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Przeprowadź analizę obecnej struktury organizacyjnej, identyfikując wszystkie
istniejące stanowiska
Wyodrębnij jednostki biznesowe (np. centrala, zakład, sklep, oddział), jednostki
organizacyjne (np. pion, departament, dział)
Zbuduj schemat organizacyjny firmy



Schemat organizacyjny - przykład



Identyfikacja ról
organizacyjnych

- progresja
wynagrodzenia
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Patrząc na schemat organizacyjny określ funkcje organizacyjne, które występują w
strukturze przedsiębiorstwa, np. produkcja, logistyka, sprzedaż, marketing, HR, IT,
zarządzanie projektami, etc.
W ramach funkcji organizacyjnych wyodrębnij te obszary, które odpowiadają za
wyodrębnione procesy, np. w ramach HR możemy wyodrębnić następujące obszary:
rekrutacja, szkolenia i rozwój, zarządzanie wynagrodzeniami, kadry i płace 
W ramach obszarów zidentyfikuj role organizacyjne
Zdefiniuj zasady promocji i awansów, czyli określ progresję wynagrodzenia



Funkcje, obszary, role w organizacji - przykład



Rola organizacyjna – definicja 

Rola organizacyjna
Odpowiedzialność za proces i związane z  nim cele
Warunkiem osiągnięcia celu są: wiedza,
umiejętności i postawa

Stanowisko
Poziom „dojrzałości” kwalifikacyjnej w ramach roli;
zdolność do realizacji celów organizacyjnych i
biznesowych roli. Ilość poziomów stanowisk w roli
zależy od jej złożoności i trudności



Rola organizacyjna – przykład

Rola organizacyjna: KSIĘGOWOŚĆ

Stanowiska pracy:

Kryteria związane z progresją wynagrodzenia
(mechanizm awansu w roli):

Uwaga: Pracodawcy powinni zapewnić, aby nazwy
stanowisk pracy były neutralne pod względem płci.



Pracodawcy powinni udostępniać swoim pracownikom kryteria
stosowane do określania:

poziomów wynagrodzenia 
progresji wynagrodzenia

Progresja wynagrodzenia – odnosi się do procesu przenoszenia się
pracownika na wyższy poziom wynagrodzenia. 

Kryteria związane z progresją wynagrodzenia mogą obejmować m.in.:
indywidualne osiągnięcia
rozwój umiejętności
staż pracy

Państwa członkowskie mogą zwolnić pracodawców zatrudniających
mniej niż 50 pracowników z obowiązku związanego z udostępnianiem
kryteriów obejmujących zasady progresji wynagrodzeń. Nawet jeśli tak
się stanie, to Pracodawcy Ci nie są zwolnieni z obowiązku posiadania
takich kryteriów.

Dyrektywa – progresja wynagrodzenia 



Określenie
kryteriów
wyceny

stanowisk
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Zdefiniuj jasne i obiektywne kryteria wyceny stanowisk pracy, minimum cztery
określone przez Dyrektywę UE: umiejętności, wysiłek, zakres
odpowiedzialności i warunki pracy

Pracodawcy mogą, w stosownych przypadkach, uwzględnić dodatkowe
kryteria, które mają znaczenie w danym miejscu pracy lub na danych
stanowiskach

Upewnij się, że kryteria te są zgodne z zasadą równości wynagrodzeń za pracę
o takiej samej wartości

Umiejętności miękkie nie mogą być niedoceniane



Definiowanie kryteriów

Cel wyceny stanowisk:
Kryteria służą ocenie stanowisk pracy (a nie konkretnych pracowników) w celu
określenia ich wartości i pogrupowania pracowników w kategorie oraz stworzenia
struktur wynagrodzeń

Istotność kryteriów:
Nie wszystkie czynniki są w równym stopniu istotne w odniesieniu do konkretnego
stanowiska. 

Pracodawca powinien wyważyć każdy z tych czterech czynników w zależności od
znaczenia tych kryteriów dla konkretnego miejsca pracy lub stanowiska. Można
również uwzględnić dodatkowe kryteria, jeżeli są one istotne i uzasadnione

Wartość pracy:
Kryteria służą ocenie wartości pracy (stanowiska pracy), a nie wynagrodzenia
konkretnego pracownika

Jak wprowadzać
kryteria równości

wynagrodzeń?



Dyrektywa – kryteria obligatoryjne

Umiejętności
Wiedza, kompetencje i doświadczenie potrzebne do pracy
Mierzone przez wykształcenie, certyfikaty, doświadczenie oraz
umiejętności techniczne i miękkie

Wysiłek
Wysiłek fizyczny i umysłowy wymagany do pracy
Oceniany przez intensywność, koncentrację, zaangażowanie
emocjonalne i obciążenie psychiczne

Odpowiedzialność
Zakres obowiązków i podejmowanych decyzji
Obejmuje odpowiedzialność za budżet, zarządzanie zespołem,
strategię firmy i bezpieczeństwo

Warunki pracy
Środowisko, ryzyko zawodowe i trudne warunki pracy
Praca w wymagających warunkach może wiązać się z dodatkami
finansowymi



Dodatkowe kryteria - inne, przykłady

Doświadczenie zawodowe: Liczba lat pracy w danej dziedzinie oraz
zdobyte umiejętności i wiedza praktyczna

Wykształcenie: Poziom wykształcenia oraz specjalistyczne kwalifikacje,
które są wymagane na danym stanowisku

Kompetencje interpersonalne: Umiejętności komunikacyjne, zdolność do
pracy w zespole oraz zarządzanie konfliktami

Innowacyjność: Zdolność do wprowadzania nowych pomysłów, rozwiązań
oraz adaptacji do zmieniających się warunków pracy

Złożoność zadań: Stopień skomplikowania obowiązków oraz wymagania
dotyczące podejmowania decyzji

Wpływ na organizację: Znaczenie stanowiska dla realizacji celów
organizacji oraz jego wpływ na wyniki finansowe i operacyjne



Model kompetencji - przykład



Tworzenie
ról/opisów
stanowisk
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Sporządź opisy ról organizacyjnych, uwzględniając cel roli, główne zadania
(odpowiedzialności) i wymagane kompetencje

Opisy powinny być przejrzyste i dostępne dla wszystkich pracowników, aby
zapewnić transparentność

Opis roli organizacyjnej określa profil kompetencyjny dla stanowisk, które obejmuje
rola, zgodny z kryteriami wyceny stanowisk

Opisujemy typową rolę, w której osoba zatrudniona efektywnie realizuje cel roli oraz
określamy ilość poziomów w roli oraz kryteria awansów, tworząc mechanizm
progresji wynagrodzenia

Dodatkowo możemy opisać stanowiska pracy (opcja)



Opis roli organizacyjnej - przykład



Zasady awansów i promocji

Dyrektywa wymusza na pracodawcach stworzenie przejrzystych ścieżek awansu.
Należy opracować procedurę lub regulamin określający zasady promocji i awansów
(progresji wynagrodzenia).

Kluczowe jest ustalenie jasnych, mierzalnych kryteriów awansu, takich jak:

indywidualne osiągnięcia,
rozwój umiejętności,
doświadczenie.

Należy regularnie komunikować te kryteria pracownikom oraz zapewnić dostęp do
programów szkoleniowych.

Rozwijaj awanse poziome oraz regularnie aktualizuj procedurę promocji i awansów,
dostosowując ją do zmieniających się warunków w organizacji i jej otoczeniu.

Pamiętaj, że nie wszyscy pracownicy chcą lub mogą być awansowani, a ścieżka awansu
jest częścią długoterminowego planu kariery.



Wycena
stanowisk
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Skategoryzuj stanowiska według zdefiniowanych kryteriów, tworząc kategorie
obejmujące osoby wykonujące taką samą pracę lub pracę takiej samej wartości

Możesz użyć dowolnej metody wyceny stanowisk (wartościowanie,
mapowanie, klasyfikacja, etc.) 

Ustal hierarchię stanowisk, uwzględniając poziom odpowiedzialności,
wymagane kompetencje oraz złożoność i trudność pracy (wysiłek i warunki
pracy)

Określ struktury wynagrodzeń, które umożliwiają porównanie wartości różnych
stanowisk pracy w ramach tej samej struktury organizacyjnej



„kategoria pracowników” oznacza pracowników wykonujących
taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości pogrupowanych
przez pracodawcę w niearbitralny sposób na podstawie
niedyskryminacyjnych i obiektywnych, neutralnych pod względem
płci kryteriów, w stosownych przypadkach, we współpracy z
przedstawicielami pracowników, zgodnie z prawem krajowym lub
praktyką krajową

"poziom wynagrodzenia" oznacza roczne wynagrodzenie brutto
i odpowiadające mu wynagrodzenie godzinowe brutto

"wynagrodzenie" oznacza zwykłą podstawową lub minimalną
płacę godzinową lub płacę miesięczną oraz wszelkie inne
świadczenia pieniężne lub rzeczowe, otrzymywane przez
pracownika bezpośrednio lub pośrednio (składniki uzupełniające
lub zmienne) od swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia

Dyrektywa - definicje



Przejrzystość wynagrodzeń

Pracodawcy zapewnią łatwy dostęp do kryteriów, które są stosowane do określania:
wynagrodzenia pracowników
poziomów wynagrodzenia
progresji wynagrodzenia

Łatwy dostęp dla pracowników oznacza, że muszą móc oni w prosty i łatwy sposób
się z nimi zapoznać, powinny być dostępne od ręki, z własnej inicjatywy pracodawcy,
a nie tylko na wniosek pracownika, np. zamieszczenie tych kryteriów w intranecie. 

Należy wzmocnić stosowanie zasady równości wynagrodzeń poprzez
wyeliminowanie bezpośredniej i pośredniej dyskryminacji płacowej. Nie stoi to na
przeszkodzie temu, aby pracodawcy różnie wynagradzali pracowników
wykonujących taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości, o ile kierują się
obiektywnymi, neutralnymi pod względem płci oraz wolnymi od uprzedzeń
kryteriami, takimi jak osiągnięcia i kompetencje.



Prawo do informacji

Prawo pracowników do występowania o informacje i otrzymywania ich na piśmie w
odniesieniu do:

ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia
średnich poziomów wynagrodzenia w podziale na płeć, w odniesieniu do kategorii
pracowników wykonujących taką samą pracę jak oni lub pracę o takiej samej
wartości jak ich praca

Pracownik może więc żądać informacji dotyczących wyłącznie kategorii
pracowników, do której należy dany pracownik, a nie jakiejkolwiek kategorii
pracowników.

Pracownik może zwracać się o informacje w każdym czasie osobiście, za
pośrednictwem przedstawicieli pracowników lub organu równości.
 
Pracodawcy co roku informują wszystkich pracowników o przysługującym im prawie
do otrzymywania informacji oraz o krokach, jakie ma podjąć pracownik w celu
wykonania tego prawa.



Struktura wynagrodzeń

Obowiązek stworzenia struktur dotyczy wszystkich
pracodawców, bez względu na ich wielkość (zakres stosowania)

Struktury wynagrodzeń powinny zapewniać równe wynagrodzenie
za taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości

Taka sama praca lub praca o takiej samej wartości może być
różnie wynagradzana o ile wynika to z obiektywnych, neutralnych
pod względem płci oraz wolnych od uprzedzeń kryteriami, takimi
jak osiągnięcia i kompetencje



Mapa stanowisk – nowoczesny taryfikator (przykład struktury wynagrodzenia)



Ustalanie
widełek

wynagrodzenia
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Określ widełki wynagrodzeń dla każdej kategorii stanowisk

Możesz dokonać tego w oparciu o przyjętą politykę płacową w organizacji (jak
chcemy, musimy i możemy płacić); ustal ją z zarządem firmy

Widełki powinny być zgodne z zasadą równości wynagrodzeń i uwzględniać
rynkowe standardy płacowe

Płace i benefity: określ widełki płacowe oraz świadczenia i benefity dla każdej
kategorii stanowisk



Analiza spójności wynagrodzeń - przykład

Analiza spójności i sprawiedliwości wynagrodzeń – badanie progresji wynagrodzeń oraz ich rozpiętości w
odniesieniu do mediany wewnętrznej dla każdego poziomu wynagrodzenia (ranga) w celu przygotowania tabel
płac w oparciu o przyjętą w organizacji politykę płacową 



System wynagrodzeń

Budując system wynagrodzeń zaczynamy od odpowiedzi na pytanie: po
co tworzymy system wynagradzania?
W jaki sposób chcemy, możemy i musimy wynagradzać pracowników aby
ich pozyskać, utrzymać i motywować?
Które grupy są dla nas kluczowe ?
Jak będziemy rozwijać talenty?



Benefity

Benefity są kluczowym elementem modelu Total Reward, oferującym zalety takie jak:
utrzymanie pracowników
zwiększenie zaangażowania i lojalności
dostarczanie unikalnych wartości

Są efektywne kosztowo, o ile są zgodne z prawem i dostosowane do potrzeb
pracowników. Kluczowa jest ciągła komunikacja, która buduje transparentność i
informuje pracowników o przysługujących im benefitach

Różne grupy pracowników mogą otrzymać różne systemy korzyści, dostosowane do:
rodzaju pracy (np. wsparcie zdrowotne dla pracowników fizycznych),
kwalifikacji (zaawansowane programy dla specjalistów),
odpowiedzialności (ubezpieczenie dla odpowiedzialnych stanowisk)

Dodatki, jak samochody służbowe, powinny mieć jasne, obiektywne kryteria
przyznawania



Rozwój i szkolenia

Rozwój i doskonalenie obejmuje działania i programy skierowane na wzrost
kompetencji pracowników

Indywidualny plan rozwoju na danym stanowisku
bazujący na mocnych stronach pracownika, umożliwiający zdobywanie
“ekspertyzy” (Dreyfus - od juniora do mistrza), dzięki temu wzrasta wartość
jego kompetencji w firmie i na rynku dając szansę na wzrost wynagrodzenia,
opracowywany na bazie oceny kompetencji związanych z aktualnym lub innymi
potencjalnymi stanowiskami, zgodnie z możliwą ścieżką kariery

Firmowe programy rozwojowe umożliwiające rozwój w obszarach kompetencji
miękkich (komunikacja, prezentacje, negocjacje, zarządzanie pracownikami),
programy mentoringowe, e-learningowe,  czasowe projekty na zastępstwo itp. 



Performance Management Process

Proces zarządzania wynikami pracy - obszar wsparcia i motywacji pracowników do
osiągania coraz lepszych wyników, mających wpływ na sukces organizacji

Elementy: 
jasne i klarowne komunikowanie celów na ustalony okres - indywidualnych i
zespołowych
powiązanie wyników pracy z wypłatą premii indywidualnej
powiązanie wyników pracy zespołowej z wypłata premii działowej/firmowej
cykliczne rozmowy z przełożonym w celu omówienia wyników pracy
(motywacja, dalszy rozwój) 
cykliczne rozmowy z przełożonym w kontekście oceny kompetencji w
kontekście aktualnej /nowej roli

W związku z wejściem w życie dyrektywy premie powinny być przyznawane na
bazie obiektywnych i neutralnych płciowo kryteriów. 
Nie ma podstaw prawnych do wypłaty tzw. premii uznaniowych (uznanie jest
kryterium subiektywnym nie obiektywnym).



Przeglądy
wynagrodzeń
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Regularnie monitoruj i aktualizuj struktury wynagrodzeń w organizacji,
aby zapewnić zgodność z dyrektywą oraz zmieniającymi się warunkami
rynkowymi



Pracodawcy powinni przeprowadzać cykliczne przeglądy wynagrodzeń

Przegląd wynagrodzeń obejmuje:
analizę zatrudnienia (kwartyle wynagrodzenia)
analizę spójności i sprawiedliwości wynagrodzeń 
analizę konkurencyjności wynagrodzeń (opcjonalnie)
analizę luki płacowej ze względu na płeć

Analizy informują o poziomie wynagrodzeń w organizacji i pozwalają na aktualizację
struktur wynagradzania

W praktyce przeglądy wynagrodzeń przeprowadzane są raz w roku i łączone są z
procesem zmian wynagrodzeń w organizacji (proces podwyżkowy)

Często organizacje monitorują zmiany w zatrudnieniu i wynagrodzeniach na
bieżąco i przygotowują kwartalne informacje dla zarządów. W ten sposób mogą
szybko dostosowywać się do zachodzących zmian i zachować konkurencyjność
  

Przegląd wynagrodzeń



Państwa członkowskie zapewniają, aby pracodawcy dostarczali następujące
informacje dotyczące ich organizacji:

luka płacowa ze względu na płeć
luka płacowa ze względu na płeć w formie składników uzupełniających lub
zmiennych
mediana luki płacowej ze względu na płeć
mediana luki płacowej ze względu na płeć w formie składników uzupełniających
lub zmiennych
odsetek pracowników płci żeńskiej i męskiej otrzymujących składniki
uzupełniające lub zmienne
odsetek pracowników płci żeńskiej i męskiej w każdym kwartylu wynagrodzenia
luka płacowa ze względu na płeć wśród pracowników w podziale na kategorie
pracowników, według zwykłej podstawowej płacy godzinowej lub miesięcznej
oraz składników uzupełniających lub zmiennych

Zakres informacji



Terminarz

Pracodawcy zatrudniający 250 pracowników lub więcej, do dnia 7 czerwca 2027 r.,
a następnie co roku, przekazują informacje dotyczące poprzedniego roku
kalendarzowego

Pracodawcy zatrudniający od 150 do 249 pracowników, do dnia 7 czerwca 2027 r.,
a następnie co trzy lata, przekazują informacje dotyczące poprzedniego roku
kalendarzowego

Pracodawcy zatrudniający od 100 do 149 pracowników, do dnia 7 czerwca 2031 r.,
a następnie co trzy lata, przekazują informacje dotyczące poprzedniego roku
kalendarzowego

Państwa członkowskie nie uniemożliwiają pracodawcom zatrudniającym mniej niż
100 pracowników dobrowolnego przekazywania informacji.



Komunikacja i
wdrożenie
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Architektura
Instrukcja budowania architektury stanowisk zgodnie z dyrektywą o transparentności wynagrodzeń

Przedstaw pracownikom nową strukturę stanowisk oraz zasady ustalania
wynagrodzeń

Zapewnij dostęp do informacji na temat kryteriów oceny stanowisk oraz
widełek wynagrodzeń



MATRYCA DOJRZAŁOŚCI ORGANIZACJI DO WDROŻENIA TRANSPARENTNOŚCI WYNAGRODZEŃ 



ETAP I. ŚWIADOMOŚĆ – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



CEL KOMUNIKACJI – BUDOWANIE ŚWIADOMOŚCI
Organizacja zna cel i założenia wdrożenia zasad EU PTD
Organizacja zna definicję wynagrodzenia w ujęciu EU PTD 
Organizacja ma ustalony wstępny plan wdrożenia i rolę poszczególnych grup w tym zakresie
Weryfikowana jest strategia organizacji
Weryfikowany jest proces rekrutacji
Definiowane jest pojęcie pracownika w ujęciu EU PTD
Przygotowywane są zasoby przed kolejnym etapem (dane do pomiaru)

ETAP I. ŚWIADOMOŚĆ – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



ETAP II. POMIAR I MONITORING – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



ETAP II. POMIAR I MONITORING – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ

CEL KOMUNIKACJI: ZROZUMIENIE SYSTEMU WYNAGRODZEŃ
Pracownicy są informowani o strukturze zaszeregowania stanowisk oraz odpowiadających im
poziomach wynagrodzeń
Pracownicy znają założenie regulacji EU PTD - prawo do informacji o wysokości wynagrodzeń           
Organizacja posiada jasne zasady dotyczące komunikacji wynagrodzeń
Kierownicy potrafią odpowiadać na pytania pracowników dotyczące zasad wynagradzania i
progresji wynagrodzeń 
Dział personalny zna metodologię liczenia surowej i skorygowanej luki płacowej
Dział personalny posiada informacje o danych jakie są raportowane na zewnątrz organizacji



ETAP III. PLAN ROZWOJU – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



ETAP III. PLAN ROZWOJU – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ

CEL KOMUNIKACJI – PLAN ROZWOJU
Organizacja identyfikuje różnice w wynagrodzeniach
Organizacja monitoruje zgodności z przepisami i regulacjami dotyczącymi równości wynagrodzeń
Zarząd i Kierownicy są poinformowani o poziomie luki płacowej i planie działań naprawczych
Zarząd jest poinformowany o poziomie inwestycji w celu zredukowania luki
Kierownicy znają plan działań, mających na celu wyeliminowanie luki płacowej
Kierownicy potrafią odpowiadać na pytania pracowników dotyczące luki płacowej i powodów jej
powstawania
Kierownicy wiedzą, jakie działania mogą podjąć, aby zapobiegać powstawaniu luki w przyszłości



ETAP IV. BENCHMARKING – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



ETAP IV. BENCHMARKING – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ

CEL KOMUNIKACJI – Benchmarking
Organizacja monitoruje spójność wewnętrzną wynagrodzeń oraz konkurencyjność rynkową.
Organizacja ma jasno określony plan działań i inwestycji potrzebnych do utrzymania określonej
konkurencyjności rynkowej.
Kierownicy są regularnie informowani o poziomie wynagrodzeń względem rynku
Kierownicy znają plan działania w zakresie utrzymania konkurencyjności rynkowej. 
Kierownicy potrafią odpowiadać na pytania pracowników dotyczące poziomu wynagrodzeń
względem rynku
Kierownicy znają trendy rynkowe i przewidywane kierunki rozwoju wynagrodzeń, a także szanse i
zagrożenia z tym związane.



ETAP V. POLITYKI I PRZEGLĄDY – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



ETAP V. POLITYKI I PRZEGLĄDY – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ

CEL KOMUNIKACJI – zbudowanie modelu Total Rewards
Organizacja jasno komunikuje metodologię i zasady kształtowania polityki i filozofii wynagrodzeń
Organizacja i kierownicy komunikują całą ofertę Total Rewards
Organizacja cyklicznie przeprowadza badania zaangażowania i opinii pracowników
Wyniki ankiet pracowniczych omawiane są z pracownikami i ustalane są działania naprawcze w
obszarach o wymagających poprawy
Kierownicy znają metodologię i zasady modelu Total Rewards w organizacji



ETAP VI. LIDER W BRANŻY – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ



CEL KOMUNIKACJI – pozycja lidera w transparentności wynagrodzeń
Organizacja przewiduje dynamikę zmian na rynku wynagrodzeń i benefitów
Organizacja komunikuje transparentność wynagrodzeń jako jedną z wartości w organizacji
Organizacja świadomie ustala politykę wynagrodzeń i benefitów kształtując trendy rynkowe
Organizacja komunikuje się z pozycji lidera w zakresie transparentności wynagrodzeń (udział w
wydarzeniach zewnętrznych, dzielenie się dobrymi praktykami unikalnymi na rynku) 
Pracownicy są ambasadorami pracodawcy jako lidera w zakresie transparentności wynagrodzeń

ETAP VI. LIDER W BRANŻY – KOMUNIKACJA WYNAGRODZEŃ





Budowanie architektury stanowisk zgodnie z dyrektywą o transparentności wynagrodzeń wymaga

szczegółowej analizy struktury organizacyjnej oraz jasnego określenia kryteriów oceny stanowisk.

 Kluczowe jest stworzenie przejrzystych opisów ról/stanowisk i ich klasyfikacja, co pozwala na ustalenie

widełek płacowych zgodnych z zasadą równości wynagrodzeń. 

Ważnym elementem jest również zdefiniowanie zasad promocji i awansów oraz wprowadzenie systemu oceny

wyników (PMP) i programów rozwoju kompetencji. 

Transparentna komunikacja i regularne monitorowanie oraz aktualizacja struktury stanowisk zapewniają

zgodność z dyrektywą oraz zmieniającymi się warunkami rynkowymi. 

Dzięki temu organizacja może skutecznie zarządzać wynagrodzeniami, zapewniając sprawiedliwe i

konkurencyjne płace, które są zgodne z rynkowymi standardami oraz zasadą równości wynagrodzeń.

Podsumowanie



Dyrektywa UE 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. nakłada na pracodawców obowiązek zapewnienia

równego wynagrodzenia dla mężczyzn i kobiet za tę samą pracę lub pracę o takiej samej wartości. 

Kryteria oceny stanowisk muszą być obiektywne i neutralne pod względem płci, oparte na

umiejętnościach, wysiłku, odpowiedzialności i warunkach pracy.

 Pracodawcy muszą zapewnić transparentność systemu wynagrodzeń oraz łatwy dostęp

pracowników do kryteriów oceny stanowisk. Regularne monitorowanie i aktualizacja struktur

wynagrodzeń są kluczowe dla zgodności z dyrektywą.

Zapamiętaj



Dziękujemy


