

postepowan

Brak obaw [ 11%

Trudno powiedzieé¢ 5%

Zrédto: Opracowanie wiasne



Reforma obnazyta nietad w systemach wynagrodzen

Wielu pracodawcéw przyznaje, ze nie posiada
spdjnych zasad wynagradzania. Obecne poziomy
ptac sq raczej wynikiem spontanicznych decyzji

poszczegdlnych menedzerdw.

Wyniki badania pokazujqg, ze wyzwania zwigzane z transparentnoséciq wynagrodzen
sq juz dzi$ istotnym problemem dla wielu firm. Najczesciej wskazywanym obszarem
wymagajgcym uporzgdkowania jest brak jasnych kryteriéw przyznawania
podwyzek, dodatkdw i benefitéw — na ten problem zwrécito uwage 27%
respondentéw. Pokazuje to, ze w wielu organizacjach decyzje ptacowe nadal nie sg
oparte na jasno zdefiniowanych zasadach.

Réwnie czesto firmy wskazujq na brak udokumentowanych widetek ptacowych oraz
trudnoéci w uzasadnianiu réznic w wynagrodzeniach na tych samych stanowiskach
(po 18% odpowiedzi). Sq to elementy kluczowe z punktu widzenia nadchodzgcych
wymogdw, ktére bedqg wymagaty od pracodawcdédw nie tylko transparentnosci, ale
takze spdjnej i logicznej argumentacji. Jednoczeénie niemal co czwarta firma
deklaruje brak wyzwanh w tym obszarze, co pokazuje wyrazne zréznicowanie
poziomu przygotowania przedsiebiorstw do rosngcej transparentnoéci ptac. Wysoki
odsetek firm, ktére nie obawiajq sie reformy, moze tez wynikaé w niektérych
przypadkach z braku $wiadomosci, jakie obowigzki czekajg pracodawcdw po
wdrozeniu reformy.

Wykres 4. Jakie wyzwania zwigzane z transparentnosciq ptac dotyczqg
Panstwa firm juz teraz? (maksymalnie 3 odpowiedzi do wyboru)

Nie mamy jasnych kryteriéw przyznawania
podwyzek, dodatkow, benefitow

Nie potrafimy uzasadnié réznic w
wynagrodzeniach na tym samym stanowisku

Nie mamy udokumentowanych widetek
ptacowych

Nie znamy réznic w zmiennych czesciach
wynagrodzenia

Nasi menedzerowie nie majq wiedzy o nowych

obowigzkach

Nie prowadzimy komunikacji dotyczqcej
poziomdw wynagrodzen i benefitow

Nie przeprowadzilismy dotqd wartosciowania
stanowisk

Brak wyzwan

Trudno powiedzie¢

27%
I 15
I 15
I 15
I 1%
I 1
I 127
I, 23%

13%

Zrédto: Opracowanie wiasne



Przetomu w podejsciu firm nie widac¢

Wykres 1. Czy zaczeli sie Panstwo sie
przygotowywaé do wdrozenia
Dyrektywy Gender Pay Gap
Transparency Directive? (w %)

Wykres 2. Czy publikujg Panstwo na
stronie internetowej albo przy okaz;ji
rekrutacji widetki ptac na dane
stanowisko? (w %)

Wuykres 3. Czy w firmie prowadzone
sg wewnetrzne raporty w zakresie
réznicy wynagrodzen z podziatem na
pte¢ na poréwnywalnych
stanowiskach pracy? (w %)
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Jawno$§é ptac — wyzwanie czy przewaga konkurencyjna?

Od 2026 r. transparentno$é wynagrodzen stanie sie juz najprawdopodobniej
obowigzkiem prawnym, ktéry dla czesci organizaciji jawi sie jako kolejny zmudny
wymdg administracyjny. Coraz wiecej firm dostrzega jednak w tych regulacjach
szanse na uporzqdkowanie polityki ptacowej, zwiekszenie przejrzystosci zasad

wynagradzania oraz wzmocnienie zaufania i zaangazowania pracownikéw.

Najczestsze wyzwania wynikajq z braku jasno zdefiniowanych zasad
kwalifikowania poszczegdlnych sktadnikéw wynagrodzenia, a takze

z niepewnosci co do zakresu, poziomu szczegdtowosci i formatu raportowania.
Organizacje, ktére dotychczas opieraty sie na elastycznych, silnie
zindywidualizowanych rozwiqzaniach ptacowych, bedg musiaty przejsé w
kierunku wiekszej standaryzacji, co rodzi ryzyko nadmiernego ujednolicania
wysitku wktadanego przez rézne osoby i niedocenienie tych, czesto bardzo
zastuzonych dla organizaciji.

Warto przy tym podkresli¢, ze celem systemdw wynagradzania nie jest ocena
ludzi, lecz obiektywne wartos$ciowanie pracy wykonywanej na poszczegdlnych
stanowiskach, w odniesieniu do hierarchii potrzeb biznesowych organizaciji.
Skuteczne przygotowanie do nowych wymogdéw powinno rozpoczgé sie od
rzetelnej diagnozy obecnego sposobu wynagradzania, a nastepnie
zaprojektowania struktury wynagrodzen, ktéra bedzie odzwierciedlaé nie tylko
aktualne, lecz réwniez przyszte potrzeby biznesowe firmy. Kolejnym etapem jest

stworzenie spdjnej matrycy wartoéciowania stanowisk pracy oraz narzedzi

Q GrantThornton

umozliwiajgcych ich konsekwentng i poréwnywalng ocene. Tak zaprojektowane
struktury wynagrodzen powinny staé sie podstawqg systemu raportowania,
budowania uzasadnien decyzyjnych oraz zasad opisanych w wewnetrznych
dokumentach organizacyjnych.

Czeé¢ firm dysponujqcych dojrzatymi i wyspecjalizowanymi funkcjami HR
poradzi sobie z tym procesem samodzielnie, jednak dla wielu organizacji
wdrozenie transparentnosci wynagrodzen bedzie duzym wyzwaniem bez
wsparcia zewnetrznych ekspertéw. Ich rola polega nie tylko na wniesieniu
wiedzy i sprawdzonych praktyk rynkowych, ale takze na zapewnieniu
obiektywnego, uporzqgdkowanego przebiegu procesu, wolnego od nadmiernych
emocji — co ma szczegdlne znaczenie, poniewaz wynagrodzenia pozostajg
jednym z najbardziej wrazliwych tematéw w kazdej firmie. W Grant Thornton
wychodzimy z zatozenia, ze kazda organizacja ma wtasng specyfike, ktéra musi
zosta¢ wiasciwie ujeta w systemie wynagradzania, gdyz to wtasnie on stanowi

jeden z kluczowych elementéw realizacji celéw biznesowych.

Dobrochna Ciosek
Partner

Business Consulting
Doradztwo

Grant Thornton
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Pracodawco, przygotuj
sie na nowe obowiqgzki!
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Czym jest Dyrektywa Gender Pay Gap Transparency?

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia
stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samq prace lub prace o takiej samej
wartoéci za posrednictwem mechanizmdw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw

egzekwowania weszta w zycie w UE 6 czerwca 2023 r.

4 N )

Termin na wdrozZenie Dyrektywy do polskiego porzqdku prawnego jest Dyrektywa ma zastosowanie do:
wyznaczony na 7 czerwca 2026 r.

*  pracodawcéw w sektorze publicznym i prywatnym (obowigzujg

Dyrektywa ustanawia MINIMALNE wymogi stuzgce: stosowaniu zasady wiec w zasadzie wszystkich pracodawcéw)

réwnos$ci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg samaq prace lub

prace o takiej samej wartosci, ktérg to zasade wpisano juz w art. 157 *  do wszystkich pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace lub
TFUE, a takze wzmocnieniu zakazu dyskryminacji, w tym dyskryminacji pozostajgcych w stosunku pracy okreslonych przez prawo,
krzyzowej, poprzez zastosowanie mechanizméw przejrzystosci uktady zbiorowe lub praktyke obowigzujgce w poszczegdlnych
wynagrodzeri i wzmocnionych mechanizméw egzekwowania panstwach cztonkowskich

Rzqd rozpoczqt juz prace nad projektem ustawy wdrazajqgeej Dyrektywe, e W zakresie rekrutacji do oséb starajgcych sie o zatrudnienie

tak aby zdqzy¢ z wdrozeniem we wskazanym terminie. w zakr. Art. 5 Dyrektywy) — przy czym w tym zakresie obowiqzujq

juz przepisy zmienionego Kodeksu pracy (od 24 grudnia 2025r.)

- DN J
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Czym jest Dyrektywa Gender Pay Gap Transparency?

Wartoéciowanie pracy

* Zgodnie z art. 4 Dyrektywy, Pracodawcy muszq dysponowaé strukturami
wynagrodzef zapewniajgecymi réwne wynagrodzenie za takqg samg
prace lub prace o takiej samej wartoéci;

* Obowigzek ten dotyczy wszystkich pracodawcdw, bez wzgledu na ich
wielko$é;

» Struktury wynagrodzen powinny umozliwia¢ poréwnanie wartoéci
réznych stanowisk pracy w ramach tej samej struktury organizacyjne;.
Ocenie podlegajg stanowiska pracy (a nie konkretni pracownicy).

* Prawodawca okreélit joko wymdg minimalny cztery obligatoryjne kryteria
oceny, czy pracownicy sq w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do
wartosci pracy. Sq to:

* umiejetnosci,

s wysitek,

*  zakres odpowiedzialnosci,
* warunki pracy.

N

*  Dyrektywa wprowadza takze zakaz tajemnicy wynagrodzen —
pracodawca nie bedzie mégt uniemozliwiaé pracownikowi
ujawniania jego wynagrodzenia.

owe uprawnienia informacyjne pracownikéw

* W umowach o prace nie bedzie mozna wprowadzaé warunkéw,
ktére uniemozliwiajqg pracownikom ujawniania informaciji o ich
wynagrodzeniu (co jest czesto spotykane w praktyce).

*  Powyzsze ma stuzyé pracownikowi w razie potrzeby do
egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzen.

*  Pracodawcy bedqg jednak mogli wymagaé od pracownikéw,
ktérzy uzyskajq informacje dotyczgce innych niz wtasnych
wynagrodzen lub poziomu wynagrodzenia, aby nie
wykorzystywali tych informaciji do jakiegokolwiek innego celu niz
cel polegajqcy na wykonywaniu ich prawa do réwnego

wynagrodzenia.
- /

Audyt « Doradztwo « Podatki « Prawo « Outsourcing « Digital |
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Maty krok w strone jawnosci ptac

Nowelizacja Kodeksu pracy z 4 czerwca 2025 r., wprowadzajgca obowigzek
ujawniania informaciji o wynagrodzeniu juz na etapie ogtoszenia o prace, to krok w
strone wiekszej transparentnoéci procesu rekrutacji i ograniczania nieréwnosci
ptacowych. Pracodawcy zostali zobowigzani nie tylko do podania wysokosci lub
widetek wynagrodzenia (wraz ze wszystkimi sktadnikami), ale tez do zapewnienia

neutralnosci ptciowej i braku dyskryminacji w catym procesie rekrutacyjnym.

Wazng zmiang jest tez wprowadzenie zakazu pytania kandydatéw

o wynagrodzenie otrzymywane w poprzednich miejscach pracy. Jednak, przepis

pozwalajgcy na ujawnienie wynagrodzenia "przed nawigzaniem stosunku pracy"”
moze oznaczadé, ze pracodawca poda je dopiero na etapie podpisywania umowy.
W praktyce moze to oznaczaé, ze transparentno$é na wezesnym etapie rekrutacji

nadal bedzie iluzoryczna.

Co istotne, ta nowelizacja nie jest wdrozeniem Dyrektywy UE 2023/970 dotyczqcej
réwnosci wynagrodzen. Unijna regulacja ma znacznie szerszy zakres i przewiduje
rozbudowane mechanizmy raportowania i warto$ciowania pracy. Jej petne
wdrozenie planowane jest do czerwca 2026 r. i bedzie wymagato znacznie

gtebszych zmian w polskim prawie.

Q GrantThornton

Polski rzgd rozpoczqgt prace nad ustawq (projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania
prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowq prace lub
za prace o jednakowej wartoéci z grudnia 2025r.) , wdrazajgcq Dyrektywe do
polskiego porzgdku prawnego w wyznaczonym terminie. Pracodawcy powinni
uwaznie §ledzi¢ planowane zmiany i wymogi, ktére w potowie roku 2026 stang sie

prawem obowigzujgcym.

Ustawa naktada szeroki zakres obowigzkéw, w tym konieczno$éé: formalnego
wartosciowania pracy, petnej przejrzystosci systemdw wynagradzania,
sporzgdzania raportéw o luce ptacowej, podejmowania dziatan naprawczych,
wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi oraz organami kontrolnymi.

Dla pracownika ustawa znacznie wzmacnia: dostep do danych ptacowych,
mozliwo$¢é dochodzenia roszczen, ochrone antydyskryminacyjng, udziat organdéw

publicznych (PIP, organ ds. réwnosci) w dochodzeniu praw.

Jolanta Zarzecka-Sawicka
Radca Prawny, Partner
Kancelaria Prawna

Grant Thornton
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Wstep do reformy juz uchwalony

Poki co weszta w zycie nowelizacja Kodeksu Pracy zobowigzujgca pracodawcéw do informowania
kandydatéw do pracy o widetkach wynagrodzen. Wprowadza ona jednak tylko ,kosmetyczne” zmiany.

Prawdziwa rewolucja nadal przed nami.

Od 24 grudnia 2025 r., pracodawcy zostali zobowigzani przekazaé kandydatowi do pracy informacje o:

* wynagrodzeniu (wszystkich jego sktadnikach), jego poczqtkowej wysokosci lub jego przedziale —
opartym na obiektywnych, neutralnych kryteriach, w szczegdlnoéci pod wzgledem pfci,

* odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania — jezeli
pracodawca jest nimi objety.

Powyzsze informacje bedq mogty zosta¢ przekazane w postaci papierowej lub elektronicznej. | to na
pracodawcy bedzie cigzyt obowiqgzek przekazywania tych informacji z wyprzedzeniem tak, aby osoby
ubiegajgce sie o prace mogty sie z nimi zapoznaé. Ma to zapewni¢ i umozliwi¢ rekrutowanej osobie $wiadome i
przejrzyste negocjacje.

Informacje te trzeba podawaé:
. w ogtoszeniu o naborze na stanowisko pracy;

. przed rozmowq kwalifikacyjnq — jezeli pracodawca nie ogtosit naboru na stanowisko albo nie przekazat
tych informacji w ogtoszeniu,

. przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli pracodawca nie ogtosit naboru na stanowisko albo nie
przekazat tych informacji w ogtoszeniu albo nie przekazat ich przed rozmowqg kwalifikacyjng.

/

Ponadto, pracodawcy nie bedg mogli
pytaé kandydatédw o wysokosé ich
wynagrodzenia w poprzednich miejscach
pracy, co wyeliminuje mozliwo$é
wykorzystania tych informaciji do
ustalania zanizonych ofert.

Pracodawcy bedq réwniez zobowigzani
do neutralno$ci ptciowej w ogtoszeniach
o prace oraz w nazwach stanowisk.
Zatem z nazw stanowisk pracy powinno
wynikaé, ze praca moze byé wykonywana
przez osobe dowolnej ptci.

W konsekwenciji, proces rekrutaciji stanie
sie bardziej otwarty i sprawiedliwy, a
kandydaci nie bedq dyskryminowani na
podstawie pfci, co wptynie na wiekszq
réwnos¢ szans.

N

~

/
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Jakie bedq dalsze kroki na legislacyjnej Sciezce?

Nowe przepisy wprowadzajg szereg obowigzkdw, ktdrych celem jest zapewnienie przejrzystosci wynagrodzen
oraz skuteczniejsze egzekwowanie zasady réwnosci ptac ze wzgledu na pteé.

Spetnienie wymogdéw Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10
maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnoséci wynagrodzen kobiet i
mezczyzn za takg samq prace lub prace o tej samej wartoéci bedzie wymagato od
przedsiebiorcéw podjecia szeregu dziatan. Do kluczowych wymagan nalezq, w telegraficznym
skrécie, m.in.:

* Prawo pracownikéw do informacji — zatrudnieni bedqg mogli zgdaé¢ informacji m.in. o
przecietnych wynagrodzeniach dla oséb wykonujgcych takg samg lub prace o tej samej
wartosci, w podziale na pteé.

* Raportowanie luk ptacowych — przedsiebiorstwa zatrudniajgce co najmniej 100 pracownikdw
zostangq objete obowigzkiem regularnego raportowania konkretnych danych w zakresie luki
ptacowej w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. W przypadku wykrycia luki ptacowej
(powyzej 5% w ktérejkolwiek kategorii pracownikéw) pracodawca bedzie zobowigzany do
przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen z przedstawicielami pracownikéw i wdrozenia
$rodkéw zaradczych.

+ Obiektywne i neutralne kryteria wynagradzania — pracodawcy bedg musieli wdrozyé
systemy oceny stanowisk pracy oparte na przejrzystych, neutralnych pod wzgledem ptci
kryteriach oraz dokonywaé wartoéciowania pracy.

* Wzmocnienie ochrony prawnej pracownikéw — Dyrektywa przewiduje szereg daleko idgcych
sankcji wobec pracodawcéw, ktérzy nie wdrozqg u siebie mechanizméw niwelujgcych
nieréwnosci ptacowe (w tym odszkodowania i zado$éuczynienia dla pracownikéw, ktérzy
poniesdli szkode, odstraszajgce kary pieniezne, ale takze cofniecie publicznych $wiadczen,
wytqczenie z mozliwoéci uczestnictwa w postepowaniu o udzielenie zamdwienia publicznego).

mprowodzenie tych zmian bedzie szczegdlnie wymagajgce dlm
firm, ktére dotqd nie posiadaty formalnych struktur HR, narzedzi

pozwalajgcych na wartosciowanie pracy czy wewnetrznych
polityk ptacowych. Dostosowanie sie do Dyrektywy bedzie
wymagato nie tylko zmian proceduralnych, ale takze kulturowych
— promujgcych réwnos$é, przejrzystosé i odpowiedzialnosé w
zarzqgdzaniu wynagrodzeniami. Przyktadowe produkty procesu
wdrozenia zgodnosci z Dyrektywq mogg obejmowaé m.in.:

* Opisang strukture wynagrodzei i mechanizm przejrzystosci
wynagradzania.

* Obiektywne i niedyskryminacyjne kryteria wynagradzania,
neutralne ze wzgledu na pteé.

» Zasady funkcjonowania lub powotywania reprezentacji
pracownikdéw.

* Procedure wspélnej (pracodawcy i reprezentacii
pracownikéw) oceny wynagrodzen.

* Procedure wnioskowania o uzyskanie informacji o
wynagrodzeniu.

* Procedure informowania o wynagrodzeniach.
* Procedure sporzqgdzania planu naprawczego.

KBenchmorking rynkowy wynagrodzen. /
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Rewolucja na polskim rynku pracy

Nowelizacja Kodeksu pracy dot. obowigzku ujawniania informaciji o
wysokos$ci wynagrodzenia juz na etapie rekrutacji, ktéra weszta w zycie 24
grudnia br., to dopiero symboliczny poczqgtek porzgdkowania obszaru

transparentnosci wynagrodzen w Polsce.

Przetomowe zmiany przyniesie dopiero kompleksowa implementacja
Dyrektywy 2023/970 do polskiego porzgdku prawnego. Nowe przepisy,
ktoére wejdq w zycie 7 czerwca 2026 r., wymuszajq na pracodawcach nie
tylko raportowanie luki ptacowej, ale réwniez wykazanie, ze sposéb
ustalania wynagrodzen, ich pozioméw oraz zasad wzrostu opiera sie na
obiektywnych oraz neutralnych pod wzgledem ptci kryteriach, ktére
wykluczajg wszelkg bezposredniqg lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu

na pteé.

Wszyscy pracodawcy, bez wzgledu na wielkos$é, bedqg zobowigzani do
przeprowadzenia warto$ciowania stanowisk bedzie. Wymagane
umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnoéci i warunki pracy to gtéwnie
kryteria, ktére majq byé¢ podstawq do oceny wartosci pracy, jednak
pracodawcy bedg mogli réwniez postugiwaé sie dodatkowymi kryteriami,
ktére sq istotne dla okre$lonego rodzaju pracy lub dla okre$lonego

stanowiska.

Q GrantThornton

Co wiecej, wszyscy pracodawcy zatrudniajgcych co najmniej 100
pracownikdédw bedq sie réwniez musieli zmierzyé z obowigzkiem
sprawozdawczoéci luki ptacowe]j ze wzgledu na pteé¢. Pracodawcy, u ktérych
luka ptacowa przekroczy 5% i jednoczeénie nie jest nie jest uzasadniona
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami bedqg zobowigzani
do podjecia skutecznych dziatah zaradczych w terminie 6 miesiecy od dnia

przekazania sprawozdania z luki ptacowe;.

To prawdziwa rewolucja na polskim rynku pracy. Planowane regulacje nie
majq wytqcznie charakteru informacyjnego, lecz wprowadzajg nowy
standard prawny w zakresie ustalania i weryfikacji wynagrodzen. Najblizsze
miesigce to ostatni moment dla pracodawcéw na audyt wynagrodzen,

warto$ciowanie stanowisk i dostosowanie procedur.

Monika Rosa

Koordynator ds. ptac i kadr
Outsourcing kadr i ptac
Grant Thornton
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Okiem prawnika

Zweryfikowaé¢ dotychczasowo obowigzujgce przepisy
wewnetrzne, a takze stosowane wzory umdw o prace
i wzory umdw o zachowaniu poufnosci.

Przygotowa¢ stosowne dokumenty zawierajqce
informacije, ktérych bedg mogli wymagaé pracownicy
oraz zweryfikowaé publikowane ogtoszenia o prace.

Zwréci¢ szczegdlng uwage na gromadzenie danych
wymaganych do sktadania sprawozdan, a takze
wyznaczyé osoby za to odpowiedzialne.

@ GrantThornton

Jolanta Zarzecka-Sawicka
Radca Prawny, Partner
Kancelaria Prawna

Grant Thornton

Dokona¢ oceny struktury zatrudnienia i struktury
ptacowe] w organizaciji, z uwzglednieniem pfci
pracownikdéw oraz ich kwalifikacje, a takze przejs¢ przez
proces warto$ciowania pracy.

Wytyczy¢ Sciezke kariery w organizaciji i dokonaé
precyzyjnego opisu stanowisk lub okreslenia kryteriéw,
decydujgcych o wysokosci wynagrodzenia.

Zorganizowaé pracownikom (w szczegdlnosci
pracownikom dziatéw HR) szkolenia dotyczgce nowych
obowigzkdéw pracodawcédw i uprawnien pracownikdw.
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a Grant Thornton

Zapraszamy do kontaktu

Jolanta Zarzecka-Sawicka

Radca Prawny, Partner

Kancelaria Prawna

Grant Thornton

T +48 885 661 238

E jolanta.zarzecka-sawicka@pl.gt.com

Monika Rosa

Koordynator ds. ptac i kadr
Departament Outsourcingu
Grant Thornton

T +48 885 888 906

E monika.rosa@pl.gt.com

Dobrochna Ciosek

Partner

Business Consulting

Grant Thornton

T +48 603 114 594

E dobrochna.ciosek@pl.gt.com

Kontakt dla mediéw:

Jacek Kowalczyk

Dyrektor Marketingu i PR
Grant Thornton

T +48 505 024 168

E Jacek.Kowalczyk@pl.gt.com

O nas

Grant Thornton to jedna z wiodgcych organizacji
audytorsko-doradczych na $wiecie, obecna w 156 krajach
i zatrudniajgca ponad 76 tys. pracownikdw.

W Polsce dziatamy od 1993 roku. Zespét 1200 pracownikdw
wspiera naszych klientéw w obszarach takich jok audyt,
doradztwo podatkowe, doradztwo transakcyjne, finansowe
czy outsourcing ptac i kadr oraz outsourcing ksiegowosci.
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