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Przejrzystos¢ wynagrodzen
w Polsce — stan przed reformag

Jak czesto polscy pracodawcy publikujg propozycije
ptac w ogtoszeniach o prace? Analiza ofert pracy

w kontekscie wdrozenia unijnej dyrektywy

o przejrzystosci wynagrodzen.

Sierpien 2026



Wprowadzenie

Polscy pracodawcy otrzymali w 2025 r. nowy obowiqgzek — co do zasady powinni ujawnia¢ wynagrodzenia juz

w ogtoszeniach o prace. Egzekucja przepiséw nie zadowala, a to dopiero poczqtek nadchodzgcej rewolucji w przepisach

o wynagrodzeniach.

Jeszcze rok temu transparentno$é¢ wynagrodzen w Polsce budzita ogromne emocije.
Pracownicy rzadko rozmawiali o swoich zarobkach, pracodawcy niechetnie ujawniali
poziom wynagrodzen, a decyzje ptacowe po obu stronach rynku czesto opieraty sie na
ograniczonej wiedzy i przypuszczeniach.

Od tego czasu pojawity sie pierwsze zmiany. Reforma dotyczgca przejrzystosci
wynagrodzen przestata byé jedynie zapowiedziq, a stata sie realnym kierunkiem zmian,
ktére muszqg wdrozyé pracodawcy. Coraz wiecej organizacji analizuje swoje polityki
wynagrodzen, porzqdkuje siatki ptac i zastanawia sie, jak komunikowaé informacije

o wynagrodzeniach kandydatom i pracownikom.

Najbardziej widocznym i najtatwiejszym do zmierzenia przejawem tych zmian jest liczba
ofert pracy zawierajgcych informacje o wynagrodzeniu. To wtaénie ogtoszenia
rekrutacyjne pokazujg, czy transparentnosé ptac zaczyna stawaé sie elementem
codziennej praktyki, czy nadal pozostaje wyjqtkiem.

Jak zmienit sie polski rynek pracy w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy? Czy
pracodawcy rzeczywiscie czesciej ujawniajg wynagrodzenia? | czy tempo zmian

pozwala sqdzié, ze rynek bedzie gotowy na petne wdrozenie nowych regulacji?

Zapraszamy do lektury!
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O badaniu

Badanie opisane w niniejszym raporcie zostato przeprowadzone wéréd realnych ofert pracy
opublikowanych na portalach rekrutacyjnych Pracuj.pl, Praca.pl i Rocketjobs.pl. Analiza
sposobu przedstawiania widetek w ofertach pracy zostata przeprowadzona na losowej prébie
300 ofert pracy. Dane zbierane byty w okresie marzec-maj 2026 roku.
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Rozdziat 1
Wyniki badania







Co czwarta oferta pracy zawiera informacje o wynagrodzeniu

Na po|3k|m rUnku pracy nadal tU”(O okoto Jed na Wykres 1. Liczba ofert pracy opublikowanych na portalach rekrutacyjnych
, . ... Pracuj.pl, Praca.pl i Rocketjobs.pl w okresie marzec-maj 2026 roku, w ktérych
czwarta IOFCICOdCIWCOW pOdOJe WY ﬂGgrOdzeﬂle Juz Nna podano petng kwote lub widetki wynagrodzenia (w tysigcach)
etapie publikacji ogtoszenia o prace. Jawnos¢ ptac
pozostaje raczej wyjqtkiem niz standardem. 292

Jak wynika z badania Grant Thornton, sposréd 292 054 ofert pracy
opublikowanych w okresie marzec-maj 2026 na portalach Pracuj.pl, Praca.pl

i RocketJobs.pl, jedynie 70 314 zawierato informacje o wynagrodzeniu — w postaci
konkretnej kwoty lub widetek. Oznacza to, ze tylko 24,1% ogtoszen ujawnia
kandydatom, ile mogqg zarobi¢ na danym stanowisku, to wzrost o zaledwie 3 p.p.
wzgledem poprzedniego roku.

W ostatnim roku pracodawcy zyskali wiekszg jasnoéé co do nowych obowigzkéw
wynikajqcych z krajowych i unijnych przepiséw, a czeé¢ organizacji rozpoczeta
przygotowania do ich wdrozenia. Wyniki badania pokazujg jednak, ze zmiany
zachodzq stopniowo i rynek wcigz znajduje sie na etapie dostosowywania do
nowych zasad. Cho¢ obowiqzujqgce przepisy nie naktadajg obowigzku
publikowania wynagrodzenia bezposrednio w ogtoszeniu o prace, rosngce
oczekiwania kandydatéw oraz kierunek zmian wyznaczony przez regulacije
dotyczqgce przejrzystosci wynagrodzen sprawiajg, ze mozna spodziewaé sie pracy
dalszego wzrostu liczby ofert zawierajgcych informacje o ptacy. W kolejnych

latach transparentno$é¢ wynagrodzen bedzie prawdopodobnie stawata sie jednym

z istotnych elementéw konkurencji o pracownikdw.

Oferty pracy
Z ujawnionym
wynagrodzeniem

Wszystkie oferty
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Widetki popularniejsze od konkretnej kwoty

Jesli pracodawcy decydujg sie ujawnié
wynagrodzenie w ogtoszeniu, podajq oni je zwykle
w formie widetek, a nie konkretnej stawki.

W poréwnaniu z ubiegtorocznym badaniem
tendencja ta nasilita sie.

Aby przeanalizowaé sposéb prezentowania wynagrodzen, zbadali§my losowqg
prébe 300 ofert pracy zawierajgcych informacje o ptacy — po 100 ogtoszen
z kazdego miesiqca objetego badaniem.

Analiza wykazata, ze az 93% pracodawcdw podato wynagrodzenie w formie
przedziatu, natomiast tylko 7% zdecydowato sie wskazaé jednq, konkretng
kwote (najczesciej w ujeciu godzinowym). Rok wczesniej proporcje wynosity
odpowiednio 83% i 17%. Wyniki pokazujqg, ze wraz z rosngcq popularnoéciq
ujawniania wynagrodzen pracodawcy coraz czesciej wybierajq rozwigzanie
zapewniajgce wiekszq elastycznosé.

Widetki pozwalajg poinformowaé kandydatéw o orientacyjnym poziomie
wynagrodzenia, jednocze$nie pozostawiajgc mozliwoséé dostosowania
ostatecznej stawki do doswiadczenia, kompetencji czy zakresu obowigzkdw
przysztego pracownika.

Wykres 2. Odsetek ofert pracy z jawnym wynagrodzeniem — w podziale na te,
w ktérych podana zostata konkretna kwota lub widetki

93%

83%

m Widetki

Kokretna kwota

17%

7%

2025 2026
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Pracownicy fizyczni z najwiekszqg szansg na jawne ptace

Najwieksze szanse na poznanie wynagrodzenia
juz na etapie ogtoszenia majq obecnie
pracownicy fizyczni, a najmniejsze kandydaci na
stanowiska zarzgdcze.

Nasze badanie pokazuje, ze sktonnosé pracodawcéw do ujawniania
proponowanego wynagrodzenia jest mocno uzalezniona od poziomu
kompetencyjnego na danym stanowisku. Co do zasady, im nizszy poziom,
a wiec im bardziej powtarzalna praca, tym czesciej ujawniane jest
wynagrodzenie. Wtaénie dlatego w przypadku pracownikéw fizycznych az
47% publikowanych ofert (wzrost o 9 p.p. wzgledem ub. roku) o prace
posiadato w badanym okresie podane wynagrodzenie (punktowe lub
widetki). W przypadku prezeséw byto to 18%, a dyrektoréw — 21% (wzrost
kolejnoo 71 6 p.p.).

Najwiekszy ,awans” zaliczyty oferty na praktyki i staze (wzrost az o 23
p.p.). Asystenci, stazysci i praktykanci najczeéciej poznajq swoje
potencjalne wynagrodzenie juz na etapie ogtoszenia.

Wykres 3. Odsetek ofert pracy, w ktérych podano petng kwote lub widetki
wynagrodzenia w zalezno$ci od rodzaju stanowiska (w %). Dane za rok 2026
oznaczono kolorem fioletowym, a 2025 zéttym.
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Forma zatrudnienia ma znaczenie

Sktonnoé¢ pracodawcdéw do ujawniania
wynagrodzeh wyraznie zalezy od rodzaju umowy. Im
bardziej elastyczna forma zatrudnienia, tym czesciej
ujowniane oferowane wynagrodzenie.

Najwyzszy odsetek ofert z informacjq o ptacy odnotowali§my w przypadku
umowy o prace tymczasowq — wynagrodzenie podawane jest w potowie
ogtoszen (50%, spadek o 1 p.p. rok do roku). Niewiele rzadziej stawki
publikowane sq przy umowach zleceniu (49%) i umowach o dzieto (47%).
Wysokq transparentnoscig wyrdzniajq sie réwniez oferty stazy i praktyk (37%),
umédw agencyjnych (37%) oraz kontraktéw B2B (36%). Znacznie rzadziej
wynagrodzenia ujawniane sqg w ofertach dotyczgcych umowy o prace — mimo
wyraznego wzrostu wzgledem ubiegtorocznego badania, informacje o ptacy
zawiera jedynie 27% takich ogtoszen. Jeszcze nizszy odsetek odnotowalismy
jedynie w przypadku umdw na zastepstwo (18%).

Réznice te prawdopodobnie wynikajg ze specyfiki poszczegdlnych form
zatrudnienia. W przypadku pracy tymczasowej oraz uméw cywilnoprawnych
stawki sg czesciej ustandaryzowane i przypisane do konkretnych zadan, co
utatwia ich publikowanie. Z kolei przy rekrutacjach na etaty pracodawcy nadal
ostrozniej podchodzq do ujawniania wynagrodzen, obawiajgc sie m.in. wptywu
takich informacji na wewnetrzng polityke ptacowq, oczekiwania obecnych
pracownikéw czy konkurencyjnos$¢ na rynku. Nie zmienia to faktu, ze w
przeciqgu roku zmiana jest raczej kosmetyczna, anizeli rewolucyjna.

Wykres 4. Odsetek ofert pracy, w ktérych podano petng kwote lub widetki
wynagrodzenia w zaleznoséci od rodzaju umowy (w 9%). Dane za 2026 r. to stupki
fioletowe, dane za 2025 r. to stupki zétte.
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Telekomunikacja/Call Center 47% (+1%)
Transport/ Spedycja,/ Log sty k . 3596 (+9%)
Nieruchon oS i 1 339% (+10%)
Zdrowie/Uroda/Rekreaic; o m—m—m—————— e 320 (+9%)
Internet/e-Commerce/Nowe med i | —————————— e 320 (+11%)
Hotelarstwo/Gastronomic,/Tuiry sty k o ————— e —— 3105 (+10%)
Media/Sztuka/Rozryw ko —— 1% (+12%)
Sprzedaz/Olbstuga ket N © 0% (+79%)
1T O Crt Y k11— 3% (-29)
Grafika/Fotografia/Krea o] s 3% (+10%)
Przemyst/Prod ukc;j om0 /% (+1296)
Administracja biurowo e 5% (+9%)
Marketing/Reklama,/ PR s — ? >, (+11%)
Edukacja/Nauka/Szkolenic: s 15, (+69%)
Prawo e 0L+, (+10%)
Inzynieria/Projektowainic | 0196 (+1196)
Franczyza/Wihasny biznes  m—5m—mmmm—— e 2 3% (-2%)
HR T Koy 39 (+9%)
Energetyka/Elektronikc: | 2 1%, (+1496)
Finanse/Ekonomia/Bankowosd s — 1%, (+10%)
Budownictwo i geodezjo I — ? 0%, (+8%)
Sektor publiczny e ? 0%, (+9%)
BHP/Ochrona érodowiska  messssssseeeee————— 3% (+10%)
Kontrola jakoSci e —— 5% (+10%)
Badania i rozwd] I, 1796 (+8%)
Zakupy — 7% (+12%)
Doradztwo/Konsulting I ——— 5% (+3%)
Ksiegowo$é/Audyt/Podatki  n  ——— 5% (+9%)
nne S 11 (+69%)
Ubezpieczenia e 3% (0%)
Medycyna/Opieka zdrowotna  n—— 4% (+49)

Wykres 5. Odsetek ofert pracy, w ktérych podano petng kwote lub widetki
wynagrodzenia w podziale na branze (w %). W nawiasach umieszczono
zmiane rocznq.
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Widetki wynagrodzen sqg coraz bardziej zréznicowane

Pracodawcy réznie podchodzg do okreslania
przedziatéw ptac — od niemal symbolicznych rdznic
miedzy dolng i gérng granicg po bardzo szerokie
widetki.

Najczesciej spotykane sq oferty, w ktérych réznica miedzy dolng a gérng
granicqg wynagrodzenia wynosi 20-30% - taki przedziat wystepuje w 24%
ogtoszen zawierajgcych widetki. Niewiele rzadziej pojawiajqg sie przedziaty 10-
20% (22%) oraz bardzo wagskie widetki, nieprzekraczajgce 10% (18%). Oznacza
to, ze w blisko dwaéch trzecich ofert z podanym wynagrodzeniem przedziat ptac
nie przekracza 30%.

Jednocze$nie widoczna jest druga grupa ogtoszen, w ktérych widetki sg bardzo
szerokie i to ta grupa zaliczyta najwiekszy wzrost. Az 15% ofert zawiera
przedziaty przekraczajgce 80%, a kolejne 22% miesci sie w zakresie od 30% do
80%. Pokazuje to, ze czeé¢ pracodawcdw traktuje publikacje wynagrodzenia
bardziej jako orientacyjng informacije o mozliwych zarobkach niz deklaracje
konkretnej stawki.

Tak duze rozpietos$ci mogg wynikaé z réznych modeli wynagradzania.

W niektérych przypadkach odzwierciedlajg one rzeczywiscie szeroki zakres
odpowiedzialno$ci lub znaczgcey udziat prowizji i premii. W innych mogaq byé
sposobem na zachowanie elastycznoéci podczas negocjacji lub objecie
jednym ogtoszeniem kandydatéw o réznym poziomie doswiadczenia.

Z perspektywy kandydatéw oznacza to jednak, ze sama obecnoéé widetek nie
zawsze przektada sie na petng przejrzystose oferty.

Wykres 6. Réznica miedzy najnizszq a najwyzszq kwotq podang w widetkach

wynagrodzenia w ofertach pracy (w %). W nawiasach umieszczono zmiane rocznq.

od 0,1% do 10% 18% (-6%)
od 10,1% do 20% | N -/ (+3%)
od 20,1% do 30% [ ©:0: (+8%)
od 30,1% do +0% | 5% (-5%)
od 40,1% do 50% | 4% (-2%)
od 50,1% do 60% | =% (-1%)
od 60,1% do 70% [l 1% (-2%)
od 70,1% do 80% [ 2% (0%)

powyzej 80% | 157% (+5%)
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Wuyniki badania pokazujq, ze sama regulacja dotyczqca publikowania
informacji o wynagrodzeniu w procesach rekrutacyjnych nie
doprowadzita jeszcze do rzeczywistej transparentnosci ptac. W wielu
organizacjach obserwujemy raczej dostosowanie formalne niz
systemowe. Wzrost liczby ogtoszen zawierajgcych widetki ptacowe jest
zauwazalny, ale nadal niewielki, a sposéb prezentowania tych
informaciji czesto wskazuje, ze firmy nie majg uporzgdkowanych struktur
wynagrodzen ani jasno zdefiniowanych pozioméw stanowisk.

Przypadki, gdy widetki wynagrodzen sq skrajnie szerokie lub zbyt waskie
sugerujq, ze przedziaty ptacowe nie sqg jeszcze konsekwencjq uporzgdkowanego
systemu wynagrodzen, lecz czesto narzedziem pozwalajgcym zachowaé
pracodawcy maksymalng elastyczno$é negocjacyjng.

Trudno sie temu dziwi¢. Wiele przedsiebiorstw nadal funkcjonuje w modelu,
w ktérym wynagrodzenia ksztattowaty sie historycznie, w oparciu
o indywidualne negocjacje, a nie o spdjny model wartosciowania pracy.

Tymczasem istotq transparentnosci nie jest publikacja samych widetek, lecz
mozliwo$¢ uzasadnienia, dlaczego dane stanowisko znajduje sie w okreslonej
kategorii zaszeregowania i jakie obiektywne kryteria decydujg o przechodzeniu
pomiedzy poziomami wynagrodzenia. Projektowane przepisy wdrazajgce unijng
Dyrektywe o przejrzystoséci wynagrodzen wymaga bowiem stosowania
obiektywnych i neutralnych kryteriéw przy okreslaniu pozioméw wynagrodzen
oraz progresji ptac.

Mozna wiec oczekiwaé, ze obecne praktyki bedg stosowane do czasu petnego

wdrozenia przepiséw realizujgcych europejskg dyrektywe. To wtasnie te
regulacje wymuszg na pracodawcach uporzqgdkowanie catej architektury

Q GrantThornton

wynagrodzen — od wartos$ciowania stanowisk pracy, przez budowe kategorii
zaszeregowania, po okreslenie zasad rozwoju ptac i monitorowania luki
wynagrodzeniowej. Przepisy przewidujg m.in. obowigzki sprawozdawcze oraz
wartoéciowanie stanowisk i ustalenie na tej podstawie przedziatéw ptacowych
u pracodawcdw zatrudniajgeych co najmniej 100 pracownikdw.

Rynek pracy czeka wtadnie na ten etap zmian, poniewaz dopiero on moze realnie
wptyngé na pozycje pracownikéw. Prawdziwa transparentnosé zaczyna sie
wtedy, gdy organizacja potrafi wykazaé, ze wynagrodzenie jest powigzane

z wartoéciq pracy, poziomem odpowiedzialnoéci, wymaganymi kompetencjami

i miejscem stanowiska w strukturze organizacyjnej. W takim modelu widetki
ptacowe stajq sie efektem uporzgdkowanego systemu, a nie jedynie elementem
ogtoszenia rekrutacyjnego.

Dla przedsiebiorstw, szczegdlnie tych zatrudniajgcych ponad 100 pracownikdw,
jest to optymalny moment na przygotowanie sie do nowych wymagan.
Organizacje, ktére juz dzi$ rozpoczng wartosciowanie stanowisk, porzgdkowanie
siatek ptac i analize potencjalnych nieréwnosci wynagrodzeniowych, nie tylko
ograniczqg ryzyka regulacyjne i raportowe, ale réwniez zbudujg wieksze zaufanie
pracownikéw oraz przewage konkurencyjng na rynku pracy. W perspektywie
najblizszych lat to witasnie jokos¢ i spdjnosé systemu wynagrodzen, a nie sama
publikacja widetek ptacowych, bedzie decydowata o poziomie rzeczywistej
przejrzystosci w organizacji.

Dobrochna Ciosek
Partner, Business Consulting
Doradztwo

Grant Thornton
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Rozdziat 2
Pracodawco, przygotuj
sie na nowe obowiqgzki!
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o bec n y Stq n p rqwn 9 wW polsce (Dgrektgwa UE weszta w zycie w UE 6 czerwca 2023 r.

Termin na wdrozenie Dyrektywy do polskiego porzgdku
prawnego juz mingt (miat to byé 7 czerwca 2026 r.).

1. DUrektUWG Gender pGU Gop Transpcrencg W UE jedynie kilka krajéw (Litwa, Malta, Stowacja i

Punktem wyjécia jest Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z 10 maja 2023 r. | Wiochy) wdrozyty przepisy Dyrektywy do swojego

w sprawie wzmochnienia stosowania zasady réwnoéci wynagrodzen kobiet i mezczyzn za takqg porzqdku prawnego.

samq prace lub prace o takiej samej warto$ci poprzez mechanizmy przejrzystodci wynagrodzen, Wiele krajéw, w tym Polska, jest nadal w trakcie

ktérg zobov}viqzuje pohstwq cztonkowskie do \'/vpl)rowogizenio przepiséw zapewniajgcych Wi@lfszq . procesu legislacyjnego, a doktadnej daty wejécia

przejrzysto$é wynagrodzen, dostep pracownikdédw do informacji o ptacach oraz raportowanie luki w zycie przepiséw ciggle nie znamy.

ptacowe;j. . 4

2. Nowelizacja Kodeksu pracy [USTAWA z dnia 4 czerwca 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy]

Pierwszym etapem zmian byta nowelizacja zmieniajgca Kodeks pracy w zakresie jawnosci wynagrodzen przed zatrudnieniem,
ktéra od 24 grudnia 2025 r. wprowadzita obowigzek informowania kandydatéw o wynagrodzeniu lub widetkach ptacowych, dostep do regulaminu wynagradzania,
zakaz pytania o wczesniejsze wynagrodzenie oraz wymadg neutralnosci ptciowej w ogtoszeniach i procesie rekrutaciji.

3. Projekt Ustawy wdrazajqcej dyrektywe o transparentnosci wynagrodzen [Projekt z dnia 29 kwietnia 2026 r.]

Kolejnym krokiem jest projekt Ustawy o jawnosci ptac z dnia 29 kwietnia 2026 r., ktéry ma wdrozy¢ pozostate obowigzki wynikajgce z dyrektywy,

w tym m.in. wartos$ciowanie stanowisk pracy, tworzenie kategorii zaszeregowania, przejrzyste struktury wynagrodzen, analize luki ptacowej, prawo pracownikéw do
uzyskiwania dodatkowych informacji o wynagrodzeniach, zniesienie tajemnicy wynagrodzen (ale tylko w okreélonym celu), obowigzek raportowania, surowe
sankcje.

Projekt ustawy przewiduje réwniez udostepnienie pracodawcom narzedzi i metod wspierajgcych ocene wartoéci pracy oraz analize nieréwnosci ptacowych.

L. Projekt Rozporzgdzenia MRPIPS dotyczqcego wskaznikdw luki ptacowej [Projekt z dnia 24 kwietnia 2026 r.] w sprawie
szczegobtowych informacji o wskaznikach]

Projektowi Ustawy majq towarzyszyé przepisy wykonawcze okreélajgce szczegdtowy sposdb obliczania i raportowania wskaznikéw zawartych w sprawozdaniu
dotyczgcym luki ptacowej miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej (takich jak m.in. roczna i godzinowa luka ptacowa, czy mediana luki ptacowej, w tym réwniez
dla sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych), aby zapewni¢ jednolite monitorowanie nieréwnoséci ptacowych.
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Reforma w trakcie wdrazania

Nowelizacja Kodeksu Pracy dotyczgca informowania kandydatéw o widetkach wynagrodzen to dopiero

pierwszy krok na drodze do petnej transparentnosci ptac. Prawdziwe wyzwania dla pracodawcéw przyniesie

dopiero Ustawa wdrazajgca unijng dyrektywe o przejrzystosci wynagrodzen, ktdra bedzie wymagata
gruntownego uporzgdkowania systeméw wynagradzania, wartoSciowania stanowisk i raportowania luki
ptacowe.

Dyrektywa UE, a za niq polski projekt Ustawy zaktada, iz Pracodawcy bedg zobowigzani
m.in. do:

ustalenia obiektywnych i neutralnych pod wzgledem ptci kryteriéw wartosciowania
pracy (w tym min. 4 kryteriéw: umiejetnosci, odpowiedzialnosci, wysitku i warunkdéw
pracy),

przeprowadzenia oceny wartosci wszystkich stanowisk w ramach jednej struktury
organizacyjnej wedtug tych samych kryteriéw wartoéciowania,

przypisania pracownikéw do kategorii zaszeregowania obejmujgcych osoby
wykonujqce jednakowq prace lub prace o jednakowej wartoéci,

stworzenia przejrzystych struktur wynagrodzen (przedziatéw ptac) opartych na
powyzszych kryteriach i kategoriach,

okreslenia zasad ustalania i wzrostu wynagrodzen (progresji), do ktérych
pracownicy bedg mieli dostep.

Celem nowych regulaciji jest stworzenie systemow ptacowych pozwalajgcych na
weryfikacje, czy osoby wykonujgce prace o jednakowej wartoéci sg wynagradzane w
sposéb zgodny z zasadqg réwnego traktowania.

-

Projektowane przepisy przewidujq réwniez nowe prawa
informacyjne dla pracownikéw.

Kazdy pracownik bedzie mégt wystqpié¢ do pracodawcy z
whnioskiem o udostepnienie informacji dotyczgcych wiasnego
poziomu wynagrodzenia oraz §rednich pozioméw wynagrodzen
— z podziatem na pte¢ — w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujgcych takg samaq prace lub prace o jednakowej wartosci.

W zwigzku z tym przedsiebiorcy bedg musieli przygotowaé nie
tylko odpowiednie dane i procedury analityczne, ale réwniez
polityke komunikacyjng oraz proces obstugi takich wnioskéw.

W praktyce oznacza to koniecznosé przeprowadzenia analizy luki
ptacowej, identyfikacji i likwidacji nieuzasadnionych réznic
wynagrodzeniowych oraz wdrozenia dziatan zapewniajgcych
wiekszg przejrzystose i réwnosé wynagradzania w organizacji.

\_

~

)
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Reforma w trakcie wdrazania

Nowe przepisy wprowadzajqg réwniez szereg obowigzkdw w zakresie raportowania i eliminacji luki ptacowej
oraz zwieksza udziat zwigzkdédw zawodowych lub reprezentacji pracownikéw w procesach zwigzanych z
wartoSciowaniem pracy, strukturami wynagrodzen i monitorowaniem zasady réwnej ptacy za prace o

jednakowej wartosci.

Dyrektywa UE, a za niqg polski projekt Ustawy zaktada, iz Pracodawcy bedq zobowigzani
m.in. do:

* raportowania luk ptacowych — przedsigebiorstwa zatrudniajgce co najmniej 100
pracownikdw zostang 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 srodkéw zaradczych.

Wzmocnienie ochrony prawnej pracownikéw

Przepisy przewidujqg szereg daleko idgcych sankcji wobec pracodawcdédw, ktérzy nie
wdrozq u siebie mechanizmdw niwelujgcych nieréwnosci ptacowe, w tym:

*  odszkodowania i zado$¢uczynienia dla pracownikdéw, ktérzy ponieéli szkode,
* grzywny (do 60 000 z).

Najbardziej dolegliwe bedqg jednak dla pracodawcéw roszczenia o dyskryminacje
ptacowq, dyskryminacje ptciowq czy utrata reputacji (takze medialna).

zwigzkéw zawodowych, w tym np.:
*  wspdtdecydowanie o kryteriach warto$ciowania pracy,

*  dostep do informacji niezbednych do kontroli réwnosci
wynagrodzen,

* udziat we wspdlnej ocenie wynagrodzen,

* udziat w procesach naprawczych dotyczgcych luki ptacowej,

* czy reprezentowanie pracownikéw w sprawach zwigzanych z
réwnq ptacg.

Ustawa ponadto przewiduje, iz w organizacjach, w ktérych nie
dziatajq zwiqzki zawodowe, ich uprawnienia w zakresie wspdlnej
oceny wynagrodzen (m.in. do okreslenia srodkéw zaradczych w celu
eliminacji nieuzasadnionej luki ptacowej) wykonujq przedstawiciele
pracownikéw wytonieni zgodnie z procedurami przyjetymi u

Gojektowcme przepisy przewidujg réwniez zwiekszenie praw \

roodowcg. /
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Jakie bedq dalsze kroki na legislacyjnej Sciezce?

Na chwile obecnq sytuacja wyglgda inaczej niz jeszcze kilka miesiecy temu. Prace legislacyjne sq juz na
zaawansowanym etapie. W maju 2026 r. opublikowano nowg wersje projektu ustawy implementujqcej
Dyrektywe, ktéra uwzglednia uwagi zgtoszone w konsultacjach spotecznych.

Z perspektywy dzisiejszego dnia kolejne kroki sqg nastepujqce:
1. Zakoriczenie procesu legislacyjnego:

* uchwalenie ustawy przez Sejm i Senat,
*  podpis Prezydenta,
*  publikacja w Dzienniku Ustaw.

2. Szesciomiesieczne vacatio legis — aktualny projekt przewiduje 6 miesiecy
na przygotowanie sie do nowych obowigzkdédw. Oznacza to, ze jedli ustawa
zostanie uchwalona latem 2026 r., wiekszo$¢ nowych obowigzkéw zacznie
obowigzywaé na poczgtku 2027 r.

3. Wejscie w zycie obowiqzké4w wynikajqcych z Dyrektywy.
Po wejsciu w zycie ustawy pracodawcéw obejmg m.in.:

*  prawo pracownika do informaciji o poziomie wtasnego wynagrodzenia oraz
$rednich poziomach wynagrodzen w grupach wykonujgcych takg samaq lub
prace o tej samej wartoséci,

*  obowiqgzek stosowania przejrzystych i neutralnych kryteriéw ustalania
wynagrodzen,

*  zakaz utrudniania pracownikom ujawniania informacji o wiasnym
wynagrodzeniu,

*  obowiqzki zwigzane z analizg i raportowaniem luki ptacowej kobiet i mezczyzn

(dla pracodawcdédw objetych progami zatrudnienia okreslonymi w Dyrektywie).

4. Pierwsze raportowanie luki ptacowej - obowigzek raportowania bedzie wdrazany

etapowo, zgodnie z progami zatrudnienia przewidzianymi w dyrektywie, przy
czym dla pracodawcéw zatrudniajgcych:

co najmniej 150 pracownikéw — raportowanie co rok, pierwszy raport za okres od
dnia wejscia w zycie ustawy do korica roku kalendarzowego, w ktérym ustawa
weszta w zycie do dnia 7 czerwca 2027 r.

od 100 do 149 pracownikédw — raportowanie co rok, pierwszy raport za poprzedni
rok kalendarzowy do 7 czerwca 2031 r.

ponizej 100 pracownikéw — brak obowigzku raportowania, mozliwe raportowanie
dobrowolne od 7 czerwca 2031 r.

-
Dostosowanie sie do nowych przepiséw bedzie szczegdlnie wymagajgce
dla firm, ktére dotgd nie posiadaty formalnych struktur HR, narzedzi
pozwalajgcych na wartosciowanie pracy czy wewnetrznych polityk
ptacowych. Dostosowanie sie do nowych przepiséw bedzie wymagato nie
tylko zmian proceduralnych, ale takze kulturowych — promujgcych
réwnosé, przejrzystosé i odpowiedzialnoéé w zarzqdzaniu
wynagrodzeniami.

J
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Krok w strone przejrzystosci ptac oraz brak
dyskryminaciji

Od 24 grudnia 2025 r. prawem obowiqgzujgcym w Polsce jest koniecznosé
ujawniania informaciji o wynagrodzeniu co do zasady na etapie
ogtoszenia o prace. Pracodawcy zostali zobowigzani nie tylko do podania
wysokosci lub widetek wynagrodzenia, ale tez do zapewnienia
neutralnosci ptciowej i braku dyskryminacji w catym procesie
rekrutacyjnym. Jednak przepis pozwalajgcy na ujawnienie
wynagrodzenia "przed nawigzaniem stosunku pracy" moze w praktyce
oznaczaé, ze pracodawca poda je dopiero na etapie podpisywania

umowy. Ale to tylko jeden z uregulowanych etapdw.

Dyrektywa UE 2023/970 w zakresie przejrzystosci ptac ma jednak
zdecydowanie szerszy zakres i przewiduje rozbudowane mechanizmy
raportowania, wartoéciowania pracy, tworzenia siatek ptac, dostepu do
informaciji, dziatah naprawczych, eliminac;ji luki ptacowej ze wzgledu na
pte¢, surowe sankcje. Projekt ustawy wdrazajgcy Dyrektywe jest nadal na
etapie prac parlamentarnych, mimo ze termin na wdrozenie mingt

w czerwcu 2026 r.

Jednak w samej debacie dotyczgcej wdrozenia przepiséw
o transparentnoéci wynagrodzer w mojej ocenie chodzi przede wszystkim

o rzetelng odpowiedz na pytanie, czy jako pracodawca potrafie w sposdb

Q GrantThornton

obiektywny i spéjny uzasadnié, dlaczego rézni pracownicy otrzymujg

w mojej organizacji rézne wynagrodzenie oraz czy potrafie z
pracownikami prowadzi¢ w tym zakresie dialog. Pracodawcy bedg
musieli spojrze¢ na swoje struktury ptacowe przez pryzmat ryzyka
prawnego. Rynek moim zdaniem jeszcze nie docenia konsekwencji
procesowych nowych regulacji. Pracodawcy powinni naprawde rzetelnie

przygotowacé sie do obrony swoich decyzji ptacowych.

Nie postrzegam Dyrektywy jednak wytqcznie joko zrédta ryzyk. Dla
dobrze przygotowanych organizacji moze ona sta¢ sie katalizatorem do
uporzqgdkowania systeméw wynagrodzen, zwiekszenia zaufania
pracownikdw oraz wzmocnienia reputacji pracodawcey na rynku pracy.
Coraz czesciej obserwujemy bowiem, ze kandydaci i pracownicy oczekujg
nie tylko atrakcyjnego wynagrodzenia, ale réwniez transparentnych
zasad jego ustalania oraz duzo wiekszej dawki wiedzy juz od etapu

rekrutacii.

Jolanta Zarzecka-Sawicka
Radca Prawny, Partner
Kancelaria Prawna

Grant Thornton
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Dwa najwieksze wyzwania wynikajgce

z projektowanych przepisow

Wartosciowanie pracy i budowa kategorii
zaszeregowania

Jednym z najwigkszych wyzwan bedzie przygotowanie i wdrozenie
obiektywnego, neutralnego pod wzgledem ptci systemu warto$ciowania
pracy. Pracodawca bedzie musiat ustali¢ kryteria i podkryteria oceny pracy,
przeprowadzi¢ ocene wartoéci stanowisk oraz na tej podstawie utworzyé
kategorie pracownikéw wykonujgcych jednakowq prace lub prace o
jednakowej wartosci.

W praktyce oznacza to koniecznosé przeglgdu wszystkich stanowisk,
aktualizacji opisdw stanowisk, przeprowadzenia wartosciowania oraz
przypisania stanowisk do odpowiednich kategorii zaszeregowania. To
wtaénie od poprawnoéci tego procesu bedzie zalezata mozliwosé
pdzniejszego badania luki ptacowej i wykazania, ze réznice wynagrodzen sq
oparte na obiektywnych kryteriach.

Prawodawca okreslit jako wymoég minimalny cztery obowigzkowe kryteria
(ewentualne podkryteria i dodatkowe kryteria) oceny, czy pracownicy sq
w poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy. Sq to:
umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialno$¢ i warunki pracy.

Obowigzek ten dotyczy wszystkich pracodawcdéw, bez wzgledu naich
wielkos§é.

Obstuga wnioskéw pracownikéw o informacije o
wynagrodzeniach

Drugim duzym wyzwaniem bedzie wdrozenie procedur umozliwiajgcych
realizacje prawa pracownikéw do informacji o wynagrodzeniach. Zgodnie z
projektem pracownik bedzie mégt wystqpi¢ z wnioskiem o informacje
dotyczgcg swojego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich poziomdw
wynagrodzeh kobiet i mezczyzn w kategorii pracownikédw wykonujgcych
takq samq prace lub prace o jednakowej wartoéci. Pracodawca bedzie
zobowiqzany udzieli¢ odpowiedzi w terminie 30 dni od otrzymania wniosku.

Szczegblnym wyzwaniem jest fakt, ze projekt ustawy nie ogranicza liczby
whnioskdéw, ktére moze ztozyé pracownik, a informacje majq byé ustalane
na podstawie danych obejmujgcych 12 miesiecy poprzedzajgcych miesiqc
ztozenia wniosku.

W praktyce oznacza to koniecznos$é comiesiecznej aktualizacji obliczen,
wskaznikéw i danych dotyczgcych kategorii zaszeregowania, tak aby na
biezgco zapewni¢ prawidtowe i aktualne odpowiedzi na potencjalne
zapytania pracownikéw.

Po stronie pracodawcy bedzie to wymagato nie tylko przygotowania
odpowiednich danych i narzedzi analitycznych, ale réwniez opracowania
procedur obstugi wnioskéw, zasad ochrony danych oraz polityki

komunikacyjne;.
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Dobrochna Ciosek
Partner, Business Consulting
Doradztwo

Grant Thornton

Okiem praktyka

Zweryfikowaé architekture stanowisk oraz zaktualizowaé opisy
stanowisk, aby odzwierciedlaty wymagania w zakresie
kwalifikacji, umiejetnoéci, odpowiedzialnoéci i zakresu
obowigzkéw.

Przyporzgdkowaé¢ stanowiska do kategorii zaszeregowania oraz
przeprowadzi¢ diagnoze luki ptacowej i innych nieréwnosci,
identyfikujgc obszary wymagajgce dziatan korygujgcych.

Uzgodni¢ obiektywne i neutralne ptciowo kryteria, zbudowa¢ model
wartosciowania oraz przeprowadzi¢ ocene wartoséci wszystkich
stanowisk, tworzgc podstawe do poréwnywania pracy o tej samej

Zdefiniowa¢ zasady progresji wynagrodzen oraz kryteria wzrostu
ptac, zapewniajqc ich przejrzystosé, obiektywnosé i dostepnoéé
dla pracownikdéw.

wartosci.

Opracowaé przejrzystg strukture wynagrodzen z okreslonymi Przygotowaé polityke komunikaciji oraz procedury udostepniania
widetkami ptacowymi dla poszczegélnych stanowisk lub kategorii informacji pracownikom, w tym obstuge wnioskéw dotyczgeych
stanowisk, opartq na wynikach warto$ciowania i obiektywnych poziomu wynagrodzenia i poréwnan w ramach kategorii
kryteriach ptacowych. zaszeregowania.
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Okiem prawnika

Zweryfikowa¢ dotychczas obowiqzujgce przepisy wewnetrzne,

a takze stosowane wzory uméw o prace i wzory uméw
o zachowaniu poufnosci.

Przygotowaé polityki wynagrodzen, w tym regulaminy

wynagradzania (uktady zbiorowe pracy) z uwzglednieniem

wymagan planowanych przepiséw, stanowisk i siatek

wynagrodzen, ale takze, w kontekscie jawnosci, polityki

antydyskryminacyjne, etyczne.

Dokona¢ rzetelnej oceny ryzyka dyskryminacyjnego,

z uwzglednieniem ptci pracownikéw, ich kwalifikacji, zakresu

obowigzkéw, odpowiedzialnoéci, doswiadczenia, itd.

@ GrantThornton

Jolanta Zarzecka-Sawicka
Radca Prawny, Partner
Kancelaria Prawna

Grant Thornton

Zweryfikowaé dostepnoéé informacji o wynagrodzeniach /
widetkach wynagrodzen przekazywanym kandydatom do pracy
na etapie rekrutacji.

Przygotowac¢ stosowne dokumenty zawierajgce informacie,
ktérych bedg mogli wymagaé pracownicy oraz wytonié
odpowiedniqg reprezentacje pracowniczq, z ktérqg bedzie
wspdtpracowaé pracodawca (w razie braku zwigzkéw
zawodowych).

Zorganizowa¢ pracownikom (w szczegdlnoéci pracownikom
dziatéw HR, menedzerom oraz zarzgdom) szkolenia dotyczqce
nowych obowigzkéw pracodawcdw i uprawnien pracownikéw.
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Z perspektywy managera odpowiedzialnego za ustugi ptacowe widze,
ze w ostatnich miesigcach wiele firm rozpoczeto przygotowania do
wdrozenia nowych przepiséw. Dotyczy to przede wszystkim wiekszych
organizaciji, warto jednak podkresli¢, ze rowniez tzw. mali pracodawcy
bedq zobowigzani do realizacji czesci obowigzké4w wynikajgcych z
ustawy.

W praktyce obserwujemy, ze organizacje zaczynajq od analizy struktury
stanowisk i warto$ciowania pracy, co jest wtasciwym kierunkiem.
Kategoryzacja stanowisk bedzie podstawqg zaréwno do raportowania, jak
i realizacji prawa pracownikdéw do uzyskania informacji o poziomach
wynagrodzeh w ramach poréwnywalnych kategorii. W rozmowach

z pracodawcami czesto stysze, ze obowigzek informacyjny bedzie prosty
do zrealizowania, bo wystarczy poda¢ wynagrodzenie z umowy i widetki
dla danej kategorii stanowisk. To jednak zbyt duze uproszczenie —
zgodnie z projektowanymi przepisami informacje majqg opieraé sie na
rzeczywiscie wyptaconych wynagrodzeniach, co wymaga odpowiedniego
przygotowania danych.

Od strony technicznej nadal pozostaje wiele praktycznych pytan, m.in.

dotyczgcych sposobu uwzgledniania zmiennych sktadnikéw
wynagrodzenia czy raportowania pracowniké4w zmieniajgcych kategorie

Q GrantThornton

zaszeregowania w trakcie roku. To tylko cze$é zagadnien, ktére bedq
wymagaty doprecyzowania w praktyce. Réwnoczeénie dostawcy
systemoéw kadrowo-ptacowych pracujg nad rozwigzaniami
wspierajgcymi realizacje nowych obowigzkéw, choé¢ ich ostateczny
ksztatt bedzie zalezat od finalnego brzmienia ustawy.

Jako dostawca ustug outsourcingowych na biezgco $ledzimy rozwdj
przepiséw i bedziemy wspieraé naszych klientéw w realizacji nowych
obowiqgzkdéw. Kluczowe jest jednak, aby pracodawcy juz na poczgtku
zadbali o wtasciwq kategoryzacje stanowisk - bez niej trudno bedzie
prawidtowo zrealizowaé zaréwno obowiqzki raportowe, jak i obowiqzki
informacuyjne.

Katarzyna Mréz
Menedzer
Outsourcing kadr i ptac
Grant Thornton
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o Grant Thornton

Zapraszamy do kontaktu

Jolanta Zarzecka-Sawicka

Radca Prawny, Partner, Lider Praktyki
Prawa Pracy

Kancelaria Prawna

Grant Thornton

T +48 885 661 238

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

Katarzyna Mréz

Menedzer

Outsourcing kadr i ptac
Grant Thornton

T +48 885 887 843

E katarzyna.mroz@pl.gt.com

Dobrochna Ciosek

Partner, Business Consulting
Doradztwo

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. pracownikdéw.

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 ksiegowo$ci.
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