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DYREKTYWA UE 2023/970 - IMPLEMENTACJAW POLSCE
— NOWE OBOWIAZKI DLA PRACODAWCOW

Materiat ma charakter informacyjny.
Zawiera podziat na dwa etapy implementacji: 24. grudnia 20251 7. czerwca 2026
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ETAP I: 24. GRUDNIA 2025 - TRANSPARENTNOSC REKRUTAC)I

Od 24. grudnia 2025 Dyrektywa oraz Ustawa implementujgca Dyrektywe wprowadza obowigzek
informowania kandydatéw o wynagrodzeniu i neutralnos¢ w komunikacji rekrutacyjnej. Kazdy
kandydat ma znac proponowane warunki finansowe, zanim podejmie decyzje o aplikagji.
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Pracodawca jest zobowigzany z wtasnej inicjatywy przekazac kandydatowi informacje o poczatkowym
poziomie wynagrodzenia lub widetkach ptacowych.

Informacja ta powinna pojawic sie na jednym z trzech etapdw, w terminie umozliwiajgcym kandydatowi
zapoznanie sie z warunkami i ich negocjacje:

1. W ogtoszeniu o prace — najbezpieczniejszy, najbardziej transparentny i rekomendowany sposéb.
2. Przed rozmowa rekrutacyjng — jesli ogtoszenie nie zawierato wynagrodzenia.

3. Przed podpisaniem umowy — jesli rekrutacja odbywa sie bez ogtoszenia.

Zasady:
! «  Widetki powinny by¢ realne. Zalecamy, aby réznica miedzy dolng a gorng wartoscig widetek nie byta
wieksza niz 30-40%
Niedozwolone sg zakresy typu 5 000-15 000 zt.
Informacje dotyczacg wynagrodzenia przekazuje pracodawca, kandydat nie musi 0 nig prosic.
Kwota lub zakres muszg by¢ oparte na neutralnych wobec ptci, obiektywnych kryteriach.
Mozna doprecyzowac czynniki réznicujgce - przyktadowo :,Wynagrodzenie zalezy od doSwiadczenia
| poziomu samodzielnosci.”
+  Dodatkowo mozna dodac w tresci ogtoszenia: ,Poza wynagrodzeniem oferujemy system premiowy i
benefity pozaptacowe.”
« Informacja o wynagrodzeniu jest udostepniana niezaleznie od etapu w formie papierowej lub
elektronicznej.
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Dlaczego warto podawac wynagrodzenie juz w ogtoszeniu?

..

Wieksza liczba wartosciowych aplikacji

Badania pokazujg, ze ogtoszenia z widetkami generujg nawet 2-3 X wiecej aplikacji, krétszy
czas rekrutagji (Srednio 0 20-30 %) oraz oszczednos¢ czasu pracodawcy (mniejsza liczba
rozmow z kandydatami ,nie w budzecie”).

Wieksze zaufanie i pozytywny wizerunek

Firmy, ktdre transparentnie komunikujg wynagrodzenie, sg postrzegane jako: uczciwe,
uporzgdkowane organizacyjnie oaz nowoczesne i zgodne z trendami europejskimi. To
realnie wspiera marke pracodawcy (Employer Branding).

Mniejsze ryzyko prawne i wizerunkowe

Dyrektywa wprost mowi o obowigzku informacyjnym — firmy, ktore zaczng wczesniej
publikowac widetki: tatwiej przejdg ewentualng kontrole PIP, unikng zarzutu ,ukrywania
nierownosci ptacowych” oraz nie beda musiaty nagle zmieniac procesow po 24.12.2025.

Lepsze dopasowanie kandydatow
Podanie widetek na starcie eliminuje kandydatow spoza budzetu i skraca proces
rekrutacyjny. Zyskujesz bardziej Swiadomego, przygotowanego rozmowce i 0szczedzasz

Czas na poszukiwanie pracownika. ~ ‘

Budowanie kultury rownosci i transparentnosci
Dyrektywa nie jest tylko obowigzkiem — to takze szansa: wprowadza kulture jasnych zasad,
utatwia rozmowy o rozwoju i awansach, a takze zwieksza zaangazowanie i lojalnos$¢ zespotu.
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Od 24. grudnia 2025 pracodawcow obowigzuje stosowanie neutralnych ptciowo nazw stanowisk.

Dyrektywa oraz Ustawa jg implementujgca wymaga, aby ogtoszenia o wakatach i nazwy stanowisk pracy byty neutralne
pod wzgledem ptci oraz aby proces rekrutacji przebiegat w sposéb niedyskryminacyjny, tak aby nie podwazac prawa

do réwnego wynagrodzenia.
W przepisach nie chodzi o sam zakaz kierowania ogtoszen tylko do jednej ptci. Celem jest wyeliminowanie jezyka,

ktéry moze utrwalal réznice w wynagrodzeniach w zalezno$ci od pfci.

Gtéwna zasada: nazwa stanowiska (oraz tres¢ ogtoszenia) musi by¢ neutralna pod wzgledem pfci.

Przepisy nie zawierajg katalogu nazw. Wymagajg natomiast, aby nazewnictwo:

* nie kojarzyto stanowiska z konkretng pfcig,
* nie wptywato na system wynagrodzen lub sposdob jego postrzegania,
+ byto zrozumiate i odpowiadato rzeczywistym obowigzkom.

Jak oceni¢, czy nazwa stanowiska jest zgodna z przepisami? Czego nie wolno

Zadaj sobie trzy pytania: (nawet jesli brzmi poprawnie jezykowo)

1. Czy nazwa sugeruje pte¢? Przyktady sformutowan zakazanych w tytutach oraz tresci
Jesli tak - jest niedopuszczalna. ogtoszen: kobieta do biura, mezczyzna do zatadunku,

2. Czy przecietny kandydat mégiby uznaé, ze stanowisko Gy ZE5Eeh Eopel 0 IRZIGZENE PIZESEs (el 6o
jest czesciej przypisywane jednej ptci? Sprzqtania, praca dla studentki, poszukujemy kandydatki,
Jesli tak - nalezy uzy¢ formy podwaojnej lub opisu funkgji. oraz tytut stanowiska z dopiskiem: k/m, m/f/d (sugerujgce
prec).

Kazde z tych sformutowan sugeruje pted, wiek lub
stereotyp, wiec narusza zasade neutralnosci.

3. Czy nazwa odzwierciedla funkcje, a nie osobe?
Jesli tak - nazwa jest bezpieczna.

Nadal mozna kierowac ogtoszenia tylko do jednej pici, jesli jest to obiektywnie uzasadnialne np. charakterem pozycji (sytuacje szczegdlne).
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Trzy dopuszczalne formy opisywania tytutdw stanowisk:

« Forma podwdjna e

Podajesz obie formy nazwy, aby jednoznacznie pokazac, ze
stanowisko jest otwarte dla kazdej ptci.

Najlepiej zapisa¢ w kolejnosci alfabetycznej (aby nie
sugerowac preferencji).

Kiedy stosowac? Gdy opis funkcji jest zbyt dtugi, gdy firma
preferuje krotkie nazwy, gdy branza tradycyjnie uzywata
jednej formy (np. ,Inzynier”).

« Opis funkgji

Polega na opisywaniu tego, co osoba bedzie robic, zamiast
uzywania rzeczownika okreslajgcego role.

Warto stosowac gdy zawdd/stanowisko ma silne skojarzenia
ptciowe;

Przyktadowo: Osoba do obstugi infolinii, Osoba do
pakowania zamowien, Osoba koordynujgca proces logistyki.

» Petna neutralnos¢ nazw stanowisk

To nazwy, ktére sg bezosobowe, nie kojarzg sie wyraznie z
zadng ptcig; nie opisujg osoby, lecz czynnos¢, zadanie lub
obszar odpowiedzialnosci.

Przyktadowo: Wsparcie sprzedazy, Obstuga sklepu, Analiza
danych, Kontrola jakosci, Pomoc domowa, Pomoc
kuchenna, Pomoc do biura.

ETAP 1.2. NAZWY STANOWISK - JEZYK NEUTRALNY PLCIOWO (2/3)

v Przyktady neutralnych / podwdéjnych nazw

Sprzedaz/ Specjalista/Specjalistka ds. sprzedazy, Doradca/Doradczyni
OIS U-CN M klienta, Koordynator/Koordynatorka ds. handlowych,
Praca fizyczna /
Logistyka

Pracownica/Pracownik magazynu, Operator/Operatorka
wadzka widtowego, Kierowca/Kierowczyni kat. B,
Monter/Monterka instalacji,

Ksiegowa/Ksiegowy, Specjalista /Specjalistka ds. kadr i pfac,
. Analityczka finansowa/Analityk finansowy, Kontroler
Finanse/ HR : o
finansowy/Kontrolerka finansowa, Mtodsza Specjalistka ds.
rozliczen/Mtodszy Specjalista
Specjalista/Specjalistka ds. marketingu,
Marketing / PR Copywriter/Copywriterka, Graficzka/Grafik, PR Manager*,
Social Media Specialist*
Programista/Programistka, Analityczka/Analityk danych,
IT Administrator/Administratorka systemdéw, Tester/Testerka
oprogramowania, Scrum Master*

Inzynier/Inzynierka procesu, Inzynier/Inzynierka jakosci,
Konstruktor/Konstruktorka, Planista/Planistka produkcji,
Operator/Operatorka linii produkcyjnej

Inzynieria /
Produkcja

*nazwy obcojezyczne wytgcznie w podstawowej wersji,
niedozwolone odmienianie, czy spolszczenia sugerujgce
ptec, np. ,zatrudnimy doswiadczonego PR Managera do...”,
czy ,Scrum Masterka bedzie zajmowata sie...”
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é Ogtoszenia (opisy stanowiska) i procesy rekrutacyjne (w tym rozmowy kwalifikacyjne)
: muszg byc¢ neutralne i réwne dla wszystkich.,

Kandydat powinien znac kryteria wynagrodzenia (np. doswiadczenie, zakres
obowigzkow).

Zakazuje sie zadawania kandydatom pytan o ich poprzednie lub obecne
wynagrodzenie, czyli o historie zarobkow.

Wchodzi w zycie obowigzek przekazania kandydatowi informacji o obowigzujgcym
ukfadzie zbiorowym pracy lub regulaminie wynagradzania (jesli dotyczy danego
stanowiska).
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ETAP II: 7. CZERWCA 2026 - TRANSPA,RENTNOéC'
WYNAGRODZEN | RAPORTOWANIE ROZNIC PLACOWYCH

Od konca 2025 r. do 7. czerwca 2026 pracodawcy muszg wdrozy¢ przepisy obejmujgce rowniez
zatrudnionych pracownikéw. Od 7. czerwca 2026 kazdy pracownik zyska prawo do informagji o
kryteriach wynagradzania i Srednich ptacach w swojej grupie. To tzw. etap ,wewnetrznej
transparentnosci ptacowe]”.

Pojawi sie tez nowy obowigzek dotyczacy raportowania luki ptacowe].
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I1.1. Struktura wynagrodzen

Warto przygotowac siatke pfac i jasne Sciezki awansu.

Kazda firma powinna miec przejrzystg strukture ptac opartg na obiektywnych kryteriach:
+  kwalifikacje i umiejetnosci,

»  zakres obowigzkdéw i odpowiedzialnosdi,

« warunki pracy, wysitek, doswiadczenie.

I1.2. Prawo do informadji

Kazdy pracownik moze zazadac:

« informacji o swoim wynagrodzeniu,

« danych o Srednich ptacach kobiet i mezczyzn w danej grupie.

Pracodawca odpowiada na zapytania pracownika w ciggu 2 miesiecy, a raz w roku przypomina pracownikom
0 tym prawie.

I1.3. Raportowanie réznic ptacowych

Kogo dotyczg obowigzki
« 100+ pracownikow — obowigzkowe raportowanie srednich wynagrodzen kobiet i mezczyzn.
*  Mnigjsze firmy — rekomendowany audyt ptacowy dla przejrzystosci i spojnosci polityki pfac.

Zakres raportowania

*  roznice w Srednich ptacach wg ptci,

*  udziat kobiet i mezczyzn w przedziatach ptacowych,
»  zasady awansow i podwyzek.

MRPIPS, GUS i CIOP-PIB opracowujg bezptatne narzedzie online do raportowania ptac.
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FAQ - NAJCZESCIE] ZADAWANE PYTANIA
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Czy musze podawal wynagrodzenie w kazdym ogtoszeniu?

Informacja o wynagrodzeniu musi by¢ przekazana z inicjatywy pracodawcy, kazdorazowo w jednym z trzech etapow procesu
rekrutacyjnego (ogtoszenie, przed rozmowa rekrutacyjng lub przed podpisaniem umowy). Rekomendujemy podanie wynagrodzenia juz
na etapie publikacji ogtoszenia w celu zachowania maksymalnej transparentnosci. Nie mozna prowadzi¢ procesu rekrutacyjnego bez
ujawniania wynagrodzenia z inicjatywy pracodawcy.

Czy musze ujawnia¢ wynagrodzenia wszystkich stanowisk publicznie?

Nie. Dyrektywa nie wymaga publikacji wszystkich wynagrodzen ,na stronie firmy”. Obowigzek dotyczy informowania kandydatéw o
wynagrodzeniu na danym stanowisku z inicjatywny pracodawcy w trakcie procesu rekrutacyjnego (od 24.12.2025) oraz udzielania
informacji obecnym pracownikom o zasadach i Srednich ptacach, ale tylko na wniosek pracownika (od 07.06.2026).

Jak szerokie mogga by¢ widetki ptacowe?
Rekomendujemy, aby réznica miedzy dolng a gorng granicg nie przekraczata 30-40% (Dyrektywa nie reguluje precyzyjnie tych zatozen).

Czy musze ujawniac premie lub dodatki w widetkach?
Nie musisz podawac wszystkich sktadnikow wynagrodzenia, ale warto jasno zaznaczy¢, czy podane kwoty dotyczg wynagrodzenia
zasadniczego, czy catkowitego wynagrodzenia.

Czy moge réznicowac wynagrodzenia miedzy osobami na tym samym stanowisku?

Tak, jesli réznice wynikajg z obiektywnych kryteriéw - np. doswiadczenia, zakresu odpowiedzialnosci, wynikow pracy, kwalifikacji czy
lokalizacji. Nie mozna jednak réznicowac ptac z powodow pici, wieku, pochodzenia, itp. Warto miec te kryteria opisane i
udokumentowane w polityce wynagrodzen.

Czy moge réznicowac widetki w zaleznosci od doswiadczenia (junior/mid/senior)?

Tak - i to bardzo dobra praktyka. Mozesz publikowac osobne ogtoszenia z roznymi widetkami lub podac zakres obejmujgcy kilka
poziomdw: Junior: 5 000-6 500 zf, Mid: 6 500-8 000 zt, Senior: 8 000-10 000 zt.

Takie rozwigzanie jest zgodne z Dyrektywg, jesli zakres jest jasno uzasadniony poziomem kompetencji.

Czy moge stosowac inne stawki wynagrodzen dla réznych lokalizacji?
Tak - pod warunkiem, ze roznice sg oparte na uzasadnionych czynnikach, np. kosztach zycia, lokalnych rynkach pracy lub odmiennym
zakresie obowigzkow. Dyrektywa dopuszcza réznicowanie, o ile nie prowadzi ono do systemowej nierdwnosci miedzy ptciami.
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Czy musze podawac wynagrodzenie przy kazdej formie zatrudnienia (np. zleceniu, B2B)?

Nie. Obowigzek informowania o wynagrodzeniu w procesie rekrutacji wynika z przepisow implementujgcych Dyrektywe 2023/970 |
dotyczy pracownikow zatrudnianych na podstawie umowy o prace. Rekrutacje na umowy cywilnoprawne (zlecenie) oraz B2B nie sg
objete tym obowigzkiem, cho¢ podanie stawki w takich ogtoszeniach jest dobrg praktykg rynkowa.

Czy Dyrektywa wymaga, zeby w ogtoszeniu podawac wynagrodzenie brutto czy netto?

Dyrektywa nie narzuca, w jakiej formie (brutto czy netto) nalezy podawac kwoty — wymaga jedynie, aby informacja byta jasna,
porownywalna i zrozumiata dla kandydata. W praktyce, w Polsce zalecane jest stosowanie wynagrodzenia brutto, poniewaz: jest to
standard w przepisach Kodeksu pracy, utatwia poréwnywanie ofert miedzy firmami, a takze pozwala unikng¢ nieporozumien
zwigzanych z formami zatrudnienia.

Czy moge stosowac zakresy wynagrodzen w formie godzinowej lub rocznej?
Tak — forma jest dowolna, o ile jest czytelna i zrozumiata. W Polsce najczesciej stosuje sie stawki miesieczne brutto, ale np. w IT
dopuszczalne sg stawki godzinowe lub dzienne.

Czy Dyrektywa dotyczy tez rekrutacji zagranicznych prowadzonych z Polski?
Tak. Jesli proces rekrutacji jest prowadzony z Polski lub oferta jest skierowana do kandydatow w Polsce, obowigzki wynikajgce z
Dyrektywy obowigzujg niezaleznie od miejsca docelowego pracy (np. rekrutacja na Malte, do Niemiec, czy zdalna z Polski).

Czy Dyrektywa obejmuje réwniez spoétki zagraniczne dziatajgce w Polsce?
Tak — jesli prowadza rekrutacje lub zatrudniajg osoby na terytorium Polski. Obowigzki z Dyrektywy stosuje sie do kazdego pracodawcy,
ktory publikuje ogtoszenia lub zatrudnia osoby w Polsce - niezaleznie od tego, czy centrala firmy miesci sie w kraju, czy za granica.

Czy musze ujawnia wynagrodzenie, je$li rekrutuje przez agencje lub headhuntera?
Tak — obowigzek dotyczy réwniez procesow posrednich. Agencja dziatajgca w Twoim imieniu powinna realizowac proces rekrutacji
zgodnie z wymogami Dyrektywy. Odpowiedzialno$¢ spoczywa na pracodawcy zlecajgcym rekrutacje.
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Jak neutralnie nazwa¢ stanowiska?
Zamiast: Sprzedawczyni — Specjalista / Specjalista ds. sprzedazy, zamiast: Asystentka Zarzgdu — Asystent / Asystentka ds. zarzadu.

Czy musze aktualizowac stare ogtoszenia po 24 grudnia 2025?
Tak - kazde ogtoszenie aktywne po tej dacie musi spetnia¢ wymogi Dyrektywy. Jesli publikacja rozpoczeta sie wczesniej, ale ogtoszenie
nadal jest widoczne po tej dacie - nalezy je zaktualizowac.

Czy Dyrektywa obejmuje instytucje publiczne i samorzady?
Tak. Obowigzki dotyczg kazdego pracodawcy, w tym administracji publicznej, jednostek budzetowych i spotek komunalnych.

Czy musze weryfikowa poprawnos¢ ogtoszen?
Tak. To pracodawca odpowiada za zgodnos¢ ogtoszenia z przepisami.

Czy musze ujawnia¢ wynagrodzenie przy naborach na praktyki lub staze?
Tak. Dyrektywa dotyczy takze ptatnych stazy i praktyk.

Czy Dyrektywa wymaga informowania o kosztach $wiadczeri pozaptacowych (np. auto, telefon, pakiet medyczny)?
Nie, ale warto je wymieniac w ogtoszeniu, jesli stanowig istotny element oferty.
Dyrektywa skupia sie na transparentnosci finansowej, ale benefity wspierajg uczciwosc¢ przekazu.

Czy Dyrektywa naktada obowigzek publikowania informacji o awansach i podwyzkach?
Nie. Nie musisz publikowac tych informacji, ale od 7. czerwca 2026 pracownicy bedg mieli prawo wiedzie¢, na jakich zasadach
wynagrodzenia i awanse sg przyznawane (czyli poznajg kryteria, nie konkretne kwoty innych osob).

Jakie sg sankcje?
Nieprzestrzeganie przepisow moze skutkowac kontrolg Panstwowej Inspekcji Pracy, sankcjami finansowymi i utratg reputadji.

Jak Dyrektywa wptywa na poufnos¢ wynagrodzen w firmie?
Od 7. czerwca 2026 r. nie bedzie mozna stosowac klauzul poufnosci wynagrodzen, ktore zabraniajg pracownikom rozmawiac o swoich
zarobkach. Pracownicy bedg mogli swobodnie wymieniac informacje o ptacach - to fundament transparentnosci.
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PRZYGOTUJ FIRME NA NOWE PRZEPISY

Dyrektywa UE 2023/970 to najwieksza od lat zmiana w obszarze wynagrodzen. Firmy,
ktore przygotujg sie wczesniej, zyskajg przewage: zaufanie kandydatow, lepszy
wizerunek i gotowos¢ do kontroli.
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