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OCENA SKUTKOW REGULACIJI

1. Jaki problem jest rozwiazywany?

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowg prace lub za pracg o jednakowej wartosci ma na celu wdrozenie do polskiego porzadku prawnego
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 w sprawie wzmocnienia stosowania zasady
rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i1 kobiet za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania, zwanej dalej

»Dyrektywa”.

Dyrektywa weszta w zycie w dniu 6 czerwca 2023 r., a termin na jej implementacje do porzadku krajowego
uplywa z dniem 7 czerwca 2026 r.

Dyrektywa ma na celu wzmocnienie stosowania w praktyce i egzekwowania obowigzujacej juz zasady
réwnego wynagrodzenia m¢zczyzn i Kobiet za rowng prace. Ponadto dyrektywa ma na celu wyeliminowanie
dyskryminacji ptacowej ze wzglgdu na pte¢. W Unii Europejskiej luka ptacowa wciaz si¢ utrzymuje i w 2020
r. wynosita 13% — przy znaczacych roznicach wystepujacych w panstwach cztonkowskich — a w ostatniej
dekadzie zmniejszyta si¢ tylko nieznacznie.




W 2023 r. zréznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, tzw. luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ (ang.
gender pay gap) w Polsce wynosito 7,8% i byto mniejsze od sredniej UE, ktéra wynosita 12,0%.

Tabela. Luka placowa pomiedzy wynagrodzeniami mezczyzn i kobiet (gender pay gap) w Polsce i UE w
latach 2013-2023 (%, liczona wg metody Eurostatu)

ROK POLSKA UE

2013 7,1% 16,0%
2014 7,7% 15,7%
2015 7,3% 15,5%
2016 7,1% 15,1%
2017 7,0% 14,6%
2018 8,5% 14,4%
2019 6,5% 13,7%
2020 4,5% 12,7%
2021 6,2% 12,3%
2022 7,8% 12,2%
2023 7,8% 12,0%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu

Zaprezentowane wyniki pokazuja réznice pomigdzy luka placowa w Polsce a $rednig luka w Unii
Europejskiej. W kazdym z powyzszych lat luka byta zdecydowanie mniejsza w naszym kraju niz na terenie
catej Unii. W analizowanym okresie 2013-2023 luka nie ma wyraznego trendu w Polsce w odrdéznieniu od UE,
gdzie wskaznik spada. W Polsce najnizszy wynik notowano w czasie pandemii, 4,5% w 2020 r., najwyzszy w
2018 r. — 8,5%. Wg ostatnich dostgpnych danych wskaznik ksztattuje Si¢ na poziomie 7,8%.

Dyrektywa wymaga przyj¢cia regulacji prawnych zwigzanych z raportowaniem luki w wynagrodzeniach
mezczyzn i kobiet oraz prawem do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartoSci (zwanego dalej prawem do réwnego wynagrodzenia). Dyrektywa stanowi
rozwinigcie prawa unijnego w zakresie prawa do roéwnego traktowania. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rowno$ci Szans oraz
rownego traktowania kobiet i mg¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.7.2006, str.
23 z pézn. zm.), zwana dalej ,,dyrektywa 2006/54”, stanowi, ze bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze
wzgledu na pte¢ w odniesieniu do wszelkich aspektow i warunkéw wynagrodzenia za taka samg prace lub
prace o jednakowej warto$ci musi zosta¢ wyeliminowana. W szczegolnosci, w przypadku gdy ustalanie
wynagrodzenia odbywa si¢ w oparciu 0 system zaszeregowania stanowisk pracy, za jego podstaweg nalezy
przyjac te same neutralne pod wzgledem pici kryteria oraz nalezy sporzadzi¢ go w taki sposdb, aby wykluczy¢
jakakolwiek dyskryminacje ze wzglgdu na ptec.

W ocenie stosowania przepisow dyrektywy 2006/54/WE sporzadzonej w 2020 r. stwierdzono, ze Sstosowanie
zasady rownos$ci wynagrodzen jest utrudnione ze wzgledu na brak przejrzystosci systemow wynagrodzen, brak
pewno$ci prawa w odniesieniu do pojecia pracy o takiej samej wartosci oraz przeszkody proceduralne
napotykane przez ofiary dyskryminacji. Pracownicy nie posiadajg informacji niezbednych do skutecznego
dochodzenia roszczen dotyczacych rownego wynagrodzenia, w szczeg6lnosci informacji na temat poziomow
wynagrodzenia poszczegdlnych kategorii pracownikow, ktorzy wykonuja takg samg pracg lub prace o takiej
samej wartosci. W sprawozdaniu stwierdzono, ze wigksza przejrzysto$¢ pozwolitaby na ujawnianie uprzedzen
oraz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w strukturach ptac przedsigbiorstwa lub organizacji. Pozwolitaby ona
ponadto pracownikom, pracodawcom i partnerom spotecznym na podejmowanie odpowiednich dziatan w celu
zapewnienia stosowania prawa do rownego wynagrodzenia za taka sama prace lub pracg 0 takiej samej
wartosci.




Konieczne jest zatem wprowadzenie wigzacych srodkow prowadzacych do zwigkszenia przejrzystosci
wynagrodzen, zachecajacych pracodawcow do przegladu ich struktur ptacowych w celu zapewnienia réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci, a takze
wprowadzenie $§rodkéw prawnych umozliwiajacych pracownikom dyskryminowanym pod wzgledem
wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ wykonywanie przyshugujacego im prawa do rownego wynagrodzenia.

Dyrektywa wprowadza m.in. $rodki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen oraz dochodzenia roszczen.
W zakresie przejrzystosci wynagrodzen Dyrektywa przewiduje m.in. nast¢pujace srodki:

zapewnienie pracownikom latwego dostepu do kryteriow okreslania wynagrodzenia pracownikow,
poziomoéw wynagrodzenia i progresji wynagrodzenia. Kryteria te muszg by¢ obiektywne i neutralne
pod wzgledem pfci (zgodnie z art. 6 ust. 1 Dyrektywy);

prawo pracownikow do zadania od pracodawcy informacji na temat swojego wlasnego poziomu
wynagrodzenia, a ponadto srednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikéw wykonujacych takg samg prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci jak ich
praca (zgodnie z art. 7 ust. 1 Dyrektywy);

obowiazek pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow dostarczania nastepujacych
informacji dotyczacych ich organizacji: luki ptacowej ze wzgledu na pleé, luki ptacowej ze wzgledu na
pte¢ w formie sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych, mediany luki ptacowej ze wzgledu na pteg,
mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikéw uzupehlniajacych lub zmiennych,
odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne,
odsetka pracownikow pflci zenskiej i meskiej w kazdym kwartylu wynagrodzenia, luki ptacowej ze
wzgledu na ple¢ wérdd pracownikow w podziale na kategorie pracownikow, wedlug zwyklej
podstawowej placy godzinowej lub miesiecznej oraz skladnikow uzupetliajacych lub zmiennych.
Czgstotliwo$¢ sktadania sprawozdan zalezy od wielkosci pracodawcy (co roku lub co trzy lata).
Zawsze s3 to jednak informacje dotyczace tylko poprzedniego roku kalendarzowego. Wszystkie
informacje przekazuje si¢ organowi monitorujgcemu. Wszystkie one, z wyjatkiem luki placowej ze
wzgledu na pte¢ wsrod pracownikow w podziale na kategorie pracownikéw, sa publikowane przez
organ monitorujacy 1 mogg by¢ publikowane przez pracodawce np. na stronie internetowej. Z kolei
luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikow w podziale na kategorie pracownikow nie jest
podawana do wiadomosci publicznej. Informacje te pracodawcy przekazuja wszystkim swoim
pracownikom i przedstawicielom pracownikéw (proaktywnie, bez czekania na wniosek), a na wniosek
takze inspektorowi pracy oraz organowi ds. réwnosci (art. 9 ust. 9 Dyrektywy). Pracownicy,
przedstawiciele pracownikow, inspektorat pracy oraz organ ds. rownosci majg prawo zwr6ci¢ si¢ do
pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia 1 szczegoty dotyczace wszelkich przekazywanych danych, w
tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Pracodawca
musi udzieli¢ uzasadnionej odpowiedzi na takie zapytania w rozsagdnym terminie. W przypadku gdy
réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ nie sa uzasadnione obiektywnymi, neutralnymi pod
wzgledem pici kryteriami, pracodawca jest obowigzany do zaradzenia im w Scistej wspolpracy z
przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds. rownosci (zgodnie z art. 9
ust. 10 Dyrektywy);

obowigzek przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen, jesli spetnione sg kumulatywne przestanki z
art. 10 ust. 1 Dyrektywy. Ocena ta jest przeprowadzana przez pracodawce wspolnie z
przedstawicielami pracownikow 1 polega na przegladzie i weryfikacji struktur wynagrodzen.
Analizowane s3 wszystkie kategorie pracownikoéw. Jej elementem jest takze okreslenie $srodkow
majacych na celu odniesienie si¢ do rdéznic W wynagrodzeniu, jezeli nie sa one uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pici kryteriami. Wspdlne oceny wynagrodzen powinny
prowadzi¢, w rozsgdnym terminie, do wyeliminowania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ptec
poprzez przyjecie srodkow zaradczych;




— zapewnienie, aby struktury wynagrodzen umozliwialy dokonanie oceny, czy pracownicy sg w
poréwnywalnej sytuacji w odniesieniu do wartosci pracy na podstawie obiektywnych, neutralnych pod
wzgledem plci kryteriow uzgodnionych z przedstawicielami pracownikéw, o ile tacy przedstawiciele
istniejg. Kryteria te nie moga opiera¢ si¢ bezposrednio lub posrednio na ptci pracownikow. Kryteria te
obejmujg umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnoéci i warunki pracy, oraz — w stosownych
przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktore maja znaczenie w danym miejscu pracy lub na danym
stanowisku. Muszg by¢ one stosowane w obiektywny, neutralny pod wzgledem pici sposob,
wykluczajacy wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. W szczegdlnosci
odpowiednie umiegj¢tnosci migkkie nie mogg by¢ niedoceniane.

W zakresie dochodzenia roszczen i egzekwowania obowigzkéw Dyrektywa przewiduje m.in. nastepujace
srodki:

— prawo sadow krajowych lub wiasciwych organéw do wydawania na wniosek powoda i na koszt
pozwanego nakazu zaprzestania naruszenia oraz nakazu podj¢cia srodkow stuzacych zapewnieniu, aby
stosowany byly prawa lub obowigzki zwigzane z zasadg rownosci wynagrodzen (zgodnie z art. 17 ust.
1 Dyrektywy);

— kary w przypadku naruszen praw i obowigzkoéw zwigzanych z zasada rownosci wynagrodzen (zgodnie
z art. 23 Dyrektywy).

W art. 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej przyznano prawo kobietom i me¢zczyznom do jednakowego
wynagradzania za prace o jednakowej wartosci.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277, z p6zn. zm.), zwana dalej
»Kodeks pracy”, w art. 18% ustanawia prawo pracownikoéw do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci. Powyzsza zasada ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw bez
wzgledu na pte¢. Wynagrodzenie w rozumieniu tego przepisu obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzglgdu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom
w formie pieni¢znej lub innej formie niz pieni¢zna. Natomiast pracami o jednakowej wartosci sa prace,
ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze
porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

W zakresie przejrzysto$ci wynagrodzenia pracodawca ma obowiazek, na podstawie art. 29 § 3 pkt 1 lit. h
Kodeksu pracy, poinformowania pracownika m.in. o innych niz uzgodnione w umowie o prace,
przystugujacych pracownikowi, sktadnikach wynagrodzenia oraz $wiadczeniach pienigznych lub rzeczowych.
W zakresie ustalenia wynagrodzenia za pracg stosuje si¢ art. 78 Kodeksu pracy. Wynagrodzenie ustalane na
jego podstawie powinno odpowiadaé¢ rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej
wykonywaniu, a takze uwzgledniac¢ ilos¢ i jako$¢ $wiadczonej pracy.

Aktualnie w polskim systemie prawnym brak jest jednak przewidzianych w Dyrektywie szczegétowych
regulacji dotyczacych prawa do rownego wynagrodzenia i przejrzystosci wynagrodzen.

Projekt ustawy wdraza zatem nieuregulowane dotychczas zagadnienia wynikajace z Dyrektywy, nie
wykraczajac poza jej zakres. Wdrozenie Dyrektywy nie moze by¢ w zadnym przypadku powodem obnizenia
poziomu ochrony w obszarach objetych Dyrektyws. Oznacza to, ze jezeli w panstwie Cztonkowskim
obowiazujg juz korzystniejsze rozwigzania w zakresie ochrony praw pracowniczych to nie mogg one ulec
pogorszeniu z tytutu wdrozenia Dyrektywy.

Projekt ustawy przewiduje natozenie na wszystkich pracodawcow, w tym jednostki sektora publicznego,
szeregu obowigzkow, w tym m.in. warto§ciowania stanowisk, a na pracodawcow zatrudniajacych co najmniej




100 pracownikow takze obowigzku sprawozdawczosci z zakresu luki ptacowe;.

W przypadku stuzby cywilnej juz obecnie jest wykonywane wartosciowanie stanowisk. Zgodnie z § 1 i 2
zarzadzenia Nr 1 Prezesa Rady Ministrow z dnia 7 Stycznia 2011 r. w sprawie zasad dokonywania opisow i
wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie cywilnej (M.P. nr 5. Poz. 61) opis stanowiska pracy sporzadza si¢
dla kazdego stanowiska pracy w shuzbie cywilnej. Natomiast w opisie stanowiska pracy wskazuje si¢
realizowane zadania, wymagane kompetencje, kwalifikacje i zakres odpowiedzialno$ci ze wzgledu na
umiejscowienie i funkcj¢ stanowiska pracy w strukturze urzedu. W tym celu powotany w urzedzie zostaje
zespot warto$ciujacy, ktory zajmuje si¢ wartoSciowaniem stanowiska pracy, z wylaczeniem stanowiska
dyrektora generalnego urzedu. Czlonkéw tego zespotu powotuje i odwotuje osoba wykonujaca w urzedzie
czynnosci z zakresu prawa pracy. W przypadku shuzby cywilnej konieczne bedzie dostosowanie
funkcjonujacej praktyki do rozwiagzan wynikajacych z Dyrektywy.

2. Rekomendowane rozwiazanie, w tym planowane narzedzia interwencji, i oczekiwany efekt

Nie jest mozliwe rozwigzanie problemu przez dzialania pozalegislacyjne, dlatego niezbe¢dne jest
przygotowanie ustawy majacej na celu wdrozenie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady rowno$ci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace
lub pracg o takiej samej warto$ci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci wynagrodzen oraz
mechanizméw egzekwowania.

Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowsa prace lub za prace o jednakowej warto$ci reguluje:

— zobowigzanie pracodawcow, bez wzgledu na ich wielko$¢, do posiadania struktur wynagrodzen
umozliwiajagcych analizg, czy pracownicy znajdujg si¢ w porownywalnej sytuacji. W celu wdrozenia
Dyrektywy w projekcie okreslono jako wymog minimalny stosowanie czterech obligatoryjnych
Kryteriow oceny wartosci pracy (umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialno$¢ i warunki pracy).
Pracodawcy beda mogli, w stosownych przypadkach, uwzglednia¢ dodatkowe kryteria lub podkryteria.
Wszystkie te kryteria i podkryteria musza by¢ stosowane w sposob obiektywny oraz neutralny pod
wzgledem plci oraz wykluczajacy wszelka bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzglgdu na
ple¢;

— zobowigzanie pracodawcow do okreslenia Kryteriow stuzacych ustaleniu wynagrodzen pracownikow,
poziomoéw wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen w sposob obiektywny oraz neutralny pod wzgledem
ptci, a takze wykluczajacy wszelkg bezposrednig lub posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pteé;

— zobowigzanie pracodawcoOw do zapewnienia pracownikom tatwego dostepu do kryteriow shuzacych
ustaleniu wynagrodzen pracownikow, pozioméw wynagrodzen i Wzrostu wynagrodzen (art. 7 ust. 2
projektu ustawy), z zastrzezeniem ze w przypadku pracodawcoéw zatrudniajgcych mniej niz 50
pracownikow informacje dotyczace kryteriow stluzacych okresleniu wzrostu wynagrodzen udostgpnia
si¢ na wniosek pracownika;

— uprawnienie pracownika do zadania od pracodawcy informacji na temat swojego poziomu
wynagrodzenia, a ponadto $rednich poziomow wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow wykonujgcych jednakowg prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak
jego praca;

— zobowigzanie pracodawcow do przekazywania pracownikom, a w pewnym zakresie rowniez 0Sobom
ubiegajacym si¢ o zatrudnienie, okreslonych informacji (m.in. 0 poczatkowej wysokosci
wynagrodzenia lub jego przedziale, o kryteriach stuzgcych ustaleniu wynagrodzen pracownikéw,
poziomow wynagrodzen i1 wzrostu wynagrodzen, 0 indywidualnym poziomie wynagrodzenia
pracownika oraz $rednich poziomach wynagrodzenia w podziale na ple¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikow wykonujacych jednakowa prace jak on lub prace o jednakowej wartosci jak jego praca)
W Sposoéb, ktory jest przystepny dla 0so6b z niepetnosprawnosciami i ktoéry uwzglednia ich szczegodlne
potrzeby, umozliwiajacy im swobodne 1 $wiadome zapOznanie si¢ z tymi informacjami, w




szczegbdlnosci w formie dostepnej cyfrowo, CO najmniej na poziomie okreslonym w zataczniku do
ustawy z dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostgpnosci cyfrowej stron internetowych i aplikacji mobilnych
podmiotéw publicznych (Dz. U. z 2023 r. poz. 1440);
zobowigzanie pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikéw do Sporzadzania
sprawozdania z luki ptacowej zawierajagcego informacje dotyczace ich organizacji o:
1) luce ptacowej ze wzgledu na ptec,
2) luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikoéw uzupetniajgcych lub zmiennych,
3) medianie luki ptacowej ze wzgledu na ple¢,
4) medianie luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych,
5) odsetku pracownikoéw plci zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajgce lub zmienne,
6) odsetku pracownikéw pici zenskiej i meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia,
7) luce ptacowej ze wzglgdu na ple¢ wsrod pracownikéw w podziale na kategorie pracownikow,
wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego
stawka godzinowa lub miesi¢czng oraz sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych.

Czestotliwos¢ skladania sprawozdan bedzie uzalezniona od wielkosci pracodawcy. Pracodawca
obowigzany bedzie przekaza¢ do organu monitorujgcego ww. informacje:

1) co trzy lata w przypadku pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow,

2) corocznie w przypadku pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikow.

W przypadku gdy pracodawca nie przekaze w terminie tych informacji organ monitorujacy wezwie
pracodawce do ich niezwlocznego przekazania. Beda to informacje dotyczace poprzedniego roku
kalendarzowego.
Przekazywanie sprawozdania bedzie si¢ odbywato za pomoca narzgdzia informatycznego
dostarczonego przez Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego i udostgpnionego przez organ
monitorujacy w porozumieniu z Prezesem GUS.
Wszystkie informacje, z wyjatkiem luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikow w podziale
na kategorie pracownikéw, beda publikowane przez organ monitorujacy i moga by¢ publikowane
przez pracodawce na jego stronie internetowej lub udostepniane przez pracodawce publicznie w inny
Sposob.
Luka ptacowa ze wzgledu na ple¢ w podziale na kategorie pracownikow nie bedzie podawana do
wiadomosci publicznej. Informacje te pracodawcy beda przekazywali wszystkim swoim pracownikom
i przedstawicielom pracownikow (proaktywnie, bez czekania na wniosek), a w przypadku inspektora
pracy czy organu ds. rownosci informacje te zostang przekazane na ich wniosek w terminie 14 dni od
otrzymania wniosku przez pracodawcg;
uprawnienie pracownikow, przedstawicieli pracownikéw, Panstwowej Inspekcji Pracy oraz organu ds.
rownosci do wnioskowania do pracodawcy o dodatkowe wyjasnienia i szczegdty dotyczace wszelkich
informacji przekazywanych w sprawozdaniu z luki ptacowej, w tym o wyjasnienia dotyczace wszelkich
réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Pracodawca bedzie musiat udzieli¢ uzasadnionej
odpowiedzi na takie zapytania w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku. Jesli wyjasnienia
pracodawcCy nie uzasadniajg réznic w wynagrodzeniach me¢zczyzn i kobiet zidentyfikowanych w
sprawozdaniu z luki placowej, pracodawca jest obowigzany zaradzi¢ tym roznicom w Scislej
wspolpracy z przedstawicielami pracownikow, inspektoratem pracy lub organem ds. rownosci;
zobowigzanie pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow do przeprowadzenia
wspoélnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy zostang spetnione wszystkie nastepujgce przestanki:
1) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowa ze wzgledu na ple¢ w ktorejkolwiek
kategorii pracownikOw wynoszgca co najmniej 5%,
2) pracodawca nie uzasadnit luki placowej ze wzgledu na pte¢ na podstawie obiektywnych,
neutralnych pod wzgledem pfci kryteriow,




3) pracodawca nie zaradzit takiej nieuzasadnionej luce ptacowej ze wzgledu na pte¢ w terminie 6
miesiecy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowe;.

Pracodawca obowiazany bedzie do przeprowadzenia wspdlnej oceny wynagrodzen w konsultacji z

zaktadowg organizacja zwigzkows, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna

zaktadowa organizacja zwigzkowa w konsultacji z tymi organizacjami. Jezeli u pracodawcy nie dziata

zaktadowa organizacja zwigzkowa, WSpolng ocen¢ wynagrodzen bedzie on przeprowadzal w

konsultacji z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Celem przeprowadzenia wspolne] oceny wynagrodzen bedzie zidentyfikowanie roéznic w

wynagrodzeniach pracownikow pici zenskiej i meskiej, ktore nie sa uzasadnione obiektywnymi,

neutralnymi pod wzgledem pfci kryteriami, a takze zaradzenie tym réznicom i zapobieganie im.

Wspolna ocena wynagrodzen begdzie obejmowata w szczegolnosci:

1) analizg odsetka pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdej kategorii pracownikow,

2) informacje na temat $rednich pozioméw wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej i meskiej oraz
sktadnikoéw uzupetniajacych lub zmiennych dla kazdej kategorii pracownikow,

3) wszelkie roznice w $rednich poziomach wynagrodzenia pracownikow pici zenskiej i meskiej w
kazdej kategorii pracownikow,

4) przyczyny roznic w $rednich poziomach wynagrodzenia, o ile takie roznice istnieja, na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem plci kryteriow ustalonych przez pracodawcoéw i strone
pracownicza,

5) odsetek pracownikéw pici zenskiej 1 meskiej, ktorzy skorzystali z jakiejkolwiek poprawy
wynagrodzenia po powrocie z urlopéw, o ktorych mowa w art. 1864 Kodeksu pracy, o ile taka
poprawa nastgpita w danej kategorii pracownikow w okresie przebywania na urlopie,

6) srodki majace na celu zaradzenie réznicom w wynagrodzeniu, jezeli nie sg one uzasadnione
obiektywnymi, neutralnymi pod wzglgedem pflci kryteriami,

7) ocen¢ skutecznosci Srodkow uwzglednionych we wczesniejszych  wspolnych ocenach
wynagrodzen.

Pracodawca zostanie obowigzany do wdrozenia S$rodkéw wynikajacych ze wspdlnej oceny

wynagrodzen w konsultacji z zakladowg organizacjg zwigzkowa, a jezeli u pracodawcy nie dziala

zaktadowa organizacja zwigzkowa, z przedstawicielami pracownikow wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy;

— regulacje dotyczace ochrony prawnej w przypadku naruszenia prawa lub obowigzkow zwigzanych z
zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci;

— sankcje w postaci kary grzywny od 3000 zt do 50 000 zt w przypadku, gdy pracodawca lub osoba
dziatajgca w jego imieniu:

1) nie oceni wartosci poszczegolnych stanowisk pracy lub rodzaju pracy,

2) nie zapewni pracownikowi dost¢pu do informacji o kryteriach,

3) nie udostgpni pracownikowi na wniosek informacji,

4) nie udzieli pracownikowi na wniosek informacji,

5) nie sporzadzi sprawozdania z luki ptacowe;,

6) nie przekaze wymienionych w projekcie ustawy informacji,

7) nie dokona wspdlnej oceny wynagrodzen,

8) nie zastosuje srodkow zaradczych,

9) zamies$ci w umowie o pracg postanowienia zakazujgce ujawnienia przez pracownikow wysokosci
otrzymywanego przez nich wynagrodzenia

Wysoko$¢ tych kar bedzie korespondowac z karami majacymi zastosowanie w przepisach ustawy z dnia 25
marca 2025 r. o warunkach dopuszczalno$ci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej (Dz. U. z 2025 r. poz. 621). Kary beda miaty charakter proporcjonalny, ale rowniez odstraszajacy.




Projekt ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za pracg o jednakowej wartosci przyznaje kompetencje nastgpujacym organom:

— Organowi ds. rowno$ci, wyznaczonemu na mocy art. 20 dyrektywy 2006/54/WE — zgodnie z
Dyrektywa realizacje zadan zwigzanych z egzekwowaniem prawa do jednakowego wynagrodzenia
mezezyzn 1 kobiet za jednakowag prace lub za prace o jednakowej wartosci, we wspolpracy z
Panstwowg Inspekcja Pracy, organem monitorujagcym oraz partnerami spoltecznymi.

Do zadan organu do spraw réwnosci bedzie nalezato:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

wystepowanie W imieniu pracownika na jego wniosek do pracodawcy o informacje dotyczace jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia w podziale na
pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych jednakowsg prace jak on lub prace 0
jednakowej wartosci jak jego praca,

mozliwos¢ wystapienia z wnioskiem do pracodawcy, 0 stanowigce element sprawozdania z luki
ptacowe;j, informacje dotyczace luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsroéd pracownikow w podziale
na kategorie pracownikoéw, wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowg lub miesigczng oraz sktadnikéw uzupetiajacych lub
zmiennych rowniez za okres poprzednich 4 lat,

mozliwo$¢ wystgpienia z wnioskiem do pracodawcy o udzielenie dodatkowych szczegdtowych
wyjasnien w zakresie przekazanych informacji objetych sprawozdaniem z luki ptacowe;,
wspotpraca z pracodawca w przypadku koniecznosci zaradzenia réznicom w wynagrodzeniach,
gdy wczesniej organ do spraw réwnosci wystapil o przekazanie dodatkowych, szczegdtowych
wyjasnien W zakresie przekazanych informacji objetych sprawozdaniem z luki ptacoweyj,
mozliwo$¢ wystapienia do pracodawcy z wnioskiem o przekazanie informacji ze wspolnej oceny
wynagrodzen,

udziat we wdrazaniu $rodkoéw wynikajacych ze wspolnej oceny wynagrodzen, w przypadku gdy
pracodawca lub strona pracownicza zwrdci si¢ do tego organu z wnioskiem o udziat we wdrazaniu
tych srodkow,

przekazywanie organowi monitorujacemu danych dotyczacych liczby i rodzajow otrzymywanych
skarg zwigzanych z zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa praceg lub prace o jednakowej wartosci;

— Organowi monitorujgcemul.
Do zadan organu monitorujgcego bedzie nalezato:

1)

2)

3)
4)

5)

6)
7)

analizowanie przyczyn luki ptacowej ze wzgledu na pleé¢ i projektowanie narzedzi pomagajacych
W ocenie nieréwnosci W wynagradzaniu, w szczegdlnosci z wykorzystaniem analitycznych prac i
narzedzi Europejskiego Instytutu ds. Rownosci Kobiet i Me¢zczyzn,

udostepnianie pracodawcom narz¢dzia informatycznego stuzacego realizacji obowiazku
sporzadzenia sprawozdania z luki ptacowej,

gromadzenie informacji ze wspodlnej oceny wynagrodzen,

zbieranie i agregowanie danych dotyczacych liczby i rodzajow skarg zwigzanych z zasada
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia m¢zczyzn
i kobiet za jednakowag prace lub prace o jednakowej wartosci, wniesionych do Panstwowej
Inspekcji Pracy, organu ds. réwnosci oraz roszczen dochodzonych przed sagdami,

podnoszenie swiadomosci wsrod podmiotéw prywatnych i publicznych, partneréw spotecznych i
spoteczenstwa w celu promowania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa
do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej
warto§ci oraz prawa do przejrzystosci wynagrodzen, w tym poprzez odniesienie si¢ do
dyskryminacji krzyzowej,

przekazywanie do Komisji Europejskiej co dwa lata okreslonych w projekcie ustawy danych,
podejmowanie dziatan w celu zapewnienia informacji zainteresowanym osobom o przepisach w




zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub pracg o
jednakowej wartosci oraz prawa do przejrzystosci wynagrodzen,
8) gromadzenie informacji okreslonych w projekcie ustawy i ich publikowanie;

— Panstwowej Inspekcji Pracy jako inspektoratowi pracy.

Do zadan Panstwowej Inspekcji Pracy bedzie nalezato:

1) zapewnianie szkolenia pracodawcom zatrudniajacym mniej niz 250 pracownikow oraz
zaktadowym organizacjom zwigzkowym, w celu utatwienia im realizacji zadan wynikajacych z
projektowanej ustawy,

2) wytaczanie powodztw, za zgodg pracownika lub osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie, w sprawach
0 roszczenia wynikajgce z naruszenia praw lub obowigzkow zwigzanych z zasadg réwnego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace
lub prace o jednakowej wartosci mezczyzn i kobiet. Mozliwe bedzie takze przystepowanie do
takich postgpowan,

3) mozliwe wystgpowanie z wnioskiem do pracodawcow 0 stanowigce element sprawozdania z luki
ptacowej informacje dotyczace luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wérdd pracownikéw w podziale
na kategorie pracownikow, wedlug wynagrodzenia wynikajacego z osobistego zaszeregowania
pracownika okreslonego stawka godzinowa lub miesieczng oraz sktadnikow uzupetniajacych lub
zmiennych,

4) wspotpraca z pracodawca w przypadku koniecznosci zaradzenia réznicom w wynagrodzeniach,
gdy wczesniej Panstwowa Inspekcja Pracy wystgpita 0 przekazanie dodatkowych, szczegotowych
wyjasnien W zakresie przekazanych informacji objgtych sprawozdaniem z luki ptacowe;j,

5) mozliwe/ewentualne wystepowanie do pracodawcy z wnioskiem o przekazanie informacji ze
wspolnej oceny wynagrodzen,

6) udziat we wdrazaniu $rodkoéw wynikajacych ze wspoélnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy
pracodawca lub strona pracownicza zwréci si¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy z wnioskiem o
udziat we wdrazaniu tych srodkow,

7) przekazywanie organowi monitorujacemu danych dotyczacych liczby i rodzajow otrzymywanych
skarg zwigzanych z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowg prace lub pracg o jednakowej warto$ci;

— Organowi ds. réwnosci, Panstwowej Inspekcji Pracy oraz sadom: obowigzek przekazywania organowi
monitorujgcemu wszystkich danych dotyczacych liczby i1 rodzajow skarg zwigzanych z zasadg rownego
traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia me¢zczyzn i kobiet za
jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci w terminie do 1 kwietnia za poprzedni rok
kalendarzowy.

W ramach projektu ustawy zmienione zostang rOwniez przepisy nastepujacych ustaw:
1) ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (Dz. U. z 2024 r. poz. 1568, z
pézn. zm.);
2) ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277 i 807);
3) ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r. poz. 1712, z pdzn.
zm.).

Wszystkie dzialania przewidziane w projekcie ustawy maja na celu wyeliminowanie dyskryminacji ptacowej
W wynagrodzeniu mezczyzn i1 kKobiet za jednakowa pracg oraz pracg o jednakowej wartosci poprzez srodki
prowadzace do zwigkszenia przejrzystosci wynagrodzen, a takze umozliwiajace ofiarom takiej dyskryminacji
wykonywanie przystugujacego im prawa do rownego wynagrodzenia.




Projekt ustawy nie bedzie wykraczat poza wdrozenie Dyrektywy. Wdrozenie Dyrektywy nie moze by¢ w
zadnym przypadku powodem obnizenia poziomu ochrony w obszarach objetych dyrektyws. Oznacza to, ze
jezeli w Panstwie Cztonkowskim obowigzuja juz korzystniejsze rozwigzania w zakresie ochrony praw
pracowniczych to nie moga one ulec pogorszeniu z tytutu wdrozenia Dyrektywy.

Zdecydowano, ze zmiany prawne wynikajace z koniecznos$ci wdrozenia dyrektywy do polskiego porzadku
prawnego nie b¢dg wprowadzone wyltgcznie do Kodeksu pracy, poniewaz zgodnie z art. 1 Kodeksu pracy -
Kodeks pracy okresla prawa i obowigzki pracownikow i pracodawcow. W zwigzku z tym, ze dyrektywa nie
tylko naktada obowigzki i uprawnienia na pracodawcoéOw oraz pracownikéw, ale naktada je rowniez na organy
ds. réwnosci, Panstwowa Inspekcje Pracy oraz organ monitorujacy zdecydowano, by wdrozenie Dyrektywy
zostato uregulowane w odrebnej ustawie. Przyjete rozwigzanie pozwoli na uregulowanie, zasadniczo w
jednym akcie prawnym, wynikajacych z Dyrektywy praw pracownikow, obowigzkow pracodawcow, zadan
organéw czy obowigzkoéw w zakresie sprawozdawczo$ci, co bezposrednio przelozy sie na przejrzystosé i
czytelnos¢ regulacii.
Biorac pod uwage powyzsze zdecydowano si¢ na uregulowanie przedmiotowej materii w odrebnej ustawie.
Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, ze przyjete rozwigzanie wystepuje juz na gruncie prawa pracy — istnieje szereg
odrebnych ustaw, oddziatujgcych na pracodawcow i pracownikow sg to m.in.:
1) ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz. U. 2025 r. poz. 236);
2) ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg (Dz. U. 2024 r. poz.
1773);
3) ustawa z dnia 4 marca 1991 r. o zaktadowym funduszu $§wiadczen socjalnych (Dz. U. 2024 r. poz. 288);
4) ustawa z dnia 10 2016 r. o delegowaniu pracownikow w ramach $§wiadczenia ustug (Dz. U. z 2024 r.
poz. 73);
5) ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz. U. z 2025 r. poz. 570).

3. Jak problem zostal rozwigzany w innych krajach, w szczegolnosci krajach czlonkowskich OECD/UE?

Obecnie zadne z Panstw Cztonkowskich nie wdrozyto w catosci Dyrektywy.

Termin na jej wdrozenie uptywa z dniem 7 czerwca 2026 r.

Rozwigzania przyjete w Belgii (na obszarze Francuskiej Wspdlnoty Belgii) tylko czesciowo odzwierciedlaja
regulacj¢ Dyrektywy, dlatego niemozliwe i niecelowe jest szczegotowe ich przedstawienie w catosci, tym
bardziej, ze na dalszym etapie prac legislacyjnych moga one ulec zmianie.

Belgia

Francuska Wspoélnota Belgii przyjeta ustawe dokonujaca czgsciowej transpozycji dyrektywy 2023/970. Ustawa
ma zastosowanie do podmiotéow kontrolowanych przez Wspoélnote (podmioty utworzone przez Wspdlnote,
instytucje edukacyjne oraz urzedy Wspolnoty). Pracodawcy na podstawie ustawy powinni:

— ustanowi¢ struktury wynagrodzen umozliwiajacym pracownikom (kandydatom) oceng, czy znajduja si¢
w porownywalnej sytuacji pod wzgledem wartosci pracy, w miar¢ mozliwosci w oparciu o obiektywne,
niedyskryminujace kryteria uzgodnione z organizacjami reprezentujagcymi pracownikow;

— zapewni¢, aby w przypadku stosowania systemu klasyfikacji zawodowej (klasyfikacji stanowisk) do
ustalania wynagrodzenia, system ten opierat si¢ na kryteriach wspolnych dla pracownikow plci meskiej i
zenskiej i byt zaprojektowany w taki sposob, aby wykluczy¢ bezposrednig lub posrednig dyskryminacje
ze wzgledu na ple¢,

— przeprowadza¢ niedyskryminacyjne procesy rekrutacyjne poprzez niedyskryminacyjne oferty pracy i
tytuty stanowisk oraz nie gromadzi¢ informacji na temat historii wynagrodzen kandydatow.

— Pracownicy maja prawo do informacji o:

1) indywidulanym poziomie wynagrodzenia,
2) przeci¢tnych poziomach wynagrodzenia w podziale na pte¢, pracownikéw wykonujgcych taka




sama prace lub prace o tej samej wartosci.
Pracodawcy przesytajg coroczne sprawozdania dot. luki ptacowej do Narodowego Banku Belgii. Kary za brak
przestania sprawozdania wynosza od 200 do 4,000 euro. Ustawa obowiazuje od 1 stycznia 2025 r.
W celu pelnej transpozycji zostanie przyjety akt prawny na poziomie centralnym.
Jest to pierwsza ustawa dokonujgca czeSciowej transpozycji dyrektywy 2023/970. Mimo pewnych odrebnosci
wynikajacych z belgijskich uwarunkowan, przepisy krajowe wprowadzajace dyrektywe 2023/970 be¢da zbiezne z
belgijskimi.

4. Podmioty, na ktore oddzialuje projekt

Grupa Wielkos¢ Zrédto danych Oddziatywanie
Duze przedsiebiorstwa 4,2 tys. Dane GUS, Przedsiebiorstwa Coroczne przekazywanie
(powyzej 249 aktywne w 2 kwartale 2025 r., | informacji (sprawozdania)
pracujacych) — tabl. 1. obejmujacych:
Podmioty prywatne a) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢;

b) luke ptacowa ze wzglgdu
na pte¢ w formie sktadnikoéw
uzupehiajacych lub
zmiennych;

c) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na ptec;

d) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikéw uzupehiajacych
lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici
zenskiej i meskiej
otrzymujacych sktadniki
uzupetniajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia;
g) luke ptacowa ze wzglgdu
na ple¢ wsrdd pracownikow
w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug
wynagrodzenia
wynikajgcego z 0sobistego
zaszeregowania pracownika
okreslonego stawka
godzinowg lub miesigczng
oraz sktadnikow
uzupehiajacych lub
zmiennych

do organu monitorujacego.
Udzielanie pracownikom
informacji o indywidualnym
poziomie wynagrodzenia
oraz $rednich poziomoéw




wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa
prace lub prace 0
jednakowej wartosci jak ich
praca.

Zapewnienie pracownikom
tatwego dostepu do
kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen
pracownikoéw, poziomow
wynagrodzen i wzrostu
wynagrodzen.

Obowigzek warto$ciowania
stanowisk pracy.
Przeprowadzanie wspolne;j
oceny wynagrodzen oraz
stosowanie srodkow
zaradczych.

Srednie przedsiebiorstwa
(50-249 pracujacych) —
podmioty prywatne

17,4 tys.

Dane GUS, Przedsiebiorstwa
aktywne w 2 kwartale 2025 r.,
tabl. 1.

Pracodawca zatrudniajacy
co najmniej 100
pracownikow bedzie
przekazywat sprawozdanie
z luki ptacowej miedzy
pracownikami pici zenskiej
I meskiej obejmujace:

a) lukg ptacowa ze wzgledu
na pte¢;

b) luke ptacowa ze wzglgdu
na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajacych lub
zmiennych;

c¢) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na ple¢;

d) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikéw uzupehiajacych
lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej
otrzymujacych sktadniki
uzupehiajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia;
g) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢ wsrdd pracownikow
w podziale na kategorie




pracownikéw,
wynagrodzenia
wynikajacego z osobistego
zaszeregowania pracownika
okreslonego stawka
godzinowa lub miesigeczng
oraz sktadnikow
uzupehiajacych lub
zmiennych

do organu monitorujacego.
Udzielanie pracownikom
informacji o indywidualnym
poziomie wynagrodzenia
oraz $rednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa
prace lub pracg o
jednakowej wartosci jak ich
praca.

Zapewnienie pracownikom
tatwego dostepu do
kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen
pracownikdw, poziomow
wynagrodzen 1 wzrostu
wynagrodzen.

Obowigzek warto$ciowania
stanowisk pracy.
Przeprowadzanie wspolnej
oceny wynagrodzen oraz
stosowanie srodkow
zaradczych.

Natomiast pracodawca
zatrudniajacy ponizej 100
pracownikow bedzie mogt
przygotowacé Ww.
sprawozdanie, jednakze nie
bedzie ono obowigzkowe.
Dodatkowo obowigzany
bedzie do udzielania
pracownikom informacji o
indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz
srednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikoéw




wykonujacych jednakowa
prace lub pracg 0
jednakowej wartosci jak ich
praca oraz do zapewnienia
pracownikom tatwego
dostepu do kryteriow
stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow,
poziomdéw wynagrodzen i
wzrostu wynagrodzen, a
takze warto$ciowania
stanowisk pracy.

Mate przedsigbiorstwa
(10-49 pracujacych) —
podmioty prywatne

96,9 tys.

Dane GUS, Przedsiebiorstwa
aktywne w 2 kwartale 2025 r.,
tabl. 1.

Pracodawca zatrudniajacy
ponizej 100 pracownikow
bedzie mogl przygotowad
ww. sprawozdanie i
przekaza¢ je do organu
monitorujacego, jednakze
nie bgdzie ono
obowigzkowe.

Dodatkowo obowigzany
bedzie do udzielania
pracownikom informacji o
indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz
srednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa
prace lub prace jednakowej
wartosci jak ich praca.
Obowigzany bedzie takze do
zapewnienia latwego
dostepu do kryteriow
stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow i
pozioméw wynagrodzen, a
na wniosek pracownika do
udostepnienia informacji
dotyczacych wzrostu
wynagrodzen, a takze
wartosciowania stanowisk
pracy.

Mikroprzedsigbiorstwa
(0-9 pracownikow) —
podmioty prywatne

2731,2 tys.

Dane GUS, Przedsiebiorstwa
aktywne w 2 kwartale 2025 r.,
tabl. 1.

Pracodawca zatrudniajacy
ponizej 100 pracownikow
bedzie mogl przygotowad
ww. sprawozdanie i
przekaza¢ je do organu




monitorujacego, jednakze
nie bedzie ono
obowigzkowe.

Dodatkowo obowigzany
bedzie do udzielania
pracownikom informacji o
indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz
$rednich poziomow
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow
wykonujgcych jednakowa
prace lub prace 0
jednakowej wartosci jak ich
praca.

Obowiazany bedzie takze do
zapewnienia fatwego
dostepu do kryteriow
stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow i
poziomoéw wynagrodzen, a
na wniosek pracownika do
udostepnienia informacji
dotyczacych wzrostu
wynagrodzen, a takze
wartosciowania stanowisk

pracy.

Podmioty sektora 112,2 tys. GUS — Zmiany strukturalne | Jw. jezeli zatrudniaja
publicznego grup podmiotow gospodarki | pracownikéw w okreslonym

narodowej w rejestrze przedziale.

REGON, 2024 r., Tabl. 2

https://stat.gov.pl/obszary-

tematyczne/podmioty-

gospodarcze-wyniki-

finansowe/zmiany-

strukturalne-grup-

podmiotow/zmiany-

strukturalne-grup-

podmiotow-gospodarki-

narodowej-w-rejestrze-

regon-2024-r-,1,29.html
Organ ds. rownosci 1 Zrodto whasne Petnienie funkcji

okreslonych w ustawie.
Organ monitorujacy 1 Zrodto whasne Petnienie funkcji
okreslonych w ustawie.

Panstwowa Inspekcja 1 Zrodto whasne Pelnienie funkcji
Pracy okreslonych w ustawie.
Zatrudnieni 11 875, 2 tys. 0s6b Dane GUS, Pracujqcy w Pracownicy bg¢dg mieli




(pracownicy
najemni)

w tym: w sektorze
prywatnym

9 680 tys. 0sob; w
sektorze
publicznym 4 224
tys. 0so6b

gospodarce narodowej w Polsce
w styczniu 2025 r., tabl. 9.

prawo do informacji o
swoim poziomie
wynagrodzenia oraz o
srednich poziomach
wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w kategorii
pracownikow
wykonujacych jednakowa
prace lub prace o
jednakowej wartosci jak ich
praca, prawo do informacji
0 kryteriach ustalania
wynagrodzen i ich
podwyzek. Na
pracownikow wptyw beda
miaty rowniez kwestie
proceduralne, zwiazane z
dochodzeniem roszczen
wynikajacych z naruszenia
jakichkolwiek praw lub
obowigzkow zwigzanych z
zasadg réwnosci
wynagrodzen.

Straz Marszalkowska

Zrodlo whasne

Coroczne przekazywanie
informacji (sprawozdania)
obejmujacych:

a) luke ptacowa ze wzgledu
na ple¢;

b) luke ptacowa ze wzglgdu
na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajacych lub
zmiennych;

c) mediane luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢;

d) mediang luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikéw uzupehiajacych
lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej
otrzymujacych sktadniki
uzupehiajace lub zmienne;
f) odsetek pracownikow pici
zenskiej 1 meskiej w kazdym
przedziale wynagrodzenia;
g) luke ptacowa ze wzgledu
na pte¢ wsrdd pracownikow
w podziale na kategorie
pracownikow, wedtug




wynagrodzenia
wynikajacego z 0sobistego
zaszeregowania pracownika
okreslonego stawka
godzinowa lub miesieczng
oraz sktadnikow
uzupehiajgcych lub
zmiennych

do organu monitorujgcego.

Sady pracy Liczby wydziatow Zrodto whasne projektowane regulacje
pracy i ubezpieczen beda miaty wptyw na sady
spofecznych w m.in. w zakresie
;Ec!)(\j/sgzhechnych w rozpatrywanych skarg, .
Polsce w 2024 roku: przekazywania informacji
— wsadach do organu monitorujacego.

apelacyjnych — 11
— wsadach
okrggowych — 51
— wsadach
rejonowych — 55
Gltowny Urzad 1 Zrédlo whasne Obowigzek opracowania
Statystyczny oraz udostgpnienia we

wspotpracy z organem
monitorujacym narzedzia
informatycznego stuzacego
realizacji obowigzku
sporzadzenia sprawozdania
z luki ptacowej, a nastgpnie
obstuga tego narzedzia.
Obowigzek opracowania i
dostarczenia organowi
monitorujagcemu narze¢dzia
informatycznego, ktore
postuzy organowi
monitorujacemu do
wypetnienia obowigzkow w
zakresie publikowania
danych otrzymanych od
pracodawcow.

5. Informacje na temat zakresu, czasu trwania i podsumowanie wynikow konsultacji

Projekt ustawy zostanie przekazany do zaopiniowania przez nastgpujace podmioty:

— na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 440):
1) NSZZ ,,Solidarnos¢”;
2) Ogoélnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych;
3) Forum Zwigzkow Zawodowych;

— na podstawie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U. z 2025 r. poz. 423):
1) Zwiazek Pracodawcow Business Centre Club;
2) Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej;




3) Konfederacje ,,Lewiatan”;

4) Zwiazek Rzemiosta Polskiego;

5) Zwiazek Przedsigbiorcow i Pracodawcow;

6) Federacje Przedsi¢biorcow Polskich;

7) Zwiazek Polskich Pracodawcoéw Handlu i Ustug;
8) Polskie Towarzystwo Gospodarcze;

— na podstawie art. 5 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach
dialogu spotecznego (Dz. U. z 2018 r. poz. 2232, z p6zn. zm.) przez Rade Dialogu Spotecznego;

— na podstawie art. 10 ust. 1 pkt 10 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z
2024 1. poz. 1712, z p6zn. zm.), przez Panstwowa Inspekcje Pracy.

— na podstawie art. 3 pkt 5 ustawy z dnia 6 maja 2005 r. o Komisji Wspdlnej Rzadu i Samorzadu
Terytorialnego oraz o przedstawicielach Rzeczypospolitej Polskiej w Komitecie Regionow Unii Europejskiej
(Dz. U. z 2024 r. poz. 949) przez Komisje Wsp6lng Rzadu i Samorzadu Terytorialnego.

—na podstawie art. 8 pkt 1 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. o Rzeczniku Matych i Srednich Przedsigbiorcow
(Dz. U. z 2023 r. poz. 1668, z p6zn. zm.) przez Rzecznika Matych i Srednich Przedsigbiorcow.

W ramach konsultacji publicznych informacja o projekcie zostanie przekazana do:

1) Stowarzyszenia Prawa Pracy;

2) Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami;

3) Krajowej Izby Gospodarczej;

4) Polskiego Forum HR;

5) Stowarzyszenia Agencji Zatrudnienia;

6) Polskiej Izby Handlu;

7) Zwigzku Lideréw Ustug Biznesowych w Polsce;

8) Stowarzyszenia Inspektorow Pracy Rzeczypospolitej Polskiej;

9) Zwiagzku Zawodowego Pracownikow Panstwowej Inspekcji Pracy;

10) Polskiej Fundacji im. R. Schumana;

11) Zwiazku Firm Public Relations;

12) Centrum Rozwoju Demograficznego.
Konsultacje publiczne be¢da prowadzone wraz z opiniowaniem projektu ustawy przez partneréw spotecznych
oraz uzgodnieniami projektu ustawy prowadzonymi z innymi resortami. Planowany czas przeprowadzenia
konsultacji publicznych i opiniowania to 30 dni.
Wyniki konsultacji publicznych i opiniowania zostang przedstawione/oméowione W raporcie z konsultacji
publicznych i opiniowania po ich zakonczeniu.

Projekt ustawy zostanie udostgpniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Rzagdowego
Centrum Legislacji w zaktadce Rzadowy Proces Legislacyjny, zgodnie z § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady
Ministréow z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2024 r. poz. 806).

Projekt ustawy zostanie udostepniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Ministra
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. 0 dziatalno$ci lobbingowej
w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2025 r. poz. 677).

6. Wplyw na sektor finanséw publicznych

(ceny biezace) Skutki w okresie 10 lat od wejscia w zycie zmian [min zi]




0 1 2 3 4 5 6 7 3 9 10 Lgcznie (0-
10)

Dochody ogélem | 0,88 | 1,68 | 1,82 | 1,87 | 1,94 | 2,00 | 2,07 | 2,14 | 2,20 | 227 | 2,34 21,21
budzet panstwa 0,02 | 0,05| 0,06 | 0,06 | 0,07 0,07 | 0,07 0,08 0,08/ 0,09| 0,09 0,74
JST 012 029| 0,34| 0,36 | 0,38 | 0,40 | 0,42 | 045 | 0,47 | 0,49 | 052 4,24
FUS 055| 1,01 | 1,07 | 1,00 | 1,12 1,15| 1,18 | 1,21 | 1,24 | 127 | 1,30 12,19
NFZ 0,14 | 0,25 | 0,27 | 0,27 | 0,28 | 0,29 | 0,30 | 0,30 | 0,31 | 0,32 | 0,33 3,06
FP 0,02 | 0,03 | 0,03| 0,04 | 0,04 0,04 | 0,04 | 0,04 | 0,04 0,04 | 0,04 0,40
FS 0,03 | 0,05| 0,05| 0,05| 0,05 0,05| 0,06 0,06 | 0,06 0,06 | 0,06 0,58
Wydatki ogélem | 2,43 | 427 | 440 | 451 | 4,62 | 473 | 485| 497 | 509 | 522 | 535 50,44
budzet panstwa 243 | 427 | 440 | 451 | 462 | 473 | 485 | 497 | 509 | 522 | 535 50,44
JST 0,00 | 0,00 | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00] 0,00 0,00/ 0,00 0,00 0,00
Saldo ogétem i R R i X - - - - - - -29,23

155 | 2,59 | 258 | 2,64 | 268| 2,73 | 2,78 | 2,83 | 2,89 | 2,95 | 3,01
budzet panstwa i R i i i - - - - - - -49,70

241 | 422 | 434 | 445| 455 | 4,66 | 4,78 | 4,89 | 501 513 | 5,26
JST 012 029| 034 036| 0,38 | 040 | 042| 045 047 | 049 | 0,52 4,24
FUS 055[ 1,01 | 1,07 | 1,00 | 1,12 1,15] 1,18 1,21 | 1,24 | 127 | 1,30 12,19
NFZ 014 025| 0,27 | 0,27 | 0,28 0,29 | 0,30 | 0,30 | 0,31 | 0,32 | 0,33 3,06
FP 0,02 | 0,03 | 0,03| 0,04 | 0,04 0,04 | 0,04] 0,04 004/ 0,04| 0,04 0,40
FS 0,03 | 0,05| 0,05| 0,05| 0,05 0,05| 0,06 0,06 | 0,06/ 0,06| 0,06 0,58
Zrodta Proponowane rozwigzania zostang sfinansowane z budzetu panstwa w ramach

finansowania

poszczegolnych czesci budzetowych, opisanych ponize;j.

Dodatkowe
informacje, w tym
wskazanie zrodet
danych i przyjetych
do obliczen zatozen

Przyjeto, iz rok ,,0” to 2026 r. Planowane wydatki obejmuja koszty wynagrodzen
osobowych dla 20 nowych pracownikow (10 etatow w urzedzie obstugujagcym organ do
spraw réwnosci oraz 10 etatow w urzedzie obstugujacym organ monitorujacy).

Organ do spraw réwnos$ci, Oraz organ monitorujacy, otrzymaja po 10 etatow w zwigzku
z realizacjg nowych zadan wynikajacych z implementacji Dyrektywy.

Przypisanie zadan do istniejagcych organéw bedzie rozwigzaniem bardziej 0Szczednym,
niz tworzenie od podstaw nowych instytucji. Realizacja nowych zadan wymaga jednak
zwigkszenia liczby zatrudnionych pracownikow.

W przypadku urz¢du obstugujacego organ ds. rownosci na potrzeby obliczen zatozono
wynagrodzenie na etat wyliczone jako mnoznik kwoty bazowej w stuzbie cywilnej w
wysokosci 3,6, co stanowi przecigtny mnoznik kwoty bazowej w ministerstwach wraz z
KPRM, zgodnie ze Sprawozdaniem szefa stuzby cywilnej o stanie stuzby cywilnej i o
realizacji zadan tej stuzby w 2024 r. W obliczeniach uwzgledniono dodatek za
wieloletnig prace w wys. 20% wynagrodzenia zasadniczego oraz fundusz nagrod 3%.
Wynagrodzenia osobowe w kolejnych latach sg zwigkszane zgodnie z prognoza
wskaznika cen towardéw i ustug konsumpcyjnych (CPI) na dany rok. W zakresie kosztow
ZFSS podstawa naliczenia jest odpis podstawowy na jednego pracownika wyliczony na
podstawie prognoz przecietnego wynagrodzenia brutto w gospodarce narodowej w roku
poprzednim. W analizie wykorzystano najbardziej aktualne dostgpne prognozy
wskaznikow makroekonomicznych Ministra Finanséw (Wytyczne dotyczgce stosowania
Jednolitych wskaznikéw makroekonomicznych. Aktualizacja lipiec 2025 r.).

Do zadan pracownikow zatrudnionych na nowo utworzonych etatach bedzie nalezato
wykonywanie zadan odpowiednio organu do spraw rownosci I organu monitorujgcego




opisanych szerzej w pkt 2.

Zalozenia do obliczen dla nowych etatow (w zl)

Wyszczegolnienie 2026 2027 2028

Przecietne wynagrodzenie osobowe 12 649,19 12 978,06 13 302,52

miesiecznie brutto dla 1 etatu

Liczba etatow 20 20 20

Liczba miesiecy 7 12 12

Wynagrodzenia osobowe 1770886,10| 3114733,82| 3192605,28
0,00 150 525,32 264 752,38

Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Razem Wynagrodzenia osobowe 1770 886,10 3265 259,14 3457 357,66

+ DWR

Sktadki na ubezpieczenia spoteczne 304 415,32 561 298,05 594 319,78

(17,19%)

Sktadki na Fundusz Pracy oraz 43 386,71 79 998,85 84 705,27

Fundusz Solidarnosciowy (acznie

2,45%)

Odpisy na ZFSS 33 433,05 60 963,80 64 756,40

Whptaty na PPK finansowane przez 26 563,29 48 978,89 51 860,36

podmiot zatrudniajacy (1,5%)

Laczny koszt zatrudnienia 2178684,47| 4016 498,73 425299947

Ponadto wydatki obejmuja rowniez koszty przewidywane po stronie GUS w cz. 58
sfinansowane w ramach limitu GUS, zwigzane z wykonaniem narzedzia do
sprawozdawczos$ci luki ptacowej, tj. m.in. prace programistyczne, testy wydajnosciowe,
testy bezpieczenstwa, dostepnos¢ cyfrowa, utrzymanie w infrastrukturze i monitoring w
zakresie cyberbezpieczenstwa w nastgpujacej wysokosci:

rok 2026: 250 000 zt
rok 2027: 250 000 zt
rok 2028: 150 000 zt
rok 2029: 150 000 zt
rok 2030: 150 000 zt
rok 2031 150 000 zt
rok 2032: 150 000 zt
rok 2033: 150 000 zt
rok 2034: 150 000 zt
rok 2035: 150 000 zt
rok 2036: 150 000 zt

Przewiduje sig, ze projektowane regulacje nie wptyng na dodatkowe koszty Panstwowej
Inspekcji Pracy (w cz. 12) czy sektora finansow publicznych, inne niz wymienione
powyzej. Ewentualne, inne niz juz wskazane, wydatki wynikajace z projektowanej
regulacji zostang sfinansowane w ramach corocznie ustalanego limitu wydatkow dla
poszczegolnych czesci budzetowych, planowanego na dany rok budzetowy, bez
koniecznosci ubiegania si¢ o dodatkowe srodki z budzetu panstwa na ten cel.

Ponadto wszystkie skutki finansowe dla cz. 46 - Zdrowie, cz. 66 - Rzecznik Praw
Pacjenta oraz w dziale 851 w cz. 85 z tytutu realizacji projektu w zostang zabezpieczone
w ramach wydatkoéw przeznaczonych na finansowanie zadan w obszarze zdrowia, w tym
w ramach ustalonego funduszu wynagrodzen, okreslonych zgodnie z art. 131c ustawy o
$wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze s$rodkow publicznych i bez




mozliwosci ubiegania si¢ o dodatkowe $rodki.

W czesci dochodowej ujeto wzrost dochodow jednostek sektora finanséw publicznych z
tytulu odprowadzanych obowigzkowych danin (podatku dochodowego od o0sdb
fizycznych i sktadek (FUS, NFZ, FP, FS)) zwigzanych z wynagrodzeniami nowych
etatbw w organie ds. rowno$ci i organic monitorujgcym. Pozycja ,, JST” w czesci
dochodowej stanowi dochod z szacunkowej zaliczki na podatek PIT wyliczonej od
dochodéw o0sob zatrudnionych w wyniku utworzenia nowych etatow. Przyjeto
zalozenie, ze udziat jednostek samorzadu terytorialnego w dochodach z PIT w 2026 r. i
kolejnych latach pozostanie na statym poziomie 85,0%. Pozycja ,,budzet panstwa” to
szacowane wpltywy z pozostatej czesci zaliczki na PIT, tj. 15,0%.

7. Wplyw na konkurencyjnosé gospodarki i przedsiebiorczos¢, w tym funkcjonowanie przedsiebiorcow
oraz na rodzine, obywateli i gospodarstwa domowe

Skutki

Czas w latach od wejscia w zycie 0 1 2 3 5 10 Lgcznie (0-
zmian 10)
W ujeciu duze 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
pienigznym przedsigbiorstwa
(w mln zt, sektor mikro-, 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
ceny state z matych i srednich
...... r.) przedsigbiorstw

rodzina, obywatele 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

oraz gospodarstwa

domowe

(dodaj/usun)
W ujeciu duze Coroczne przekazywanie informacji (sprawozdania) obejmujgcych:
niepieni¢zny | przedsigbiorstwa a) luke ptacowa ze wzgledu na plec;
m b) luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow

uzupetniajacych lub zmiennych;

c) mediane luki ptacowej ze wzgledu na ptec;

d) mediang luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikoéw
uzupetniajgcych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikéw piei zenskiej i meskiej otrzymujacych
sktadniki uzupeniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdym przedziale
wynagrodzenia;

g) luke ptacows ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikow w podziale na
kategorie pracownikow, wediug wynagrodzenia wynikajacego z
osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego stawka godzinowa,
lub miesig¢czng oraz sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych

do organu monitorujacego.

Udzielanie pracownikom informacji o indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz $rednich poziomow wynagrodzenia, w podziale na
pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowa pracg lub prace 0 jednakowej wartosci jak ich praca.
Zapewnienie pracownikom tatwego dostgpu do kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen pracownikéw, pozioméw wynagrodzen i
wzrostu wynagrodzen.




Obowigzek wartosciowania stanowisk pracy.

Przeprowadzanie wspolnej oceny wynagrodzen oraz stosowanie
srodkow zaradczych.

Mimo natozonych obowigzkéw powinno to pozytywnie wptyna¢ na
pracodawcow w kwestii ustalania i ksztaltowania wynagrodzen
pracownikow, ich przejrzystosci.

sektor mikro-,
matych i $rednich
przedsigbiorstw

Pracodawca zatrudniajagcy co najmniej 100 pracownikéw bedzie
przekazywat sprawozdanie z luki ptacowej obejmujace:

a) luke ptacowa ze wzgledu na plec;

b) luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych;

c¢) mediang luki ptacowej ze wzgledu na ple¢;

d) mediang luki ptacowej ze wzglgdu na pte¢ w formie sktadnikow
uzupetniajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow piei zenskiej i meskiej otrzymujacych
sktadniki uzupetiajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdym przedziale
wynagrodzenia;

g) luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrod pracownikoéw w podziale na
kategorie pracownikow, wynagrodzenia wynikajacego z osobistego
zaszeregowania pracownika okre$lonego stawka godzinows lub
miesigeCzng oraz sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych do organu
monitorujacego.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie
udzielat pracownikom informacji o indywidualnym poziomie
wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw wynagrodzenia, w podziale na
pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych
jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci jak ich praca.
Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie
zapewniat pracownikom tatwy dostep do kryteriow stuzacych
okreslaniu wynagrodzen pracownikow, poziomow wynagrodzen i
wzrostu wynagrodzen.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikow bedzie miat
réwniez obowigzek wartosciowania stanowisk pracy, a takze
przeprowadzania wspolnej oceny wynagrodzen oraz stosowanie
srodkow zaradczych.

Natomiast pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow bedzie
mogl przygotowaé ww. sprawozdanie, jednakze nie bedzie ono
obowigzkowe.

Dodatkowo obowigzany jednak bedzie do udzielania pracownikom
informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz srednich
poziomow wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do
kategorii pracownikow wykonujgcych jednakowa pracg lub prace 0
jednakowej wartosci jak ich praca oraz do zapewnienia pracownikom
tatwego dostepu do kryteriow stuzacych okreslaniu wynagrodzen
pracownikéw, poziomow wynagrodzen 1 wzrostu wynagrodzen, a takze
wartosciowania stanowisk pracy.

Mimo natozonych obowigzkéw powinno to pozytywnie wptyna¢ na
pracodawcow w kwestii ustalania i ksztalttowania wynagrodzen




pracownikow.

rodzina, obywatele
oraz gospodarstwa
domowe

Pracownicy beda mieli prawo do informacji o swoim poziomie
wynagrodzenia oraz o $rednich poziomach wynagrodzenia, w podziale
na pte¢, w Kategorii pracownikow wykonujacych jednakowa prace lub
prace 0 jednakowej wartosci jak ich praca, prawo do informacji o
kryteriach ustalania wynagrodzen i ich podwyzek. Na pracownikow
wplyw beda miaty rowniez kwestie proceduralne, zwigzane z
dochodzeniem roszczen wynikajacych z naruszenia jakichkolwiek
praw lub obowigzkow zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen.
Bedzie to miato pozytywny wpltyw na pracownikow i ich rodziny.

Niemierzalne

Projekt ustawy bedzie miat pozytywny na konkurencyjnos$¢ gospodarki
| przedsig¢biorczosc.

Projekt wprowadzi takie same obowigzki dla wszystkich pracodawcow
(z uwzglegdnieniem wielkosci zatrudnienia) odnosnie do egzekwowania
funkcjonujacej juz prawnie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace
lub prace o jednakowej wartosci mezczyzn i kobiet. W konsekwencji
wprowadzi to bardziej wyroéwnane zasady konkurencji i usunie
nieuzasadnione przewagi konkurencyjne. Z uwagi na koniecznosé¢
wdrozenia Dyrektywy we wszystkich panstwach cztonkowskich,
projekt ustawy nie wptynie negatywnie na konkurencyjnos¢ polskich
przedsigbiorcow w Unii Europejskiej.

Dodatkowe Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej udostepni na swojej stronie
informacje, wtym | internetowej metode wartosciowania stanowisk, co ograniczy dodatkowe koszty po
wskazanie zrodet stronie pracodawcow. Dane przekazywane do organu monitorujagcego W ramach
danych i przyjetych | sprawozdania z luki ptacowej beda przekazywane za pomoca narzedzia informatycznego
do obliczen zatozen | dostarczonego przez Prezesa GUS, co ograniczy koszty ponoszone przez pracodawcow.

8. Zmiana obciazen regulacyjnych (w tym obowiazkow informacyjnych) wynikajacych z projektu

[] nie dotyczy

Wprowadzane sg Obcigzenia poza bezwzglednie [ ] tak
wymaganymi przez UE (szczegoty w odwroconej | X nie

tabeli zgodnosci).

[] nie dotyczy

[ zmniejszenie liczby dokumentow
[_] zmniejszenie liczby procedur

X zwickszenie liczby dokumentow
X] zwiekszenie liczby procedur

[ ] skrocenie czasu na zatatwienie sprawy X wydhuzenie czasu na zalatwienie sprawy

[ ]inne:

[ ]inne:

Woprowadzane obcigzenia sa przystosowane do ich | <] tak

elektronizacji.

[ ] nie
[] nie dotyczy

Ustawa natozy na pracodawcow nastepujace Obowigzki:
1) pracodawcy, zatrudniajacy 250 pracownikow lub wiecej bede mieli obowigzek corocznej
sprawozdawczosci od 7 czerwca 2027 r. czyli przekazywania do organu monitorujacego nastgpujacych

informacji:

a) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢;




b) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych;

¢) mediana luki ptacowej ze wzgledu na ple¢;

d) mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie sktadnikow uzupehiajacych lub zmiennych;

e) odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej otrzymujacych sktadniki uzupetniajace lub zmienne;

f) odsetek pracownikow pici zenskiej i meskiej w kazdym przedziale wynagrodzenia;

g) luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracownikéw w podziale na kategorie pracownikow, wedtug
wynagrodzenia wynikajagcego z osobistego zaszeregowania pracownika okreslonego stawkag
godzinowa lub miesieczng oraz sktadnikéw uzupetniajacych lub zmiennych

2) Pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracownikow beda sporzadzaé sprawozdania co trzy lata od 7
czerwca 2027 r., pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracownikow beda sporzadza¢ sprawozdania
réwniez co trzy lata, od 7 czerwca 2031 r.;

3) Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikoéw bedzie obowigzany do przeprowadzenia
wspolnej oceny wynagrodzen w przypadku gdy spetnione bedg wszystkie nastepujace warunki:

a) sprawozdanie z luki ptacowej wykazuje luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ w ktorejkolwiek kategorii
pracownikow wynoszaca Co najmniej 5%,

b) pracodawca nie uzasadnit takiej roznicy w S$rednim poziomie wynagrodzenia na podstawie
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem ptci kryteriow,

c) pracodawca nie zaradzit takiej nieuzasadnionej réznicy w srednim poziomie wynagrodzenia w terminie
6 miesigcy od dnia przekazania sprawozdania z luki ptacowej.

4) Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 100 pracownikéw bedzie réwniez obowigzany do:

a) udzielania pracownikom informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz S$rednich
pozioméw wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow wykonujacych
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci jak ich praca,

b) zapewnienia pracownikom tatwego dostepu do kryteriow stuzacych okreslaniu wynagrodzen
pracownikéw, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen,

C) wartosciowania stanowisk pracy,

d) stosowania srodkow zaradczych w okreslonych w projekcie przypadkach.

5) Pracodawca zatrudniajacy ponizej 100 pracownikow bedzie:

a) mogt przygotowac sprawozdanie z luki ptacowej, jednakze nie bedzie ono obowigzkowe.

b) obowigzany do udzielania pracownikom informacji o indywidualnym poziomie wynagrodzenia oraz
srednich poziomow wynagrodzenia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow
wykonujacych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci jak ich praca

C) obowigzany do zapewnienia pracownikom tatwego dostepu do kryteriow stuzacych okreslaniu
wynagrodzen pracownikow, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen,

d) obowigzany do warto$ciowania stanowisk pracy.

Zgodnie z art. 67 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. - Prawo przedsiebiorcow przy opracowywaniu projektu
ustawy okreslajacego zasady podejmowania, wykonywania lub zakonczenia dziatalnosci gospodarczej
kierowano si¢ m.in. zasada rownowazenia obowiazkéw administracyjnych oraz, implementujac prawo Unii
Europejskiej dazylo do naktadania wytacznie obowigzkow administracyjnych niezbednych do osiagnigcia
celow implementowanych przepisow. W zwigzku z powyzszym Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej pracuje nad nastepujacymi zmianami zmierzajacymi do zmniejszenia obowigzkow pracodawcow w
ramach deregulacji:

1) zmiana terminu wyplaty ekwiwalentu za urlop (zmiana w art. 171 Kodeksu pracy) - projektowana
zmiana umozliwi wyptate ekwiwalentu za urlop w dniu wyptaty wynagrodzenia, w przypadku w ktorym
wynagrodzenie jest wyptacane po dniu ustania stosunku pracy, jednak nie p6zniej niz w ciggu 10 dni od tego
dnia. Jest to zmiana korzystna dla pracodawcow, Upraszczajaca obstuge kadrowag przedsigbiorstw, zas dla

pracownikéw nie powinna by¢ odczuwalna;




2) zmiana liczby przedstawicieli pracownikéw w uzgodnieniach z zakresu zakladowego funduszu
swiadczen socjalnych (zmiana projektowana w art. 4 ust. 3 i w art. 8 ust. 2 zdanie drugie ustawy z dnia 4
marca 1994 r. o zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych (Dz. U. z 2024 r. poz. 288) - zwickszenie do
dwoch liczby pracownikéw wybieranych przez zatoge w celu przeprowadzenia uzgodnien dotyczacych zasad
zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych z pracodawcg zapewni wiekszg demokratyczno$¢
podejmowanych ustalen oraz spowoduje uspdjnienie sposobu reprezentacji pracownikow przed pracodawcg w
roéznych sprawach z zakresu prawa pracy;
3) wprowadzenie ,,postaci papierowej lub elektronicznej” w szeregu czynnos$ci z zakresu prawa pracy
zamiast ,,formy pisemnej” (zmiany projektowane w art. 222 § 8, art. 23* § 3, art. 38 § 1, art. 38 § 2, art. 129 §
3, art. 129 § 4 pkt 3 1 4, art. 142, art. 143, art. 144, art. 150 § 5, art. 151 § 21, art. 1512 § 1, art. 1517 § 6, art.,
art. 174 § 1, art. 174" § 1 iart. 237* § 3 Kodeksu pracy) - w tym zakresie projekt ustawy zawiera przepisy
usprawniajace komunikacj¢ miedzy pracodawca a pracownikami i zwigzkami zawodowymi, rozszerzajac
katalog spraw, ktore beda mogly by¢ realizowane rowniez w postaci elektronicznej. Wprowadzenie obok
istniejacej postaci papierowej, postaci elektronicznej, nie be¢dzie stanowito zagrozenia dla pewnosci prawa,
natomiast utatwi i usprawni komunikacj¢ w zakresie czynnos$ci wynikajacych z ww. przepiséw, a takze nie
bedzie powodowato ograniczenia lub istotnych zmian podstawowych praw pracowniczych. Jednoczesnie
powyzsze zmiany wywra takze pozytywny skutek odpowiadajacy potrzebie ujednolicenia nomenklatury
stosowanej w catym akcie normatywnym.
Szczegotowa lista czynnosci, w ktérych wprowadza sig postaé elektroniczng:
— przekazanie informacji o monitoringu — art. 222 § 8 k.p.,
— przekazanie informacji o warunkach przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce — art. 23" § 3 k.p.,
— konsultacja zamiaru wypowiedzenia umowy o pracg z zaktadowa organizacja zwiazkowa - art. 38 § 1 i
2 k.p.,
— rozktad czasu pracy - art. 129 § 31 § 4 pkt 3-4 k.p.,
— whniosek o ustalenie indywidualnego rozktadu czasu pracy - art. 142 k.p.,
— wniosek o zastosowanie systemu skroconego tygodnia pracy — art. 143 k.p.,
— whniosek o0 zastosowanie systemu pracy weekendowej — art. 144 k.p.,
— whiosek o zastosowanie rozkladu czasu pracy, o ktorym mowa w art. 140" k.p., czyli ruchomego czasu
pracy —art. 150 § 5 k.p.,
— wniosek o udzielenie czasu wolnego w celu zatatwienia spraw osobistych —art. 151 § 2* k.p.,
— whiosek o udzielenie czasu wolnego za czas przepracowany w godzinach nadliczbowych — art. 1512 §
1k.p.,
— whniosek o poinformowanie wilasciwego okregowego inspektora pracy o zatrudnianiu pracownikow
pracujacych w nocy - art. 1517 § 6 k.p.,
— whniosek o udzielenie urlopu bezptatnego — art. 174 § 1 k.p.,
— wniosek o udzielenie urlopu bezptatnego na czas pracy u innego pracodawcy — art. 174" § 1 k.p.,
— instrukcja i wskazowki pracodawcy w zakresie zaznajomienia pracownikéw z przepisami i zasadami
bezpieczenstwa i higieny pracy - art. 237* w § 3 k.p.
4) Uproszczenie procedur zwigzanych z przekazywaniem formularzy Z-3, Z-3a i Z-3b do ZUS oraz
eliminacja powielania danych, ktore sg juz dostepne w systemie ZUS.
Realizacja uproszczenia nadmiarowych obowigzkow  przedsiebiorcow, dotyczacych — obowigzku
przechowywania dokumentow wystanych elektronicznie do ZUS. Obowigzek przechowywania zgloszen do
ubezpieczen wynika z art. 36 ust. 8 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen
spotecznych. Likwidacja obowigzku przechowywania przez ptatnikow dokumentow zgtoszeniowych z
wlasnorecznym podpisem osoby zgtaszanej nie wptynie negatywnie na realizacj¢ zadan ZUS.
5) Dopuszczenie nowoczesnych sposobéw komunikacji z klientami oraz urealnienie zasad liczenia limitu
w OFE.
Zmiana w ustawie o organizacji i funkcjonowaniu funduszy emerytalnych oraz zmiana Rozporzadzenia z dnia




28 stycznia 2014 r. w sprawie dodatkowych ograniczen w zakresie prowadzenia dziatalnosci lokacyjnej przez
fundusze emerytalne. Propozycja adresuje rowniez ryzyko wykluczenia cyfrowego, gdyz na zadanie klienta
korespondencja indywidualna moze nadal by¢ prowadzona w postaci papierowe;j.

6) Dopuszczenie do orzekania lekarzy w powiatowych zespolach ds. orzekania o niepelnosprawnosci w
trakcie specjalizaciji.

Dopuszczenie do orzekania w powiatowych zespotach ds. orzekania o niepetnosprawnosci rowniez lekarzy w
trakcie specjalizacji.

7) Stworzenie cyfrowego dostepu do danych przedsiebiorcy ZUS i KAS.

Obecnie sprawdzenie rzetelnosci partnera biznesowego/kontrahenta czy udostepnianie informacji w zwiazku z
prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej m.in. ksigg rachunkowych i podatkowych, dokumentacji finansowej,
salda konta ptatnika sktadek ZUS na potrzeby oceny kredytowej, jest czasochtonne z uwagi na koniecznosc jej
wczesniejszego uzyskania i przygotowania do przekazania. Wptywa to na efektywno$¢ instytucji i organow, a
takze stanowi utrudnienie organizacyjne dla przedsigbiorcow. W chwili obecnej ? przedsigbiorcy musza
dokonywaé¢ oceny wiarygodnosci swoich partnerow handlowych czy tez wspotpracownikow w oparciu o
dokumenty papierowe.

8) Elektronizacja i automatyzacja rozliczen skladek ZUS.

Na podstawie art. 47 ustawy i zgodnie z przepisami ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz zgodnie
z przepisami ustawy o informatyzacji dziatalnos$ci podmiotow realizujacych zadania publiczne, proponuje si¢
wdrozenie Jednolitego Pliku Ubezpieczeniowego (JPU) — zestawienia danych i informacji dotyczacych
ptatnika i ubezpieczonego, przekazywanych przez ptatnika sktadek na profilu informacyjnym, ktore shuza
realizacji zadan przez Zaklad Ubezpieczen Spotecznych zwigzanych ze zglaszaniem do ubezpieczen,
ustalaniem podstawy wymiaru sktadek, obliczaniem i rozliczaniem sktadek oraz ustalaniem prawa do
$wiadczen, ich wysokosci i podstawy wymiaru.

9) Likwidacja obowiazku skladania corocznych zawiadomien przez emerytow i rencistow, gdyz ZUS juz
posiada te dane w swoich systemach.

10) Umeozliwienie skladania wszystkich dokumentow do ZUS elektronicznie, bez koniecznosci
podpisywania ich podpisem kwalifikowanym.

11) Ujednolicenie formularza protokolu powypadkowego, ktory obejmowalby wszystkie rodzaje
wypadkow (w drodze do pracy, z pracy, przy pracy), niezaleznie od formy zatrudnienia. Doprecyzowanie
procedury dokumentowania wypadkow osob zatrudnionych na umowe zlecenie, w tym studentow bez
ubezpieczenia wypadkowego.

12) Stworzenie ZUS HUB.

Udostepnienie informacji o $rodkach zgromadzonych w ZUS i OFE, a takze IKE, IKZE, PPE i PPK.

Drugi etap: budowa konta e-§wiadczen zasilanego rowniez danymi z KAS, CEPiK, Ksiag wieczystych, KRS,
CEIDG, Centralnego Rejestru Beneficjentow Rzeczywistych, w celu:

— udostgpniania obywatelom kompleksowej, zagregowanej informacji z jednego miejsca,

— tworzenia kluczowych i efektywnie adresowanych polityk publicznych z wykorzystaniem danych
gromadzonych w rejestrach publicznych i systemach teleinformatycznych.

13) Zasilek pogrzebowy — uproszczenie procedur i umozliwienie skladania wnioskow online.
Proponowane zmiany:

— w przypadku czlonkéw rodziny, jezeli koszty pogrzeby pokryta 1 osoba — brak koniecznosci
przedstawiania jakichkolwiek dokumentéw oraz rachunkéw — wystarczy o$wiadczenie — organ
przyznajacy swiadczenie samodzielnie weryfikuje pokrewienstwo;

— w przypadku, gdy koszty pokryto wiecej osob lub osoba niespokrewniona / inny podmiot — wyptata w
kwocie poniesionych kosztow i konieczno$¢ przedstawienia rachunkow;

— wniosek 0 zasitek, o§wiadczenie oraz skany rachunkow mozliwe do ztozenia on-line (PUE ZUS);

— skrocenie terminu Wyptaty zasitku z 30 dni do maksymalnie 14 dni;

— stworzenie ustugi on-line na PUE ZUS dla firm pogrzebowych — umozliwienie posredniczenia w




sktadaniu wnioskow i przedktadania dokumentow;
— przejecie przez ZUS obstugi wnioskoéw o zasitek pogrzebowy, z jednym wyjatkiem dla KRUS; wyptata
z FUS albo budzetu panstwa;
— 100% elektronizacji wnioskéw o zasitek pogrzebowy (z odpowiednig obstugg osob wykluczonych
cyfrowo w oddziatach ZUS);
— Ubankowienie zasitkow pogrzebowych (wyptaty bezgotoéwkowe);
— doprecyzowanie, jakie wydatki mozna pokrywaé z zasitku pogrzebowego (w tym wskazanie katalogu
otwartego);
— Ujednolicenie przepisow ustaw szczegolnych, dotyczacych zasitkow pogrzebowych i pokrywania
kosztéw pogrzebu, m.in. poprzez odwotanie do ustawy emerytalnej;
W najblizszym czasie zostang wdrozone:
— wniosek o zasitek pogrzebowy, o$wiadczenie oraz skany rachunkéw mozliwe do ztozenia on-line (PUE
ZUS);
— skrocenie terminu wyptaty zasitku z 30 dni do maksymalnie 14 dni;
— stworzenie ustugi on-line na PUE ZUS dla firm pogrzebowych — umozliwienie posredniczenia w
sktadaniu wnioskow i przedktadaniu dokumentow.
14) Zréwnanie prawa do zasilku pogrzebowego i zasilku macierzynskiego dla rodzicow dzieci
utraconych, w przypadku niemoznosci okreslenia plci dziecka — z tymi przypadkami, kiedy pleé¢ okresli¢
Mmozna.

9. Wplyw na rynek pracy

Projektowana regulacja przyczyni si¢ do wzrostu konkurencyjnosci zatrudnienia. Zniwelowanie luki w
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn pozwoli na zwigkszenie aktywizacji kobiet na rynku pracy. Dodatkowe
uprawnienia pracownikow pozwalajace na walke z nieréwnoscia W wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
przyczynig si¢ do zwigkszenia konkurencyjnosci na rynku pracy i zwigkszg przejrzystosé. Likwidacja
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ple¢ poprawi pozycj¢ kobiet na rynku pracy, co zwigkszy
rownouprawnienie kobiet i megzczyzn w innych dziedzinach zycia z uwagi na ekonomiczne skutki tej zmiany.

10. Wplyw na pozostale obszary

[] $rodowisko naturalne [] demografia [X] informatyzacja
[] sytuacja i rozwéj regionalny | [_] mienie panstwowe [ ] zdrowie
X] sady powszechne, []inne:

administracyjne lub wojskowe

Whprowadzone regulacje wptyna na sady, w zakresie przekazywania informacji do organu
monitorujgcego oraz rozpatrywania spraw, dotyczacych realizacji przez pracodawcow
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie prawa do jednakowego
wynagrodzenia m¢zczyzn i kobiet za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci.

Omowienie Wprowadzone regulacje wptyng tez na poziom informatyzacji, pracodawcy beda
wplywu korzystali z narze¢dzia informatycznego opracowanego oraz udostepnionego przez
Gltowny Urzad Statystycznego we wspotpracy z organem monitorujagcym, stuzacego do
realizacji obowigzku sporzadzenia sprawozdania z luki ptacowej. Ponadto organ
monitorujacy bedzie korzystat z opracowanego i dostarczonego przez Gtoéwny Urzad
Statystyczny narzedzia informatycznego, ktore postuzy do wypekienia obowigzkow
organu monitorujacego w zakresie publikowania danych otrzymanych od pracodawcow.




11.Planowane wykonanie przepisow aktu prawnego

Projektowane przepisy wejda w zycie z dniem 7 czerwca 2026 r.

Wowczas uptywa termin na wdrozenie dyrektywy do polskiego porzadku prawnego.

Planowane jest, ze prace nad narzedziem analitycznym GUS rozpoczng si¢ w 1V kwartale 2025 r. i zakonczg si¢
w 2026 r. Dodatkowo Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej pracuje nad metoda oraz narzedziem
majgcym na celu utatwienie pracodawcom przeprowadzenia wartosciowania stanowisk pracy.

12. W jaki sposob i kiedy nastapi ewaluacja efektow projektu oraz jakie mierniki zostana zastosowane?

W zwigzku z tym, ze pracodawcy beda obowigzani do przekazywania sprawozdania do organu monitorujacego
w okreslonym czasie, nie jest wymagana ewaluacja. Ponadto w zwigzku z tym, ze projekt ustawy wdraza
dyrektywe do polskiego porzadku prawnego i wprowadza obowigzki wprost wynikajace z dyrektywy nie ma
koniecznos$ci przeprowadzania ewaluacji ex-post.

13. Zalaczniki (istotne dokumenty zrédlowe, badania, analizy itp.)

Brak




