Warto wiedzie¢

Prawo pracy: podsumowanie zmian w 2025 r. oraz trendy i
planowane zmiany w 2026 r.

Rok 2025 przynidst szereg zmian w prawie pracy, ktére wplynety na codzienne
funkcjonowanie pracodawcéw, dziatléw HR oraz pracownikéw. Nowe regulacje,
zmodyfikowane obowiazki oraz rosngce oczekiwania rynku pracy sprawity, ze minione
miesigce byly czasem dostosowywania sie do przepiséw, ktore juz weszty w zycie lub
wkrétce zaczng obowigzywaé¢ w nowym roku.

W tym opracowaniu przygladamy sie najwazniejszym

nowelizacjom prawa pracy obowigzujgcym od 2025 r., ktére majg istotne znaczenie w
praktyce, a takze kierunkom zmian, ktére warto dzi$ mie¢ na uwadze przy planowaniu
dziatanh w nowym roku.

ZMIANY LEGISLACYJNE W PRAWIE PRACY OBOWIAZUJACE OD 2025 R.
WYNAGRODZENIE MINIMALNE

Od 1 stycznia 2025 r. minimalne wynagrodzenie za prace wynosito 4666 zt za kazdy miesigc.

Wysokos¢ wynagrodzenia pracownika zatrudnionego na peten etat nie moze by¢ nizsza od
wysokosci minimalnego wynagrodzenia. Nalezy jednak pamieta¢, ze przy obliczaniu
wysokosci wynagrodzenia pracownika nie uwzglednia sie m.in. nagrody jubileuszowej,
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych czy dodatku do wynagrodzenia za
prace w porze nocne;j.

Co istotne, Polska w dalszym ciggu nie implementowata jednak Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie adekwatnych
wynagrodzeh minimalnych w Unii Europejskiej w zakresie dotyczgcym ustawowego
minimalnego wynagrodzenia, mimo ze termin implementacji zostat wyznaczony do dnia 15
listopada 2024 r.

WIGILIA BOZEGO NARODZENIA JAKO DZIEN WOLNY OD PRACY

1 lutego 2025 r. weszta w zycie nowelizacja ustawy o dniach wolnych od pracy, dzieki ktérej
24 grudnia, czyli Wigilia Bozego Narodzenia, stat sie¢ dniem wolnym od pracy. W 2025 roku
pracownicy mogli po raz pierwszy skorzystac z tego dodatkowego dnia wolnego.

Co jednak wazne, nie zawsze praca w swieta jest niedozwolona. Wyjatki i mozliwos¢ pracy w
Swieta istnieje m.in. w razie koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia
lub zdrowia ludzkiego, przy pracy zmianowej, czy w gastronomii lub hotelarstwie.

DODATKOWY URLOP DLA RODZICOW WCZESNIAKOW

Ustawodawca wreszcie uwzglednit potrzeby rodzicow wczesniakow i w 2025 r. w kodeksie
pracy weszly w zycie przepisy dotyczgce nowego rodzaju urlopu — uzupetniajgcego urlopu
macierzynskiego.

Uzupetniajagcy urlop macierzynski:
- przystuguje zaréwno pracownicy, jak i pracownikowi — ojcu wychowujgcemu dziecko,
- moze by¢ wykorzystany wylgcznie bezposrednio po zakonczeniu urlopu macierzynskiego,
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- jego dtugosc¢ zalezy od tygodnia cigzy, w ktérym urodzito sie dziecko oraz od wagi
urodzeniowej dziecka,

- przyznawany jest w wymiarze jednego tygodnia urlopu uzupetniajgcego za kazdy tydzieh
pobytu dziecka w szpitalu, z zachowaniem ustawowych limitéw.

UKLADY ZBIOROWE PRACY | POROZUMIENIA ZBIOROWE

13 grudnia 2025 r. weszta w zycie nowa ustawa o uktadach zbiorowych pracy i
porozumieniach zbiorowych. Wraz z jej wejsciem w zycie w kodeksie pracy uchylono w
catosci dziat jedenasty, ktory dotychczas regulowat kwestie uktaddw zbiorowych pracy.

Nowa ustawa okresla zasady zawierania, obowigzywania, ewidencjonowania oraz
udostepniania uktadéw zbiorowych pracy, a takze zasady ewidencjonowania oraz
udostepniania innych porozumienh zbiorowych.

Nowa ustawa przewiduje istotne zmiany, w szczegdlnosci:

- katalog spraw, ktore mogg by¢ objete uktadem zbiorowym pracy, ma charakter otwarty —
uktad moze okresla¢ takze sprawy nieuregulowane w przepisach prawa pracy w sposéb
bezwzglednie obowigzujacy,

- uktad zbiorowy pracy moze obejmowac nie tylko pracownikéw, ale takze wszystkie osoby
wykonujgce prace zarobkowa, a takze emerytow i rencistéw,

- uktad zbiorowy pracy wchodzi w zycie w terminie w nim wskazanym, jednak nie wczesnigj
niz w dniu jego prawidlowego zgtoszenia do systemu teleinformatycznego — Krajowej
Ewidencji Uktadow Zbiorowych Pracy (KEUZP),

- kontrola tresci uktadu zbiorowego pracy ma charakter nastepczy i moze by¢
przeprowadzona przez sgd pracy na wniosek osoby uprawnionej (np. pracownika), w celu
ustalenia zgodnosci uktadu z przepisami prawa pracy lub prawidtowosci jego zawarcia.

KEUZP ma zosta¢ uruchomiona w ciggu dwdéch lat od wejscia w zycie ustawy. Do tego czasu
uktady i porozumienia zbiorowe nalezy zgtaszac¢ elektronicznie do ministra wlasciwego do
spraw pracy.

NEUTRALNE PLCIOWO NAZWY STANOWISK ORAZ JAWNOSC WYNAGRODZENIA NA
ETAPIE REKRUTACJI

24 grudnia 2025 r. w kodeksie pracy weszty w zycie zmiany, na podstawie ktérych na
pracodawce zostat natozony obowigzek zapewnienia, aby ogtoszenia o naborze na
stanowisko oraz nazwy stanowisk byty neutralne pod wzgledem ptci, a proces rekrutacyjny
przebiegat w sposéb niedyskryminujgcy.

Obowigzek stosowania neutralnych nazw stanowisk mozna realizowac na rézne sposoby, na
przyktad poprzez uzywanie w ogtoszeniu nazw stanowisk w formie meskiej i zenskiej
(kadrowy/kadrowa, specjalista/specjalistka ds. marketingu). Przepisy dajg pracodawcom
sporg elastycznosé, przy czym wazne jest, aby z tresci ogtoszenia jasno wynikato, ze
rekrutacja jest otwarta dla wszystkich, niezaleznie od ptci.

24 grudnia 2025 r. w kodeksie pracy weszty w zycie takze zmiany majgce na celu
zapewnienie jawnosci informacji o wynagrodzeniu na etapie rekrutaciji.

Zgodnie z nowymi przepisami, kandydat do pracy otrzymuje od pracodawcy informacje o:
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- wynagrodzeniu, jego poczgtkowej wysokos$ci lub jego przedziale — opartym na
obiektywnych, neutralnych kryteriach, w szczegdlnosci pod wzgledem pici oraz

- odpowiednich postanowieniach uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania -
w przypadku, gdy takie akty obowigzujg u pracodawcy.

Informacje te pracodawca przekazuje kandydatowi do pracy z wyprzedzeniem
umozliwiajgcym zapoznanie sie z tymi informacjami, w postaci papierowej lub elektroniczne;j,
co ma zapewni¢ swiadome i przejrzyste negocjacje.

Informacje mogg by¢ przekazane na réznych etapach rekrutacji, w zaleznosci od decyzji
pracodawcy:

- w ogtoszeniu 0 naborze na stanowisko,
- przed rozmowg kwallifikacyjna,
- przed nawigzaniem stosunku pracy.

Warto rowniez zwréci¢ uwage, ze nowelizacja kodeksu pracy wprowadzita zakaz zgdania od
kandydatow informacji o wysokosci wynagrodzenia w obecnym oraz w poprzednich
stosunkach pracy.

Powyzsze zmiany stanowig czesciowg implementacje Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i
Rady (UE) 2023/970 z 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
egzekwowania.

WEJSCIE W ZYCIE NOWYCH REGULACJI PRAWA PRACY W 2026 R.
WYNAGRODZENIE MINIMALNE
Od 1 stycznia 2026 r. minimalne wynagrodzenie za prace wynosi 4806 zt za kazdy miesigc.

To bez watpienia pozytywna zmiana dla pracownikéw, poprawiajgca ich sytuacje finansowa,
jednak dla pracodawcéw oznacza ona jednoczesnie wzrost kosztéw zatrudnienia i
koniecznos¢ dostosowania budzetéw ptacowych.

NOWE ZASADY OBLICZANIA STAZU PRACY

Przyjeta juz nowelizacja kodeksu pracy wprowadza istotne zmiany w zasadach obliczania
stazu pracy. Po raz pierwszy do okresu zatrudnienia bedg wliczane nie tylko okresy pracy na
podstawie umowy o prace, lecz takze pod pewnymi warunkami m.in.:

- okresy prowadzenia jednoosobowej dziatalnosci gospodarcze;,
- okresy wykonywania umow cywilnoprawnych,
- okresy pracy za granica.

Dla pracownikéw oznacza to realne korzysci, gdyz diuzszy staz pracy moze przetozy¢ sie
na nabycie dodatkowych uprawnien, takich jak wyzszy wymiar urlopu wypoczynkowego,
dtuzszy okres wypowiedzenia, wyzsze odprawy czy prawo do okreslonych swiadczen
przewidzianych w przepisach szczegolnych. W praktyce wielu pracownikéw bedzie mogto
wykazaé znacznie dtuzszy staz niz dotychczas.
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Z perspektywy pracodawcow nowe regulacje wigzg sie jednak z dodatkowymi obowigzkami
organizacyjnymi i potencjalnymi skutkami finansowymi. Konieczne bedzie przeliczenie stazu
pracy obecnych pracownikow, weryfikacja dokumentow potwierdzajgcych wczesniejsze
okresy aktywnosci zawodowej oraz przygotowanie sie na wzrost kosztow wynikajgcych z
nabycia nowych uprawnieh pracowniczych.

Nowe zasady bedg obowigzywac od 1 stycznia 2026 r. w sektorze publicznym oraz od 1
maja 2026 r. w sektorze prywatnym. Cho¢ czes$¢ pracodawcoéw ma jeszcze czas na
przygotowania, juz teraz warto rozpoczg¢ analize potencjalnych skutkéw zmian i zaplanowaé
dziatania wdrozeniowe, aby unikng¢ problemow po wejsciu przepisow w zycie.

W styczniu weszty tez w zycie nowe przepisy dotyczgce:

- zmiany w kodeksie pracy dotyczgce zmiany zwrotéw ,na piSmie” na ,w postaci papierowej
lub elektronicznej” oraz zmiany dotyczgce terminu wyptaty ekwiwalentu za urlop
wypoczynkowy,

- zmiany w zakresie zasad kontroli korzystania ze zwolnien lekarskich oraz utraty zasitku
chorobowego.

PROJEKTY NOWELIZACJI | PLANOWANE KIERUNKI ZMIAN W PRAWIE PRACY

Poza nowymi ustawami oraz nowelizacjami dotychczasowych ustaw, ktére zostaty juz
uchwalone, w toku prac legislacyjnych pozostaje nadal wiele projektdw nowych regulacji z
zakresu prawa pracy. Wszystko wskazuje na to, ze rok 2026 przyniesie istotne zmiany w
polskim prawie pracy, w szczegolnosci w obszarze wynagrodzen.

Pojawit sie juz projekt rzadowy ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za prace o jednakowej warto$ci
(druk UC127). Planowane wejscie w zycie ustawy to 7 czerwca 2026 r.

Powyzszy projekt stanowi implementacje Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 z 10 maja 2023 r. w sprawie wzmochnienia stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
egzekwowania, ktérej termin implementacji do polskiego porzadku prawnego mija 7 czerwca
2026 .

Obecny projekt nowej ustawy zaktada m.in.:

- obowigzek pracodawcy oceny wartosci pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym
stanowisku oraz kategorii pracownikéw w oparciu o kryteria z art. 18[3c] par. 3 kodeksu
pracy — w uzgodnieniu z zakladowg organizacjg zwigzkowa,

- obowigzek pracodawcy ustalenia kategorii pracownikéw w oparciu o kryteria z art. 18[3c]
par. 3 kodeksu pracy — po konsultacji z zaktadowg organizacjg zwigzkowa,

- obowigzek pracodawcy okreslenia kryteriow stuzgcych ustaleniu wynagrodzen
pracownikéw, poziomow wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen oraz obowigzek pracodawcy
zapewnienia pracownikom dostepu do informacji o kryteriach,

- prawo pracownika do wystgpienia do pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczace jego
indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz srednich poziomow wynagrodzenia w podziale
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na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikdéw wykonujgcych jednakowg prace jak on lub
prace o jednakowej wartosci jak jego praca,

- zakaz uniemozliwiania pracownikowi ujawniania informaciji o jego wynagrodzeniu w celu
realizacji praw wynikajgcych z zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,

- obowigzek pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 100 pracownikdéw do sporzadzania
sprawozdan z luki ptacowe;.

W praktyce oznacza to, ze przed pracodawcami nadchodzi intensywny czas zwigzany z
przeglagdem oraz audytem struktur wynagrodzen, oceng wartosci pracy i weryfikacjg
obowigzujgcych procedur ptacowych. Najblizsze miesigce bedg kluczowe dla podjecia
dziatan przygotowawczych, ktére pozwolg nie tylko spetni¢ nowe obowigzki prawne, lecz
takze ograniczy¢ ryzyka prawne i organizacyjne oraz zapewni¢ zgodnos¢ systemow
wynagradzania z zasadg rownego traktowania.

Warto podkresli¢, ze nowe obowigzki majg istotne znaczenie takze z perspektywy
odpowiedzialnosci pracodawcy. Projekt ustawy przewiduje bowiem sankcje za niewykonanie
niektérych obowigzkéw w postaci kary grzywny siegajacej nawet 50 000 ztotych. Tym samym
odpowiednie i terminowe przygotowanie organizacji do nadchodzgcych zmian nie bedzie
jedynie kwestig dobrej praktyki, lecz rowniez elementem minimalizacji ryzyka finansowego i
prawnego.

Obecnie trwaja réwniez prace legislacyjne nad innymi projektami nowych
regulacji. Cho¢ ich ostateczny ksztatt nie w kazdym wypadku jest jeszcze przesgdzony, w
2026 r. mozna spodziewac sie m.in. nastepujgcych zmian:

- nowa definicja mobbingu oraz modyfikacja zasad dochodzenia roszczeh pracownikow
zwigzanych z mobbingiem (druk UD183),

- nowe uprawnienia Panstwowej Inspekcji Pracy zwigzane z przekwalifikowaniem umow
cywilnoprawnych w umowy o prace (druk UD283),

- nowa ustawa o minimalnym wynagrodzeniu, implementujgca Dyrektywe Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie adekwatnych
wynagrodzen minimalnych w Unii Europejskiej (druk UC62),

- wprowadzenie dokumentowe;j i elektronicznej formy komunikacji ze zwigzkami zawodowymi
(druk UDERS82).

Rok 2026 zapowiada sie zatem jako okres wielu istotnych zmian w prawie pracy, jednak to
regulacje dotyczgce rownosci i przejrzystosci wynagrodzen bedg miaty dla pracodawcow
najbardziej odczuwalny wptyw. Skala nowych obowigzkéw, zakres wymaganych analiz oraz
potencjalne konsekwencje finansowe sprawiajg, ze wtasnie ten obszar stanie sie jednym z
kluczowych wyzwan dla organizacji w nadchodzgcych miesigcach. Odpowiednie
przygotowanie sie do nowych zasad wynagradzania bedzie miato fundamentalne znaczenie
zarowno z perspektywy zgodno$ci z prawem, jak i zarzgdzania ryzykiem oraz relacjami
pracowniczymi.

Katarzyna Bartman, radca prawny, Rycak Kancelaria Prawa Pracy i HR
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