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Regulacja jest odpowie-
dzią na unijną dyrek-
tywę 2023/970, która 
ma zostać wdrożona do 
7 czerwca 2026 r. Celem 
nowej ustawy, która, jak 
zapewnia Ministerstwo 
Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej, stanowi wier-
ną transpozycję unijnych 
przepisów, jest wprowa-
dzenie mechanizmów 
zwiększających przejrzy-
stość systemów wynagra-
dzania i ułatwiających 
pracownikom dochodze-
nie roszczeń w przypadku 
dyskryminacji płacowej. 

Fundamentem zmian 
ma być zobowiązanie 
pracodawców – nieza-
leżnie od wielkości fi r-
my – do wprowadzenia 
struktur wynagrodzeń 
opartych na obiektyw-
nych i neutralnych płcio-
wo kryteriach. Ustawo-
dawca wprost wskazał 
cztery minimalne fi la-
ry oceny wartości pracy: 
umiejętności, wysiłek, 
odpowiedzialność oraz 
warunki pracy. To wła-
śnie one mają umożliwić 
rzetelne porównywanie 
stanowisk i weryfi kację, 
czy osoby wykonujące te 
same obowiązki są tak 
samo wynagradzane.

Obecni pracownicy 
otrzymają potężne na-
rzędzie kontrolne: pra-
wo do żądania informacji 
o swoim indywidualnym 
poziomie wynagrodzenia 
oraz o średnich zarob-
kach – w podziale na płeć 
– w odniesieniu do kate-
gorii pracowników wyko-
nujących taką samą pra-
cę lub pracę o jednako-
wej wartości. Pracodawcy 
będą musieli również za-
pewnić łatwy dostęp do 
kryteriów, na podstawie 
których ustalane są pen-
sje i podwyżki.

Raportowanie luki

Największe wyzwania 
administracyjne czekają 
duże fi rmy. Kluczowym 
obowiązkiem dla pod-
miotów zatrudniających 
co najmniej 100 osób bę-

dzie cykliczne sporządza-
nie i przekazywanie do 
organu monitorującego 
sprawozdań z luki pła-
cowej. Raporty te mają 
być niezwykle szczegó-
łowe. Muszą informować 
o luce płacowej ze wzglę-
du na płeć (zarówno cał-
kowitej, jak i w składni-
kach zmiennych), me-
dianie luki oraz odsetku 
kobiet i mężczyzn w po-
szczególnych przedzia-
łach wynagrodzeń (kwar-
tylach). Co istotne, część 
tych danych, w tym ogól-
na informacja o luce, zo-
stanie upubliczniona.

Mechanizm ten wy-
posażono w „bezpiecz-
nik”. Jeśli sprawozdanie 
wykaże nieuzasadnioną 
lukę płacową wynoszącą 
co najmniej 5 proc., pra-
codawca będzie zobli-
gowany do przeprowa-
dzenia wspólnej oceny 
wynagrodzeń w konsul-
tacji ze stroną społeczną 
– związkami zawodowy-
mi lub przedstawiciela-
mi pracowników. Celem 
tego procesu ma być zi-
dentyfikowanie i usu-
nięcie dyskryminujących 
różnic. Projekt przewi-
duje także wzmocnioną 
ochronę prawną oraz do-
tkliwe sankcje. Za naru-
szenie obowiązków – ta-
kich jak: brak oceny war-
tości pracy, nieudzielenie 
informacji, czy stosowa-
nie w umowach klau-
zul poufności wynagro-
dzenia – grozić będzie 
kara grzywny od 2 tys. 
do 60 tys. zł. Kompe-
tencje kontrolne zyskają 
m.in. organ ds. równości 
oraz Państwowa Inspek-
cja Pracy.

W ocenie Roberta Lisic-
kiego, dyrektora departa-
mentu pracy w Konfede-
racji Lewiatan, same za-
łożenia prezentują dość 
ogólne kierunki zmian. 
Ekspert pozytywnie oce-
nia fakt, że projektodaw-
cy starają się wdrożyć po-
stanowienia dyrektywy 
bez przewidywania roz-
wiązań wykraczających 
poza jej zakres. Podkre-
śla jednak, że problem 
leży w samym brzmie-

niu dyrektywy 2023/970, 
która będzie skutkowa-
ła wieloma wyzwaniami, 
szczególnie dla sektora 
mikro, małych i średnich 
przedsiębiorstw. Środo-
wisko przedsiębiorców od 
dłuższego czasu krytycz-
nie odnosi się do doboru 
środków prawnych przy-
jętych w Brukseli, uzna-
jąc je w wielu punktach 
za zbyt złożone i niepro-
porcjonalne. Robert Lisic-
ki zwraca uwagę m.in. na 
obowiązek stosowania hi-
potetycznego kompara-
tora w przypadku braku 
pracownika porównywal-
nego oraz zmiany w za-
kresie dochodzenia rosz-
czeń i przedawnienia.

Ryzyko fi kcji prawnej

Eksperci, choć co do za-
sady popierają ideę rów-
ności płac, dostrzegają 
w projekcie liczne luki, 
które mogą wypaczyć 
jego sens. Doktor Kata-
rzyna Kalata, radca praw-
ny z Kancelarii Kalata, 
uważa, że projekt w obec-
nym kształcie nie spełnia 
podstawowych wymo-
gów gwarantujących re-
alną skuteczność. Wska-
zuje, że wiele rozwiązań 
jest zbyt ogólnych, a klu-
czowe elementy pozo-
stają niedookreślone, co 
rodzi ryzyko powstania 
kolejnej regulacji for-
malnie wdrażającej dy-
rektywę, ale niezmie-
niającej praktyki rynko-
wej. Ekspertka punktuje 
brak minimalnych stan-
dardów metodyki warto-
ściowania pracy. Jej zda-
niem w praktyce ozna-
cza to pełną uznaniowość 
pracodawców i potencjal-
ne pole do sporów, ponie-
waż bez wspólnej podsta-
wy metodycznej niezwy-
kle trudno będzie ustalić, 
czy dane stanowiska rze-
czywiście są „o jednako-
wej wartości”.

Na jej brak zwraca 
uwagę również prof. Ar-
kadiusz Sobczyk, partner 
zarządzający w Kancela-
rii Sobczyk & Wspólnicy, 
wskazując przy okazji na 
brak przepisów dotyczą-
cych tego, kto będzie ra-
portował lukę płacową 
w zakresie pracowników 
tymczasowych. Czy bę-
dzie to agencja, czy pra-
codawca. Jeśli ten drugi, 
to pojawia się koniecz-
ność uregulowania dla 
niego dostępu do danych 

pracownika, w tym tych 
o wynagrodzeniu.

Poważne wątpliwości 
ekspertów budzi rów-
nież zakres nowych obo-
wiązków informacyjnych 
w kontekście ochrony da-
nych osobowych.

– Przepisy obejmą 
wszystkich pracodaw-
ców, niezależnie od wiel-
kości organizacji. W ma-
łych firmach, o kilku-
etapowych strukturach, 
udostępnienie danych 
o średnich wynagrodze-
niach na stanowiskach 
porównywalnych może 
prowadzić wprost do 
identyfikacji konkret-
nych osób. Projekt nie 
przewiduje w tym zakre-
sie żadnych zabezpieczeń 
chroniących prywatność 
pracowników. To luka 
wymagająca uzupełnie-
nia – zaznacza dr Kata-
rzyna Kalata.

Podobne obawy wy-
raża Edyta Defańska-
-Czujko, partnerka w ze-
spole Prawa HR w De-
loitte Legal. Zwraca ona 
uwagę na wysokie kary 
za niewywiązywanie 
się z obowiązków, dość 
krótkie terminy dla pra-
codawców na udziela-
nie odpowiedzi – 14 dni 
na wyjaśnienia w spra-
wie przekazywanych 
danych w sprawozdaniu 
z luki płacowej, w tym 
tych dotyczących róż-
nic ze względu na płeć 
oraz brak precyzji co do 
publikacji danych przez 
organ monitorujący. Nie 
doprecyzowano bowiem, 
czy informacje o luce pła-
cowej będą publikowane 
anonimowo, czy z poda-
niem nazwy pracodawcy. 
W przypadku tej drugiej 
opcji mogłoby to stwo-
rzyć poważne zagrożenie 
wizerunkowe dla fi rm, 
zwłaszcza że publikowa-
ne mają być same staty-
styki dotyczące luki, bez 
towarzyszącego im uza-
sadnienia.

Na problem obciążeń 
dla najmniejszych fi rm 
zwraca uwagę też Robert 
Lisicki. W świetle założeń 
podmioty zatrudniające 
do 50 pracowników będą 
musiały przekazywać in-
formacje o kryteriach 
wzrostu wynagrodzeń 
na wniosek pracowni-
ka. Przedstawiciel Le-
wiatana sugeruje, że dy-
rektywa pozwala na da-
lej idące zwolnienia dla 

tej grupy, np. z obowiąz-
ku związanego z progre-
sją wynagrodzeń.

– Państwa członkow-
skie mogą zwolnić praco-
dawców zatrudniających 
mniej niż 50 pracowni-
ków z obowiązku zwią-
zanego z progresją wy-
nagrodzeń określonego, 
tj. procesu przenoszenia 
się pracownika na wyższy 
poziom wynagrodzenia. 
Kryteria związane z pro-
gresją wynagrodzenia 
mają obejmować m.in. 
indywidualne osiągnię-
cia, rozwój umiejętności 
i staż pracy – podkreśla.

Zapowiada też, że 
w trakcie prac nad usta-
wą Konfederacja Lewia-
tan z pewnością zwróci 
uwagę na rozbudowa-
ny katalog sankcji, które 
mają charakter odstra-
szający, zwłaszcza gdy 
pracodawca m.in. nie 
oceni wartości poszcze-
gólnych stanowisk pracy 
lub jej rodzaju.

Krótki czas 
na wdrożenie

Choć termin implemen-
tacji dyrektywy upływa 
w czerwcu 2026 r., czasu 
na przygotowanie jest 
wbrew pozorom niewie-
le. Edyta Defańska-Czuj-
ko alarmuje, że brak do-
tąd konkretnego projektu 
ustawy oznacza niepew-
ność i trudności w pla-
nowaniu budżetów. Pod-
kreśla, że przedsiębior-

cy potrzebują czasu, aby 
przygotować struktury 
płacowe, procedury i sys-
temy kadrowo-płacowe. 
Wdrożenie obowiązków 
informacyjnych i rapor-
towania luki płacowej 
wymaga przeglądu całej 
siatki płac, a często także 
przeprowadzenia od pod-
staw wartościowania sta-
nowisk. To realne obcią-
żenie czasowe i kosztowe, 
zwłaszcza dla średnich 
fi rm zatrudniających po-
wyżej 100 pracowników, 
które często nie mają roz-
budowanych działów HR. 
Bez odpowiedniego vaca-
tio legis grozi nam wdra-
żanie rewolucyjnych obo-
wiązków w pośpiechu.

Mimo licznych obaw 
eksperci widzą w nowych 
przepisach szansę na upo-
rządkowanie rynku. Edy-
ta Defańska-Czujko do-
brze ocenia obowiązek 
opierania wynagrodzeń 
na obiektywnych kryte-
riach, co może poprawić 
transparentność zasad 
płacowych. Zaznacza, że 
dla pracodawców, którzy 
już dziś stosują przejrzy-
ste zasady, nowe regulacje 
nie powinny być drastycz-
nym obciążeniem. ©℗

U
stawa może zmienić rynek pracy, ale pod 
pewnym warunkiem. Ustawodawca musi 
dać fi rmom jasne zasady i wystarczająco 
dużo czasu na przygotowanie się do nich. 

Bez tego ryzykujemy, że transparentność wynagro-
dzeń stanie się przede wszystkim dodatkową 
biurokracją, a nie realnym narzędziem równości. 
Sukces zależy w dużej mierze od jakości fi nalnej 
ustawy, jasności defi nicji oraz praktycznych 
narzędzi, jakie otrzymają pracodawcy, takich jak 
wytyczne czy wzory raportów. Mechanizmy 
dyrektywy są sensowne, ale ich wdrożenie w Polsce 
wymaga uważnego podejścia, by nie przekształciły 
się w zestaw formalnych obowiązków, które nie 
niosą realnej poprawy, a jedynie zwiększają 
obciążenia regulacyjne. Przedstawione założenia, 
ze względu na swój ogólny kształt, na razie jedynie 
potwierdzają te wątpliwości. ©℗
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-Czujko, partnerka w ze-
spole Prawa HR w De-
loitte Legal. Zwraca ona 
uwagę na wysokie kary 
za niewywiązywanie 
się z obowiązków, dość 
krótkie terminy dla pra-
codawców na udziela-
nie odpowiedzi – 14 dni 
na wyjaśnienia w spra-
wie przekazywanych 
danych w sprawozdaniu 
z luki płacowej, w tym 
tych dotyczących róż-
nic ze względu na płeć 
oraz brak precyzji co do 
publikacji danych przez 
organ monitorujący. Nie 
doprecyzowano bowiem, 
czy informacje o luce pła-
cowej będą publikowane 
anonimowo, czy z poda-
niem nazwy pracodawcy. 
W przypadku tej drugiej 
opcji mogłoby to stwo-
rzyć poważne zagrożenie 
wizerunkowe dla fi rm, 
zwłaszcza że publikowa-
ne mają być same staty-
styki dotyczące luki, bez 
towarzyszącego im uza-
sadnienia.

Na problem obciążeń 
dla najmniejszych fi rm 
zwraca uwagę też Robert 
Lisicki. W świetle założeń 
podmioty zatrudniające 
do 50 pracowników będą 
musiały przekazywać in-
formacje o kryteriach 
wzrostu wynagrodzeń 
na wniosek pracowni-
ka. Przedstawiciel Le-
wiatana sugeruje, że dy-
rektywa pozwala na da-
lej idące zwolnienia dla 

tej grupy, np. z obowiąz-
ku związanego z progre-
sją wynagrodzeń.

– Państwa członkow-
skie mogą zwolnić praco-
dawców zatrudniających 
mniej niż 50 pracowni-
ków z obowiązku zwią-
zanego z progresją wy-
nagrodzeń określonego, 
tj. procesu przenoszenia 
się pracownika na wyższy 
poziom wynagrodzenia. 
Kryteria związane z pro-
gresją wynagrodzenia 
mają obejmować m.in. 
indywidualne osiągnię-
cia, rozwój umiejętności 
i staż pracy – podkreśla.

Zapowiada też, że 
w trakcie prac nad usta-
wą Konfederacja Lewia-
tan z pewnością zwróci 
uwagę na rozbudowa-
ny katalog sankcji, które 
mają charakter odstra-
szający, zwłaszcza gdy 
pracodawca m.in. nie 
oceni wartości poszcze-
gólnych stanowisk pracy 
lub jej rodzaju.

Krótki czas 
na wdrożenie

Choć termin implemen-
tacji dyrektywy upływa 
w czerwcu 2026 r., czasu 
na przygotowanie jest 
wbrew pozorom niewie-
le. Edyta Defańska-Czuj-
ko alarmuje, że brak do-
tąd konkretnego projektu 
ustawy oznacza niepew-
ność i trudności w pla-
nowaniu budżetów. Pod-
kreśla, że przedsiębior-

cy potrzebują czasu, aby 
przygotować struktury
płacowe, procedury i sys-
temy kadrowo-płacowe.
Wdrożenie obowiązków 
informacyjnych i rapor-
towania luki płacowej 
wymaga przeglądu całej 
siatki płac, a często także 
przeprowadzenia od pod-
staw wartościowania sta-
nowisk. To realne obcią-
żenie czasowe i kosztowe,
zwłaszcza dla średnich 
fi rm zatrudniających po-
wyżej 100 pracowników, 
które często nie mają roz-
budowanych działów HR. 
Bez odpowiedniego vaca-
tio legis grozi nam wdra-
żanie rewolucyjnych obo-
wiązków w pośpiechu.

Mimo licznych obaw 
eksperci widzą w nowych 
przepisach szansę na upo-
rządkowanie rynku. Edy-
ta Defańska-Czujko do-
brze ocenia obowiązek 
opierania wynagrodzeń 
na obiektywnych kryte-
riach, co może poprawić
transparentność zasad 
płacowych. Zaznacza, że 
dla pracodawców, którzy 
już dziś stosują przejrzy-
ste zasady, nowe regulacje
nie powinny być drastycz-
nym obciążeniem. ©℗

U
stawa może zmienić rynek pracy, ale pod 
pewnym warunkiem. Ustawodawca musi 
dać fi rmom jasne zasady i wystarczająco 
dużo czasu na przygotowanie się do nich. 

Bez tego ryzykujemy, że transparentność wynagro-
dzeń stanie się przede wszystkim dodatkową 
biurokracją, a nie realnym narzędziem równości. 
Sukces zależy w dużej mierze od jakości fi nalnej 
ustawy, jasności defi nicji oraz praktycznych 
narzędzi, jakie otrzymają pracodawcy, takich jak 
wytyczne czy wzory raportów. Mechanizmy 
dyrektywy są sensowne, ale ich wdrożenie w Polsce 
wymaga uważnego podejścia, by nie przekształciły 
się w zestaw formalnych obowiązków, które nie 
niosą realnej poprawy, a jedynie zwiększają 
obciążenia regulacyjne. Przedstawione założenia, 
ze względu na swój ogólny kształt, na razie jedynie 
potwierdzają te wątpliwości. ©℗

AGNIESZKA ANUSEWICZ

senior managing associate w zespole 
Prawa HR w Deloitte Legal
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Sukces zależy od jakości

Czytaj

Rosja. Przekonać 

czy pokonać?
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