Komentarz do zmian

I. JAWNOSC WYNAGRODZEN NA ETAPIE
REKRUTACJI

Nowelizacja Ustawa z 4 czerwca 2025 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
(Dz.U.z 2025 r. poz. 807)

Data zmiany 24 grudnia 2025 r.

Nowe przepisy Kodeksu pracy, ktdre zaczng obowigzywac od 24 grudnia 2025r.,
to pierwszy krok na drodze do wprowadzenia jawnosci i przejrzystosci ptac,
ktéry zobowiazuje pracodawcéw do wskazywania w ofertach zatrudnienia pro-
ponowanego wynagrodzenia, ktére zamierzajg zaproponowac kandydatom na
pracownikow.

Wynagrodzenie: kluczowy element kazdej umowy o prace

Jednym z podstawowych i najbardziej kluczowych elementéw kazdej umowy
o0 prace jest wynagrodzenie za prace. Jest ono istotne nie tylko z punktu widzenia
pracownika, ale réwniez z punktu widzenia pracodawcy. Spelnia ono role ekwiwa-
lentu za wykonywanie uméwionej pracy i ma charakter periodyczny, powtarzajac
sie przynajmniej raz w miesigcu. Ponadto wynagrodzenie za prace spelnia wiele
réznych funkcji. W praktyce wiec wynagrodzenie nie tylko zapewnia pracownikowi
utrzymanie, ale moze go takze motywowa¢ do uzyskiwania lepszych rezultatow
pracy, budowa¢ lojalno$¢ wobec pracodawcy poprzez zapewnienie bezpieczenstwa
czy angazowac w firmowe inicjatywy.

Z punktu widzenia pracodawcy wynagrodzenie jest rdwniez narzedziem wy-
korzystywanym podczas poszukiwania i pozyskiwania najlepszego kandydata na
pracownika. Szczegélnie — cho¢ nie tylko — w przypadku pracownikéw najbardziej
pozadanych na rynku pracy czy dos§wiadczonych fachowcdw o waskiej specjalizacji.
Dlatego tez zdarzajg si¢ sytuacje, w ktorych pracodawca nie jest zainteresowany,
aby wynagrodzenia w jego firmie byly calkowicie jawne.

Niektdrzy pracodawcy zobowiazuja swoich pracownikéw do zachowania wy-
sokosci wynagrodzen w poufnosci i zabraniajg im ujawnia¢ wysokosci zarobkow.
W praktyce takie zapisy mozna spotka¢ w niejednym regulaminie wynagradza-
nia czy w umowie o prace. Taka praktyka budzi jednak wiele watpliwosci. Przede
wszystkim dlatego, Ze nie wynika ona wyraznie z ogdlnie obowiazujacych przepi-
séw prawa pracy. Ale réwniez dlatego, ze utrudnia, a niekiedy wrecz uniemozli-
wia wyjasnienie ewentualnych watpliwosci dotyczacych nieréwnego traktowania
w zakresie ptacowym.

Przy takim zakazie bardzo trudno jest rozmawiac z pracodawcg na temat jed-
nakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej warto$ci.
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Wynagrodzenia w rekrutacji — jak bylo dotychczas

Kwestia wynagrodzenia jest rowniez bardzo istotna na etapie rekrutacji. Do$¢
czesto w ogloszeniach o prace nie ma informacji o potencjalnych zarobkach. W cza-
sie rozmow rekrutacyjnych niejednokrotnie pada pytanie o to, jaka pensje chcialby
uzyska¢ kandydat na pracownika. W takiej sytuacji aplikujacy kandydat nie zawsze
jest w stanie ,,prawidtowo si¢ wyceni¢” i moze podac nizszg kwote. Dotyczy to np.
0sob, ktore wchodzg na rynek pracy, stawiaja tam pierwsze kroki, majac niewielkie
doswiadczenie zawodowe, czy tez osob, ktére chcg zmieni¢ branze i sprobowad
swoich sit w czym$ innym niz dotychczas.

Nieodosobnione sg takze przypadki, w ktérych kandydatowi tak bardzo zalezy
na otrzymaniu danej posady, ze nawet majac doswiadczenie i orientacje w ,,$red-
nich stawkach wynagrodzen” w danej branzy proponuje duzo nizsza kwote, aby
tylko otrzymac prace. Nie méwiac juz o tym, ze czasami pytanie o wysoko$¢ wyna-
grodzenia zadane przez kandydata na pracownika podczas rozmowy rekrutacyjnej
jest uznawane za ,roszczeniowos$¢” i przejaw braku szacunku.

Taka sytuacja nie jest korzystna ani dla pracownikéw, ani dla pracodawcéw. Dla-
tego tez przyjeto nowelizacje ustawy Kodeksu pracy w zakresie jawnosci wyna-
grodzen. Wspomniana nowelizacja zobowiazuje pracodawcéw do wskazywa-
nia w ofertach zatrudnienia proponowanego wynagrodzenia, ktére zamierzaja
zaproponowac kandydatom na pracownikdw, i jest dopiero pierwszym krokiem
na drodze do wprowadzenia jawnosci i przejrzystosci wynagrodzen.

Pierwszy krok ku jawnosci wynagrodzen

Omawiane zmiany do Kodeksu pracy czesciowo realizuja postanowienia Dy-
rektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z 10 maja 2023 r., do-
tyczacej przejrzystosci wynagrodzen, ktéra w ogdlnosci zmierza do zapewnienia
jawnosci ptacowej i réwno$ci wynagrodzeniowej miedzy kobietami a mezczyznami.
W praktyce chodzi o to, aby:

o pracodawcy zapewnili jasne i sprawiedliwe mechanizmy ksztaltowania
wynagrodzen, ktére umozliwia wykrycie i eliminowanie nieuzasadnionej
obiektywnymi kryteriami luki ptacowej, oraz

» pracownicy mogli skutecznie realizowa¢ swoje uprawnienia w zakresie
przeciwdzialania dyskryminacji ptacowe;j.

Poczatkowo projekt ustawy o zmianie ustawy Kodeks pracy odnosit sie do kwe-
stii wynagrodzeniowej zaréwno na etapie rekrutacji, jak i w trakcie trwania stosun-
ku pracy. Jednak podczas prac w Parlamencie z cz¢sci wspomnianych rozwigzan
zrezygnowano i ostatecznie nowelizacja dotyczy jedynie plac na etapie rekrutacji.
Pozostale kwestie beda musialy zosta¢ wprowadzone do Kodeksu pracy odrebng
nowelizacja.
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Dotychczasowe przepisy prawa pracy w nieznaczny sposéb ingerowaty w pro-
ces rekrutacyjny, okreslajac przede wszystkim, jakich danych i informacji od kan-
dydata na pracownika moze zadac przyszty pracodawca (art. 22" § 1-2 kp oraz
§ 4-5 kp). W zasadzie byly to jedyne przepisy odnoszace sie bezposrednio do
etapu poszukiwania i pozyskiwania pracownika.

Bardziej szczegdlowo okreslaja wspomniany etap przepisy branzowe, szczeg6l-
nie w sferze budzetowej. Przykladowo przepisy ustawy z 21 listopada 2008 r. o pra-
cownikach samorzadowych okreslaja obligatoryjne elementy ogloszenia o naborze
na wolne stanowisko urzednicze (art. 13 ustawy z 21 listopada 2008 r.). Jednak
i z tych przepiséw nie wynika obowigzek podawania wysoko$ci wynagrodzenia,
ktore pracodawca zamierza zaproponowac¢ przysztemu pracownikowi.

Jawnos$¢ wynagrodzen na etapie rekrutacji — co zmienig nowe
przepisy

Wraz z wej$ciem w zycie nowelizacji (tj. poczawszy od 24 grudnia 2025 r.) pra-
codawca bedzie zobowigzany do przekazania osobie ubiegajgcej si¢ o zatrudnienie
informaciji o:

» wynagrodzeniu (dotyczy to wszystkich skladnikéw wynagrodzenia, bez

wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze innych §wiadczen zwigzanych
z pracg, przyznawanych pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej for-
mie niz pieniezna), jego poczatkowej wysokosci lub jego przedziale — opar-
tym na obiektywnych, neutralnych kryteriach, w szczegélnosci pod wzgle-
dem pici, oraz

+ odpowiednich postanowieniach ukfadu zbiorowego pracy lub regulaminu

wynagradzania — w przypadku gdy pracodawca jest objety ukladem zbioro-
wym pracy lub obowigzuje u niego regulamin wynagradzania.
Wspomniane informacje pracodawca ma przekaza¢ kandydatowi na pracowni-
ka w postaci papierowej lub elektronicznej, z odpowiednim wyprzedzeniem, co ma
zapewni¢ stronom $wiadome negocjacje. W jaki sposdb pracodawca ma przekazaé
te informacje? Moze to by¢:
« wogloszeniu o naborze na stanowisko,
 przed rozmowa kwalifikacyjna - jezeli pracodawca w ogdle nie oglosil na-
boru na stanowisko albo nie przekazal informacji w tym ogloszeniu,

 przed nawigzaniem stosunku pracy - jezeli pracodawca w ogoéle nie oglosit
naboru na stanowisko albo nie przekazat informacji w tym ogtoszeniu ani
nie przekazat ich przed rozmowa kwalifikacyjna.

Co istotne, pracodawca ma zapewni¢, zeby ogloszenie o naborze na stanowisko
oraz nazwa stanowiska, na ktére poszukiwany jest pracownik, byly neutralne pod
wzgledem plci, a proces rekrutacyjny przebiegal w sposob niedyskryminujacy.
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