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Wstep

Dyrektywa UE o Jawnoséci Wynagrodzen (2023/970) stanowi fundamentalng
przebudowe sposobu, w jaki organizacje definiujg, dokumentujg i komunikujq
swoje struktury ptacowe. WejsScie w zycie przepisdw, z kulminacjg w 2026 roku,

oznacza dla dziatdéw HR, Ksieggowosci i Zarzgdu podwdjne wyzwanie:

1. Audytowanie: Koniecznos¢ weryfikacji, czy obecne rdznice ptacowe sq
oparte na obiektywnych, neutralnych kryteriach (staz, doswiadczenie,
wkiad pracy), a nie na czynnikach dyskryminujgcych.

2. Egzekwowanie: Ryzyko odwrdcenia cigzaru dowodu, co oznacza, ze

w przypadku sporu to pracodawca musi udowodnié brak dyskryminacii.

Brak prawidtowej dokumentaciji i niepodwazalnych danych obiektywnych sprawia,
ze obrona przed zarzutami dyskryminacji staje sie niemal niemozliwa, narazajgc

przedsigbiorstwo na kary finansowe i straty wizerunkowe.

Niniejszy e-book to praktyczny przewodnik, ktory krok po kroku przeprowadza
organizacje przez proces wdrazania nowych obowigzkédw. W materiale omowione
zostaty kluczowe terminy wdrozenia (od grudnia 2025 do czerwca 2026), nowe
zasady w rekrutacji, procedury raportowania luki ptacowej oraz — co najwazniejsze
- przedstawiono, jak technologia i obiektywne dane o wktadzie pracy mogq staé

sie prawngq tarczqg przedsiebiorstwa w sporach ptacowych.
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Rozdziat 1. Cel, Zakres i Harmonogram

Wdrozenia Dyrektywy

11. Cel Dyrektywy: Rownosé wynagrodzeh i zwalczanie

dyskryminaciji

Gtéwnym celem Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 jest
wzmocnienie zasady réwnosci wynagrodzen za takg samaq prace lub prace o tej
samej wartosci, niezaleznie od ptci. Ma to nastgpi€ poprzez wprowadzenie dwdch
kluczowych mechanizmow: transparentnosci wynagrodzen oraz skuteczniejszych

mechanizmndéw egzekwowania.

Dyrektywa ma za zadanie zwalcza¢ ukrytq dyskryminacje ptacowq i przyczynic sie
do zmniejszenia luki ptacowej (Gender Pay Gap) w Unii Europejskiej. W mysl jej
zatozen, pracodawcy muszqg stworzy€ i stosowaé obiektywne, neutralne kryteria
ustalania wynagrodzen, co ma uczyni¢ rynek pracy bardziej sprawiedliwym

i przewidywalnym.
1.2. Harmonogram Wdrozenia i Obowigzek Raportowania

Petna implementacja unijnej Dyrektywy 2023/970 do krajowego porzgdku
prawnego musi nastgpi¢ najpdzniej do 7 czerwca 2026 roku. W Polsce
przewidziono jednak etapowe wdrozenie. CzeS€ przepisdw, wynikajgcych
z nowelizacji Kodeksu pracy i dotyczqgcych jawnosci wynagrodzeh w procesie

rekrutacji, wejdzie w zycie wczesniej — juz 24 grudnia 2025 roku.
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Petna implementacja Dyrektywy wprowadza mechanizmy systemowego audytu
luki ptacowej (réznicy $rednich stawek godzinowych brutto miedzy kobietami
a mezczyznami). Obowiqzek ten dotyczy pracodawcédw zatrudniajgcych co

najmniej 100 pracownikow.

Harmonogram Raportowania jest zréznicowany. Pracodawcy zatrudniajgcy 250
lub wigcej pracownikéw raportujg corocznie, a ich pierwszy raport (za dane za rok
2026) musi zostaé ztozony do 7 czerwca 2027 roku. Obowigzek raportowania co
trzy lata dotyczy firm mniejszych: te zatrudniajgce 150-249 pracownikdw muszqg
zZtozy€C pierwszy raport réwniez do 7 czerwca 2027 roku, natomiast firmy
zatrudniajgce 100-149 pracownikdw rozpoczng raportowanie dopiero od 7
czerwca 2031 roku. Wartosci luki ptacowej muszg by¢ publikowane. Organizacje
powinny juz teraz gromadzi¢ i porzqdkowa¢ dane oraz polityke ptacowq, aby

unikng¢ kar i zapewni¢ zgodno$¢ z przepisami w nadchodzgcych audytach.
1.3. Kogo dotyczy Dyrektywa i jej zakres podmiotowy

Przepisy Dyrektywy oraz wynikajgce z niej zmiany w Kodeksie Pracy obejmujq

szeroki zakres podmiotow:

1. Pracodawcy: Przepisy dotyczg wszystkich pracodawcéw, niezaleznie od
sektora — zardbwno z sektora publicznego, jak i prywatnego.

2. Pracownicy: Dotyczg wszystkich oséb zatrudnionych w ramach stosunku
pracy.

3. Kandydaci: Przepisy w kontekscie rekrutacji (np. obowigzek podawania
widetek ptacowych i zakaz pytania o historie zarobkowq) obejmujg réwniez

osoby ubiegajqgce sig o zatrudnienie.
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Warto pamietaé, ze cho¢ wigkszo8€ zasad dotyczy wszystkich firm
zatrudniajgcych pracownikéw, obowigzek regularnego raportowania luki ptacowej
(Pay Gap Reporting) dotyczy wylgcznie pracodawcéw zatrudniajgcych co

najmniej 100 pracownikow.

1.4. Korzysci z transparentnosci: budowanie zaufania oraz

przewaga konkurencyjna

Jawno$§¢ wynagrodzen to nie tylko obowiqzek, ale takze strategiczne narzedzie dla

organizacji.

Transparentno$¢, zwtaszcza w procesie rekrutacji, jest kluczowym elementem

Employer Brandingu i przewagi konkurencyjnej, poniewaz:

e Przyciqgga topowe talenty, ktére ceniq jasne i sprawiedliwe zasady.

e Wewnetrznie, otwarte polityki wynagradzania budujg zaufanie,
wiarygodno$¢ i poczucie sprawiedliwosci wéréd zatrudnionych.

e Moze to znaczqco zredukowaé rotacje pracownikdw oraz zwigkszy€ ich

zaangazowanie i lojalnos¢.

Ostatecznie, ujawnianie widetek ptacowych usprawnia procesy HR, poniewaz
przycigga kandydatéw z odpowiednimi oczekiwaniami finansowymi, sprzyjajgc
Swiadomym i przejrzystym negocjacjom. Dyrektywa ma na celu stworzenie

bardziej sprawiedliwego i szanujgcego sie miejsca pracy.
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Rozdziat 2. Nowe zasady w rekrutacji i uprawnienia

pracownikow

2.1. Obowigzek informowania o wynagrodzeniu kandydata

(widetki ptacowe)

Obowiqzek ten, ktéry w Polsce wejdzie w zycie 24 grudnia 2025 roku, zmienia

zasady prowadzenia rekrutacji.

Ujawnianie widetek i definicja wynagrodzenia: Pracodawca ma obowigzek
poinformowaé kandydata o kwocie Ilub przedziale wynagrodzenia
w postaci utrwalonej. Kwota ta musi obejmowaé szerokq definicje
wynagrodzenia, uwzgledniajgcq wszystkie sktadniki pieniezne i niepieniezne
(premie, dodatki, benefity).

Sposbéb i moment przekazania informaciji: Informacja musi by¢ przekazana
z odpowiednim wyprzedzeniem umozliwiajgcym kandydatowi Swiadome
negocjacje (np. w ogtoszeniu, przed rozmowq kwalifikacyjng lub przed
nawigzaniem stosunku pracy).

Obowiqgzek informacyjny dot. regulaminéw: Pracodawca musi réwniez
przekaza¢ kandydatowi informacje o odpowiednich postanowieniach
uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania, jesli sqg

stosowane na danym stanowisku.

2.2. Zakazy i wewnetrzne prawa informacyjne pracownikow

Nowe regulacje wzmachiajg pozycje pracownikdw i wprowadzajq bezposrednie

zakazy w procesie rekrutaciji.
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e Zakaz pytania o historie zarobkowq: Przepisy wprowadzajg zakaz pytania
kandydatéw o wysoko$¢ ich dotychczasowego wynagrodzenia. Wszelkie
oferty pracy i nazwy stanowisk muszq by¢ neutralne ptciowo.

e Prawo do informaciji o ptacach poréwnywalnych: Pracownik zyskuje prawo
do otrzymania informacji o Srednim wynagrodzeniu dla pordwnywalnych
stanowisk (z wymaganym podziatem na pteé).

e Zakaz klauzul poufnosci: Wszelkie klauzule w umowach o prace, ktére
zakazujg pracownikowi ujawniania swojego wynagrodzenia, tracqg moc

prawna.
2.3. Wymoég Obiektywnych Kryteriow Ustalania Wynagrodzeh

Dla zapewnienia bezpieczehstwa prawnego i zgodnosci z zasadg réwnej ptacy,
Dyrektywa naktada na pracodawcdw wymodg formalnego stosowania
obiektywnych, neutralnych ptciowo kryteriéw przy ustalaniu wynagrodzen (np.

umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnos¢, warunki pracy).
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Rozdziat 3. Audyt, raportowanie luki

ptacowej i egzekwowanie rownosci

Przepisy Dyrektywy w sprawie transparentno$ci wynagrodzef majg na celu

zapewnienie systemowego podejscia do przejrzystosci, co oznacza, ze firmy

muszg wdrozy¢ nie tylko zmiany proceduralne, ale przede wszystkim wewnetrzne

mechanizmy przejrzystosci wynagrodzen i rownosci ptac.

3.1. Systemowe narzedzia pracownika: prawo do informaciji

oraz koniec tajemnicy

Dyrektywa wzmachia pozycje obecnych pracownikédw, dajgc im narzedzia do

weryfikacji, czy zasada rownej ptacy jest stosowana w praktyce.

Prawo do Informacji o ptacach poréwnywalnych: Pracownik ma prawo
zqgda¢ od pracodawcy informacji na temat swojego indywidualnego
wynagrodzenia oraz o Srednim poziomie wynagrodzenia pracownikdw
(kobiet i mezczyzn) wykonujgcych takg samgq prace lub prace o tej same;j
wartosci. Pracodawca musi udzieli€ odpowiedzi na pismie. Polskie przepisy
przewidujq 14-dniowy termin na odpowiedz, cho¢ Dyrektywa dopuszcza
maksymalnie dwa miesigce. Pracodawca ma obowigzek co roku
informowaé¢ pracownikdw o przystugujgcym im prawie do zgdania tych
danych.

Zniesienie tajemnicy wynagrodzen: Dyrektywa wprowadza zakaz
tajemnicy wynagrodzef. Pracodawca nie moze zabroni€ pracownikowi

ujawniania informacji o swoim wynagrodzeniu ani wprowadza¢ warunkoéw

O online °



poufnosci w umowach. Ujawnienie pensji w celu przeciwdziatania
dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi€ przyczyny uzasadniajgcej

rozwigzanie umowy o prace.

3.2. Wspélna ocena wynagrodzen (Joint Pay Assessment) oraz

plany naprawcze

W przypadku wykrycia nieuzasadnionych réznic, obowiqgzki pracodawcy ulegajq

zaostrzeniu:

Wymég JPA: Jesli raport luki ptacowej wykaze, ze rdznica w srednim
wynagrodzeniu miedzy ptciami na porédwnywalnych stanowiskach
przekracza 5% i réznica ta nie moze by€ uzasadniona obiektywnymi
kryteriami, pracodawca ma obowiqzek przeprowadzi€ wspdlng oceng
wynagrodzen (Joint Pay Assessment).

Procedura naprawcza: Ocena musi by¢ przeprowadzona wspodlnie
z przedstawicielami pracownikéw. Po jej zakohczeniu pracodawca jest
zobligowany do wdrozenia srodkéw zaradczych (tzw. planu naprawczego)

w celu wyeliminowania nieuzasadnionych réznic.

3.3. Ssystemowe kryteria wynagradzania: podstawa prawnej

obrony

Dyrektywa wymaga, aby pracodawcy dysponowali strukturami wynagrodzen

opartymi wytgcznie na obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriach.

Minimalne kryteria oceny wartosci pracy: Kryteria te stuzq warto$ciowaniu

stanowisk i muszq zosta¢ udokumentowane. Obejmujg one: Umiejetnosci
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(skills), Wysitek (Effort), Zakres odpowiedzialnosci (Responsibility) oraz
Warunki pracy (Working conditions).

Wyzwanie dokumentacyjne: Pracodawcy muszg udokumentowac te
kryteria, w tym zasady przyznawania premii i awanséw, co wymaga audytu
i uporzgdkowania architektury stanowisk (Job architecture & grading) oraz
siatek ptac. Brak takich narzedzi i polityk jest obecnie jednym z najwiekszych

wyzwan formalnych dla polskich firm.
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Rozdziat 4. Konsekwencje prawne i

odwrocenie ciezaru dowodu

4.1. Ryzyko prawne: sankcje, odszkodowania i kary finansowe

Dyrektywa UE znacznie wzmacnia pozycje pracownika w sporach o nierdbwnos¢

ptac, wprowadzajgc rygorystyczne mechanizmy egzekwowania prawa.

Odwrocenie ciezaru dowodu - Kluczowy aspekt: W przypadku sporu
dotyczgcego nierdbwnego wynagrodzenia, to pracodawca musi wykazag, ze
wynagrodzenia sq ustalane na podstawie obiektywnych kryteridw i bez
dyskryminacji. Oznacza to, ze brak odpowiedniej dokumentacii
uniemozliwia pracodawcy skutecznq obrong prawng.

Prawo pracownika do odszkodowania: Pracownik poszkodowany w wyniku
dyskryminacji ptacowej ma prawo do petnego odszkodowania,
obejmujqcego zalegte wynagrodzenie oraz utracone mozliwosci awansu,
w tym szkode niematerialng. Przepisy przewidujg réwniez mozliwos¢
roszczen zbiorowych.

Kary pienigzne i wykluczenie z zamoéwien publicznych: Panstwa
cztonkowskie majg obowiqgzek wprowadzenia sankcji odstraszajqcych.
W Polsce za naruszenie przepisow (np. brak jawnosci widetek) przewidziano
kary grzywny w wysokos$ci od 1 000 zt do 30 000 zt. Sankcje mogqg by¢
rbwniez oparte na rocznym obrocie brutto firmy, a w skrajnych
przypadkach pracodawca moze zostaé wykluczony z postgpowan

0 udzielenie zamowienia publicznego.
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4.2. Strategiczna mapa drogowa wdrozenia

Z uwagi na dalekosiezne konsekwencje prawne, pracodawcy muszg podjqc

proaktywne i strategiczne dziatania juz teraz.

e WartoSciowanie stanowisk i tworzenie siatek ptac: Kluczowe jest
opracowanie lub weryfikacja systemu wynagrodzef opartego na
obiektywnych i neutralnych kryteriach: umiejetnoSci, wysitek, zakres
odpowiedzialnosci i warunki pracy. Ustalenie klarownych kryteridw jest
niezbedne do tworzenia siatek ptac oraz wytyczenia Sciezek kariery.

e Audyt Iuk ptacowych i dziotania naprawcze: Pracodawcy powinni
przeprowadzi¢é wewnetrzng analize roéznic w wynagrodzeniach (obliczyé
luke ptacowq) miedzy ptciami na poréwnywalnych stanowiskach i byé
gotowym do wdrozenia srodkdéw zaradczych.

e Weryfikacja dokumentacji i procesédw HR: Nalezy zaktualizowa¢ ogtoszenia
rekrutacyjne o widetki i neutralno$¢ ptciowq. Konieczne jest przeglgdniecie
wzoréw umoéw o prace w celu eliminacji zakazanych klauzul tajemnicy
wynagrodzeh. Nalezy tez opracowaé procedury przekazywania
kandydatom informaciji o systemie ptac.

e Komunikacja i szkolenia: Zaleca sie powotanie zespotu, szkolenia dla kadry
zarzqdzajqcej i HR, a takze wprowadzenie polityki rozpatrywania skarg, aby

umozliwi€ pracownikom zgtaszanie nieprawidtowosci.

4.3. Rola technologii: Potrzeba narzedzi informatycznych do

audytu i dowodzenia

Wdrozenie Dyrektywy to dla firm wyzwanie wymagajgce gtebokich zmian

proceduralnych, organizacyjnych i kulturowych.
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e Jak stwierdzit Tom McMullen z Korn Ferry, zanim organizacja bedzie mogta
by¢ transparentna w swoim programie wynagrodzeh, musi mieé cos§,
z czym moze byé transparentna (tj. naprawi¢ wszelkie luki w programach
wynagrodzen).

e Wiele firm (okoto 49% w Polsce)' wskazuje, ze brakuje im narzedzi
informatycznych, ktére pomogtyby w przygotowaniu i wdrozeniu zasad
przejrzystoSci. Dedykowane narzedzia sq niezbedne w procesie audytu

umiejetnosci, tworzenia siatek ptac oraz automatycznego raportowania.

' Klub Compensation & Benefits przy Uczelni tazarskiego "Trendy 2025: Transparentno$é

Wynagrodzen®
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Rozdziat 5. Dane obiektywne w prawnej

obronie: rola automatyzacji RCP

wdrozenie Dyrektywy rozwigzuje problem formalnej transparentnosci (widetki,
raportowanie), ale tworzy nowe wyzwanie: Luka Dowodowa. Po formalnym
uporzqgdkowaniu siatek ptac, pracodawca musi by¢ gotéw, aby w sqgdzie lub
podczas audytu udowodni¢, ze rdéznica w wynagrodzeniu miedzy dwiema
osobami (np. mezczyznq i kobietq na poréwnywalnym stanowisku) wynika

z obiektywnych kryteriéw, a nie z dyskryminacji.

5.1. Uzasadnienie réznic ptacowych: Od subiektywnych ocen

do obiektywnych dowodow

e Prawnie wazne kryteria: Audyt ptacowy akceptuje rbznice oparte na
kryteriach takich jak: staz pracy, kwalifikacje, poziom wyksztatcenia oraz
wktad pracy/wydajnosé.

e Wyzwanie subiektywnosci: O ile kwalifikacje sq tatwe do udowodnienia
(dyplomy), o tyle wktad pracy, wysitek i efektywno$é, czesto mierzone sq
subiektywnie (oceny roczne, uznaniowe premie), ktére tatwo podwazyé

w konteks$cie dyskryminaciji.

5.2. Rola danych o czasie pracy (RCP) jako niepodwazalnego

dowodu
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W systemie prawnym, najbardziej obiektywnym i najtrudniejszym do podwazenia

dowodem wktadu pracy jest Ewidencja Czasu Pracy (RCP), poniewaz

dokumentuje ona faktyczny czas spedzony na stanowisku pracy.

Dowdd lojalnosci i wktadu: System RCP zapewnia niepodwazalne dane na temat:

Faktycznego stazu: Doktadna ewidencja pozwala udowodni¢ faktyczny staz
pracy netto (z wytgczeniem nieobecnosci, urlopéw bezptatnych, itp.).
Dyspozycyjnosci/wysitku: Rejestracja obecnoséci i czasu rozpoczecial/
zakohczenia pracy w kluczowych okresach.

Konsekwencje absencji: Rzetelne udokumentowanie absencji, ktére mogty

obiektywnie wptyng€ na osiggnigcie premii lub awansu.

5.3. Technologiczna gwarancja integralnosci danych

W kontekscie odwrdcenia cigzaru dowodu, to nie sama informacija jest wazna, ale

jej wiarygodnosS¢ w sqdzie.

Brak przydatnosci arkuszy kalkulacyjnych: Dane z recznie edytowanych
arkuszy Excela sq tatwe do podwazenia w sqdzie, poniewaz brakuje im
integralnoéci i audytowalnosci. Sqd zawsze zakwestionuje dowdd, ktéry
moze by¢ tatwo zmieniony.

Wymoég automatycznego systemu: Aby dane o czasie pracy byty skuteczng
prawnqg tarczq przedsigbiorstwa, muszg pochodzi¢ z systemu klasy RCP,
ktéry gwarantuje automatyczny zapis, chronologie i historie zmian (logi).
Tylko taki system jest w stanie dostarczyé dane, ktére spetniajg

rygorystyczne kryteria prawne dowodu obiektywnego.
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Rozdziat 6. Wnioski koAcowe

6.1. Lista gotowosci: Mapa drogowa zgodnosci z przepisami

Dyrektywa o Jawnosci Wynagrodzeh wymaga od organizaciji dziatania na trzech

strategicznych poziomach. Ponizsza checklista podsumowuje kluczowe obszary,

ktére muszq zosta€ uporzqdkowane do czerwca 2026 roku.

Poziom Strategiczno-Prawny:

Audyt systemdw wynagradzania: Czy posiadamy obiektywne kryteria
(umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnoéé) do warto§ciowania stanowisk?
Weryfikacja umoéw: Czy usunigto wszystkie klauzule tajemnicy
wynagrodzen?

Procedury skargowe: Czy wprowadzono wewnetrzny mechanizm

rozpatrywania skarg dotyczgcych dyskryminaciji ptacowej?

Poziom rekrutacyjny:

Ogtoszenia: Czy wszystkie ogtoszenia zawierajg widetki ptacowe
uwzgledniajqce wszystkie sktadniki wynagrodzenia?

Neutralno§¢: Czy rekrutacja i nazewnictwo stanowisk sq neutralne ptciowo?
Informowanie kandydatéw: Czy wyeliminowano pytania o historig

zarobkowq kandydata?

Poziom dokumentacji i dowodzenia (technologiczny):

Audyt danych: Czy firma jest w stanie wygenerowac¢ raporty luki ptacowe;j,

bazujgc na obiektywnych, niepodwazalnych danych?
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e Integralno§¢ Dowoddow: Czy system ewidencji czasu pracy gwarantuje
integralno$¢ i audytowalno$¢ danych, niezbedng do obrony przed

roszczeniami o dyskryminacje?

6.2. RCPonline jako prawna tarcza przedsigbiorstwa

Wdrozenie Dyrektywy udowadnia, ze w erze transparentnosci to nie deklaracje,
lecz obiektywne dowody stanowiqg o bezpieczenstwie prawnym przedsigbiorstwa.
Najwigksze ryzyko dla pracodawcow wiqgze sie z odwrdceniem ciezaru dowodu —

koniecznosciqg udowodnienia w sqdzie, ze roznice ptacowe sq uzasadnione.

Jak pokazano w Rozdziale 5, obiektywnym dowodem wkiadu pracy, stazu
i dyspozycyjnosci sqg dane o czasie pracy (RCP), pod warunkiem, ze pochodzq ze

zautomatyzowanego, audytowalnego systemu.

RCPonline jest rozwigzaniem technologicznym, ktére w petni odpowiada na to
wyzwanie. Dostarcza ono niepodwazalnych, chronologicznych i zintegrowanych

danych, ktére stanowig fundament:

1. Uzasadniania réznic w wynagrodzeniu w przypadku audytu.
2. Wygenerowania precyzyjnych danych do obowigzkowego raportowania
luki ptacowe.

3. Petnego bezpieczehstwa formalnego w sporach prawnych.

Nie czekaj, az Dyrektywa stanie sie problemem. Juz dzi§ zapewnij swojej
organizacji prawnq tarcze w postaci obiektywnych danych. Zobacz, jak RCPonline

minimalizuje Twoje ryzyko.

Zespot RCPonlie
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