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Dyrektywa UE w sprawie

przejrzystosci i rownosci wynagrodzen w Polsce

Celem dyrektywy jest wzmocnienie zasady réwnosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn za
) jednakowa prace lub prace o jednakowej wartos$ci poprzez mechanizmy przejrzystosci

wynagrodzen i egzekwowania prawa.

0Od 24 grudnia 2025 r. Kodeks pracy wprowadzit pierwsze wymogi dotyczace przejrzystosci
) wynagrodzen na etapie rekrutacji - przepisy te pozostajg w mocy i maja funkcjonowaé réwnolegle

z nowg ustawg wdrazajgcg dyrektywe.

4 maja 2026 r. Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej opublikowato projekt ustawy z
) dnia 29 kwietnia 2026 r., ktéra ma w petni implementowac dyrektywe i wzmacnia¢ prawo do

jednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn w Polsce.

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej udostepnito rowniez projekt narzedzia
) analitycznego do oceny wartos$ci stanowisk lub rodzaju pracy wraz z wytycznymi do jego

stosowania.

) Kompleksowy rezim wdrazajacy dyrektywe w Polsce wejdzie w zycie po uptywie 6 miesiecy od
ogtoszenia ustawy implementujgcej - projekt pozostaje obecnie na etapie opiniowania.

Czym jest Dyrektywa UE w sprawie przejrzystosci i
rownosci wynagradzania i kogo dotyczy?

Dyrektywa 2023/970, przyjeta przez Parlament Europejski
10 maja 2023 r., ma na celu wzmocnienie zasady réwnego
wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o réwnej
wartosci miedzy kobietami a mezczyznami poprzez
mechanizmy przejrzystosci ptac i egzekwowania prawa.
Znana jako Dyrektywa UE o przejrzystoscii réwnosci
wynagrodzen ma zastosowanie do pracodawcéw zaréwno w
sektorze publicznym, jak i prywatnym, do wszystkich
pracownikéw, a czeSciowo takze do kandydatéw do pracy.

Dyrektywa naktada szerokie obowiagzki stuzgce wzmocnieniu
zasady rownego wynagrodzenia za jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci, w tym:

Wdrozenie, opartych na kryteriach, struktur
1 wynagrodzen zapewniajacych réwne wynagrodzenie
za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci.

2 Raportowanie luki ptacowej ze wzgledu na ptec.

Obowigzkowe informowanie o indywidualnych
poziomach wynagrodzen i $rednich poziomach

3 wynagrodzen pracownikédw w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujacych takg samg prace lub prace
o réwnej wartosci, w tym kryteriéw stosowanych
do ustalania poziomdéw wynagrodzen i awanséw.

4 Ujawnianie poczatkowego wynagrodzenia lub jego
przedziatu w procesie rekrutacji.

Sankcje

Kara grzywny: od 2 000 do 60 000 PLN
za naruszenia obowigzkéw (m.in. brak
oceny wartosci pracy, brak realizacji
obowigzkdédw zwigzanych z uzgadnianiem
kryteriéw, nieudostepnianie informacji
pracownikom, nieprawidtowosci zwigzane
ze sprawozdaniem z luki ptacowej lub
wspdlng oceng wynagrodzen).

Roszczenia: pracownik moze zadac
zados$éuczynienia w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace
lub Zada¢ odszkodowania.

Ciezar dowodu: przy naruszeniach
obowigzkéw dotyczacych przejrzystosci
wynagrodzen to na pracodawcy
spoczywa obowigzek udowodnienia, ze
réznicowanie wynagrodzenia wynikato z
obiektywnych powoddéw - nawet jezeli
pracownik nie uprawdopodobnit
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na
pted.

Wykluczenie z zaméwien publicznych:
projekt ustawy wprowadza mozliwosé
wykluczenia z zamdwien publicznych
wykonawcy, u ktérego nieuzasadniona
luka ptacowa miedzy ptciami przekracza
5% w jakiejkolwiek kategorii
pracownikéw.



Projekt ustawy implementujacej Dyrektywe UE
W sprawie przejrzystosci i rownosci wynagrodzen

Terminy

Pracodawcy beda zobowigzani przekazywac
sprawozdanie z luki ptacowej do organu
monitorujgcego w formie elektronicznej w
terminie do 31 marca danego roku
kalendarzowego, przy czym czestotliwos¢ tego
obowiazku zalezy od wielko$ci zatrudnienia:

= co najmniej 250 pracownikéw - sprawozdanie
przekazywane corocznie,

= 100-249 pracownikéw - sprawozdanie
przekazywane co trzy lata,

= ponizej 100 pracownikow - sprawozdanie moze
by¢ przekazywane co trzy lata (fakultatywnie).

Jak ustali¢ prég zatrudnienia?

W celu weryfikacji, czy pracodawca podlega
obowigzkowi sporzadzenia sprawozdania z luki
ptacowej i jego czestotliwosci, pracodawca
przelicza liczbe pracownikéw zatrudnionych w
roku kalendarzowym na roczne jednostki
robocze.

Przepisy przejsciowe

Projekt ustawy przewiduje odrebne terminy na
ztozenie pierwszego sprawozdania z luki ptacowej,
uzaleznione od liczby zatrudnionych pracownikéw:

= co najmniej 150 pracownikéw - pierwsze
sprawozdanie obejmuje okres od dnia wejscia w
zycie ustawy do konca roku kalendarzowego, w
ktérym ustawa weszta w zycie, i przekazywane
jest do organu monitorujgcego w terminie do dnia
7 czerwca 2027 r*.

= od 100 do 149 pracownikéw - pierwsze
sprawozdanie dotyczy poprzedniego roku
kalendarzowego i przekazywane jest do organu
monitorujgcego w terminie do dnia 7 czerwca
2031r.

= ponizej 100 pracownikow - pierwsze
sprawozdanie moze zosta¢ przekazane do organu
monitorujgcego w terminie do dnia 7 czerwca
2031 r. za poprzedni rok kalendarzowy
(obowiagzek fakultatywny.

* Termin wynika z obecnego brzmienia projektu ustawy z dnia 29 kwietnia
2026 'r., jednak majgc na uwadze, ze ustawa wchodzi w Zycie 6 miesiecy po
ogtoszeniu, prawdopodobnym zamiarem ustawodawcy byt termin 7 czerwca
2028r.
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Co firmy musza zrobic?

Identyfikacja jednakowej pracy lub pracy o
jednakowej wartosci

Pracodawcy powinni oceni¢, czy pracownicy
znajduja sie w poréwnywalnych sytuacjach pod
wzgledem wartosci ich pracy, stosujgc obiektywne,
neutralne pod wzgledem ptci kryteria (minimum:
wymagane umiejetnosci, wysitek, zakres
odpowiedzialno$ci i warunki pracy).

Informowanie pracownikow

Pracodawca jest zobowigzany:

= na wniosek pracownika - do przekazania
informacji o jego indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz o srednich poziomach
wynagrodzenia w podziale na pte¢ w odniesieniu
do kategorii pracownikéw wykonujgcych taka
sama prace lub prace o jednakowej wartosci,

= raz w roku - do poinformowania wszystkich
pracownikéw o przystugujgcym im prawie do
ztozenia takiego wniosku.

Analiza danych o wynagrodzeniach

i obliczenie luki ptacowej

Wymagana jest szczegdtowa analiza kategorii
pracownikéw, wartosci pracy, kryteridw i
podkryteriéw oraz wszystkich sktadnikéw
wynagradzania i innych dodatkowych $wiadczen
otrzymywanych przez pracownika.

Opracowanie i wdrozenie polityki zamykania

luki ptacowej

Jesliluka przekracza 5% w ktérejkolwiek

kategorii pracownikéw i nie jest uzasadniona

obiektywnymi, neutralnymi piciowo kryteriami,

pracodawca jest zobowigzany podjac skuteczne

dziatania zaradcze. Terminy dziatan zaradczych

zalezg od trybu:

= do 30 wrzes$nia roku, w ktérym przekazano
sprawozdanie - jesli nieuzasadniona luka
wynika bezposrednio ze sprawozdania,

= w terminie do 8 miesiecy od udzielenia
szczegotowych wyjasnien - jesli luka wynikta z
analizy dodatkowych wyjasnien,

= w terminie do 10 miesiecy od przekazania
informacji - przy wdrazaniu srodkow
wynikajgcych ze wspdlnej oceny wynagrodzen.

Jak EY moze pomoc?

1 2 3

Audyt kwestii transparentnosci
wynagradzania i ocena
dojrzatosci w tym zakresie

Ocena réwnosci pracy przy
uzyciu modelu EY REM
(neutralnego ptciowo)

Warto$ciowanie pracy

5 4

Opracowanie standardéw
komunikacji pracowniczej.
Szkolenia dla kadry
menedzerskiej i HR.

Kalkulacja luki ptacowej
i przygotowanie do
sprawozdawczosci

6 7

Identyfikacja potencjalnych
praktyk dyskryminacyjnych

Opracowanie strategii
zamykania luki ptacowej



0
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Rekrutacja i jawnos¢ wynagrodzen

Przeprowadzamy kompleksowy audyt procesu
rekrutacyjnego - analizujemy ogtoszenia,
nazewnictwo stanowisk i etapy selekcji.
Przygotowujemy przejrzysta informacje

0 wynagrodzeniu dla kandydata i szkolimy
zespoty rekrutacyjne z dobrych praktyk
jawnosci i réwnego traktowania.

Wartosciowanie pracy i kategoryzacja

Projektujemy i wdrazamy narzedzie
analityczne i metode umozliwiajaca
pracodawcom dokonanie oceny wartosci pracy
(z uwzglednieniem wytycznych Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej) definiujac
jasne kryteria i podkryteria i kategorie
pracownikéw. Opracowujemy siatke ptac

i wspieramy konsultacje z organizacjami
zwigzkowymi.

Whnioski pracownicze o informacje ptacowe

Przygotowujemy kompletny zestaw formularzy
wnioskéw oraz wzory odpowiedzi pracodawcy.
Tworzymy coroczng informacje

o prawie do wnioskéw oraz klauzule lub
odpowiedzi na przypadki ryzyka identyfikacji.
Szkolimy kadre menedzerska.

Grupy kapitatowe / ,,jedno zrédto"

Analizujemy poréwnywalnos¢ pracy

i warunkdéw wynagradzania w ramach
»jednego zrédta" oraz pomiedzy spotkami
w grupie. Rekomendujemy ujednolicenie
zasad i praktyk tam, gdzie réznice

nie sg obiektywnie uzasadnione.

Polityki wynagrodzen

Porzadkujemy polityki ptacowe - ustalamy
przejrzyste i obiektywne kryteria poziomow
wynagrodzen, podwyzek i awansow.
Weryfikujemy regulaminy i uktady zbiorowe,
doprecyzowujac zasady réznicowania
wynagrodzen zgodnie z prawem i praktyka.

Jak w praktyce pomaga EY?

Kalkulacja i raportowanie luki ptacowej

Budujemy narzedzie do kalkulacji luki
ptacowej. Przygotowujemy wzér sprawozdania
i wspieramy w zebraniu kompletu danych.
Pomagamy w elektronicznym ztozeniu

raportu i przygotowujemy komunikaty

do pracownikéw, zwigzkéw zawodowych

i wtasciwych organdw.

Luka 2 5% - uzasadnienie i dziatania

Opracowujemy neutralne ptciowo, obiektywne
uzasadnienia odchylen i wskazujemy
przyczyny mozliwe do usuniecia. Projektujemy
i wyceniamy dziatania naprawcze, moderujgc
wspdlng ocene ze strong pracownicza.

Dane, analityka i procesy HR

Konsolidujemy i oczyszczamy dane
wynagrodzeniowe, budujgc wiarygodny
zestaw informacji do analiz. Tworzymy model
statystyczny luki (nieskorygowanej

i skorygowanej), identyfikujgc obszary ryzyka
i potencjalnej dyskryminacji. Analizujemy
procesy HR (np. podwyzki, awanse, sukcesja)
i przygotowujemy rekomendacje zmian.

Wspoélna ocena wynagrodzen

Prowadzimy wspdlng, moderowang ocene
wynagrodzenh z przedstawicielami
pracownikéw, koncentrujac sie na
poréwnywalnosci pracy. Po zakohiczeniu
procesu wspieramy wdrozenie uzgodnionych
Srodkéw oraz zmian systemowych.

Zmiany w warunkach pracy i dokumentac;ji

Przegladamy umowy, regulaminy i polityki
oraz przygotowujemy wzory wypowiedzer/
porozumien zmieniajgcych. Prowadzimy
niezbedne konsultacje (zwigzkowe, rada
pracownikéw) i planujemy harmonogram
wdrozenia.



EY | Building a better working world

Celem dziatalnosci EY jest budowanie lepiej funkcjonujgcego
$Swiata poprzez wspieranie klientéw, pracownikéw, spoteczenstwa
i planety w tworzeniu trwatych wartosci oraz budowanie zaufania
na rynkach kapitatowych. Korzystajgc z danych, sztucznej
inteligencji oraz zaawansowanych technologii, zespoty EY
pomagaja klientom odwaznie ksztattowac przysztosé i znajdowacd
odpowiedzi na obecne i przyszte wyzwania.

EY $swiadczy kompleksowe ustugi w zakresie audytu, doradztwa,
podatkow, strateqii i transakcji. Dzieki wiedzy sektorowej,
globalnie potaczonym, multidyscyplinarnym zespotom
iréznorodnym partnerstwom EY moze $wiadczy¢ ustugi

w ponad 150 krajach.

EY w Polsce to prawie 4000 specjalistéow pracujacych

w 8 miastach: w Warszawie, Gdansku, Katowicach, Krakowie,
todzi, Poznaniu, Wroctawiu i Rzeszowie. Dziatajac na polskim
rynku, co roku EY doradza tysigcom firm, zaréwno matym

i Srednim przedsiebiorstwom, jak i najwiekszym korporacjom.
Tworzy unikatowe analizy, dzieli si¢ wiedzg, integruje srodowisko
przedsiebiorcéw oraz angazuje sie spotecznie.

Wszystko po to, aby z odwaga ksztattowac przysztosc.

Nazwa EY odnosi sig do firm cztonkowskich Ernst & Young Global Limited,
z ktérych kazda stanowi osobny podmiot prawny. Ernst & Young Global
Limited, brytyjska spétka z odpowiedzialno$cig ograniczong do wysokosci
gwarancji (company limited by guarantee), nie $wiadczy ustug na rzecz
klientéw. Informacje na temat sposobu gromadzenia przez EY

i przetwarzania danych osobowych oraz praw przystugujacych osobom
fizycznym w $wietle przepiséw o ochronie danych osobowych sa dostepne
na stronie ey.com/pl/pl/home/privacy. Firmy cztonkowskie EY nie
prowadza praktyki prawniczej, jesli jest to zabronione przez prawo lokalne.

Aby uzyskac wiecej informacji, wejdz na www.ey.com/pl

© 2026 EYGM Limited.
Wszelkie prawa zastrzezone.

Niniejsza publikacja zostata sporzadzona z nalezytg starannoscia, jednak

z koniecznos$ci pewne informacje zostaty podane w skréconej formie.

W zwigzku z tym publikacja ma charakter wytacznie orientacyjny, a zawarte
w niej dane nie powinny zastapi¢ szczegdtowej analizy problemu

lub profesjonalnego osadu. EY nie ponosi odpowiedzialnos$ci za jakiekolwiek
straty powstate w wyniku czynno$ci podjetych lub zaniechanych na
podstawie niniejszej publikacji. Zalecamy, by wszelkie przedmiotowe
kwestie byty konsultowane z wtasciwym doradca.

ey.com
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