NEWSLETTER INSTYTUTU WYNAGRODZEN

#1 — 10. czerwca 2025

Komentarz i analiza IW do propozycji ptacy minimalnej

Propozycja Ministerstwa odnos$nie ptacy minimalnej 2026:

Rzad proponuje rekordowg podwyzke ptacy minimalnej do
5020 zt brutto w 2026 roku, co stanowi wzrost o 7,6%.
Zwigzki zawodowe postulowaty 5015 zi. Konfederacja
Lewiatan krytykuje propozycje, obawiajgc sie negatywnego
wptywu na konkurencyjno$¢ firm, zwlaszcza matych
i $rednich, oraz wzrostu inflacji. Lewiatan proponowat wzrost
do 4759 zt, utrzymujgc ptace minimalng na poziomie 50%
przecietnego wynagrodzenia. Dynamiczny wzrost placy
minimalnej w ostatnich latach, czesciowo uzasadniany
inflacjg, budzi kontrowersje wsrdd przedsiebiorcow.

Ministerstwo Finanséw nie zgadza sie na propozycje resortu
pracy. Propozycja MF to 4670,70 zt. Zdaniem pracodawcéw
wzrost ptacy minimalnej nie powinien przekroczy¢ 50 zt.

Nastepne kroki:

Nastepnym krokiem w ustalaniu nowej ptacy minimalnej jest
przekazanie przez Rade Ministrow swojej ostatecznej
propozycji do Rady Dialogu Spotecznego (RDS) do 15
czerwca. W RDS, w sktad ktérej wchodzg przedstawiciele
rzadu, zwigzkéw zawodowych i pracodawcow, odbeda sie
negocjacje dotyczgce wysokosci ptacy minimalnej. Po
zakonczeniu negocjacji rzad podejmuje ostateczng decyzje.

Komentarz [W:

Rekomendacje unijne: Dyrektywa UE w sprawie
odpowiednich ptac minimalnych® zaleca, aby kraje

' Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041 z dnia
19.10.2022 r. ws. odpowiednich ptac minimalnych w UE. Mozna jg

cztonkowskie ustalaty ptace minimalng na poziomie co
najmniej 50% mediany wynagrodzen lub 60% przecietnego
wynagrodzenia. Warto jednak pamietaé¢, ze dyrektywa to nie
sztywny wymog, a raczej rekomendacja, uwzgledniajgca
specyfike lokalnych rynkéw pracy. Propozycja rzadu na 2026
rok, cho¢ bliska postulatom zwigzkéw zawodowych, wydaje
sie odchodzi¢ od propozycji Lewiatana, opartej na 50%
przecietnego wynagrodzenia. To pokazuje napiecie miedzy
celami spotecznymi a obawami o konkurencyjnos$¢ firm.

Wyzwania dla pracodawcow zwigzane ze sptaszczeniem
struktury wynagrodzen:

e Demotywacja pracownikow o wyzszych
kwalifikacjach: gdy réznica miedzy ptaca
minimalng a wynagrodzeniami na stanowiskach
wymagajgcych wiekszych kompetencji maleje,
pracownicy z doswiadczeniem i specjalistyczng
wiedzg mogg czu¢ sie niedocenieni. To moze
prowadzi¢ do spadku motywacji, rotac;ji
pracownikow i trudnosci w pozyskiwaniu talentow.

e Presjana wzrost ptac na wszystkich poziomach:
wzrost ptacy minimalnej czesto wymusza podwyzki
rébwniez na innych poziomach, aby utrzymac
odpowiednie relacje ptacowe. To generuje
dodatkowe koszty dla firm, zwtaszcza MSP, ktére
majg mniejsze mozliwosci finansowe.

e Utrata konkurencyjnosci: Wzrost kosztow pracy
moze negatywnie wptyng¢ na konkurencyjnosé firm,
szczegolnie w sektorach o niskiej marzy.

znalez¢ w Dzienniku Urzedowym UE pod numerem L
275/10 z 27.10.2022.
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Analiza IW

minimalne

dynamika (rok do roku

Srednie

poprzedniego

Srednie

i minimalne
Srednie | Wynagrodzenie | wynagrodzenie
PL

dynamika (rok do roku
bazowego - tu: 2003

minimalne

Srednie

rok wynagrodzenie | wynagrodzenie wynagrodzenie | wynagrodzenie
w PL PL w PL
2003 800
2004 824 2410 34% 3% 4% 3,5% 3,0% 4,1%
2005 849 2 507 34% 3% 4% 2,1% 6,1% 8,3%
‘ 899 2637 34% 6% 5% 1,0% 12,4% 13,9%
2007 936 2 866 33% 4% 9% 2,5% 17,0% 23,8%
‘ 1126 3158 36% 20% 10% 4.2% 40,8% 36,5%
2009 1276 3315 38% 13% 5% 3,5% 59,5% 43,2%
| 2010 | 1317 3435 38% 3% 4% 2,6% 64,6% 48,4%
‘ 1386 3625 38% 5% 6% 4,3% 73,3% 56,6%
2012 1500 3744 40% 8% 3% 3,7% 87,5% 61,8%
| 2013 ] 1,600 3877 41% 7% 4% 0,9% 100,0% 67,5%
| 2014 | 1680 4004 42% 5% 3% 0,0% 110,0% 73,0%
| 2015 | 1750 4151 42% 4% 4% -0,9% 118,8% 79,3%
| 2016 | 1850 4291 43% 6% 3% -0,6% 131,3% 85,4%
| 2017 | 2000 4528 44% 8% 6% 2,0% 150,0% 95,6%
| 2018 ] 2100 4835 43% 5% 7% 1,6% 162,5% 108,9%
| 2019 | 2250 5182 43% 7% 7% 2,3% 181,3% 123,9%
| 2020 | 2600 5523 47% 16% 7% 3,4% 225,0% 138,6%
| 2021 | 2800 6 001 47% 8% 9% 5,1% 250,0% 159,3%
| 2022 | 3010 6 706 45% 8% 12% 14,4% 276,3% 189,7%
| 2023+ | 3490 7 006 50% 16% 4% 1,4% 336,3% 202,7%
| 2023 | 3600 7 595 47% 3% 8% 1,4% 350,0% 228,1%
| 2024 | 4242 8038 53% 18% 6% 3,6% 430,3% 247,3%
| 2024~ | 4300 8182 53% 1% 2% 3,6% 437,5% 253,5%
| 2025+ | 4 666 8 962 52% 9% 10% 4,9% 483,3% 287,2%
| 2026%* | 5020 9518 53% 8% 6% 3,8% 527,5% 311,2%

Zafozenia: dane o minimalnym wynagrodzeniu — ZUS, o srednim wynagrodzeniu: ,przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto”
z Banku Danych Lokalnych GUS; o inflacji — GUS;
* 2023 i 2024 — za te dwa lata warto$¢ ptacy minimalnej podane za 1. i 2. pétrocze — wynagrodzenie minimalne w tych latach

zZmieniato sie dwukrotnie; Srednie wynagrodzenie — podane po 2. kwartale oraz catoroczne;

** 2025: $rednie wynagrodzenie podane za 1Q;
***2026: minimalne wynagrodzenie - propozycja rzgdowa (stan na czerwiec), Srednie wynagrodzenie - zgodnie z przedstawionymi
przez strone rzgdowa wieloletnimi zatozeniami makroekonomicznymi na lata 2025-2029, prognozowana na 2026 r. inflacja to 3,8
proc., przy szacowanym wzroscie PKB o 3,5 proc. Z kolei kwota przecietnego miesiecznego wynagrodzenia brutto w gospodarce
narodowej wyniesie w 2026 roku 9518 zt (prawo.pl).

W ciggu ostatnich 22 lat minimalne wynagrodzenie

w Polsce osiggneto poziom 52%

sredniego

wynagrodzenia (od 35% w 2003 do 52% w 2025).

Minimalne wynagrodzenie wzrosto w tym czasie
niemal pigciokrotnie (483,3% w 2025), podczas gdy
Srednie wynagrodzenie trzykrotnie (287,2%).

Dodatkowo — zwracamy uwage na to, ze:

GUS publikuje od niedawna réwniez dane
0 medianie wynagrodzen w gospodarce. Za
grudzien 2024: mediana wynosila
7266,80 zt wobec 8821,25 zt przecietnego
wynagrodzenia w tym miesigcu. Wiec
wartos¢ minimalnego wynagrodzenia do
mediany to w grudniu 2024 az 59%,
a wzgledem ostatniej propozycji wartosci

ptacy minimalnej to 69% ostatnio podanej
mediany.

Minimalne wynagrodzenie dotyczy
zazwyczaj ptacy zasadniczej (cho¢ de facto
ptaca zasadnicza moze by¢ nawet nizsza
niz___minimalna).  Natomiast  $rednie
wynagrodzenie podawane przez GUS to
wiasciwie wynagrodzenie catkowite:
.Zawsze uwzglednia wynagrodzenie
zasadnicze | dodatkowe wynagrodzenia
takie jak premie, nagrody motywacyjne,
Jubileuszowe, uznaniowe, wypftaty
wynagrodzen za nadgodziny, odprawy
emerytalne i inne” (cytat za GUS).


https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/693,pojecie.html
https://www.prawo.pl/kadry/placa-minimalna-w-2026-r-pierwsze-konsultacje,533162.html
https://businessinsider.com.pl/gospodarka/nowe-dane-o-prawdziwych-zarobkach-polakow-mediana-plac-a-srednie-wynagrodzenie/lvty1ew
https://businessinsider.com.pl/gospodarka/nowe-dane-o-prawdziwych-zarobkach-polakow-mediana-plac-a-srednie-wynagrodzenie/lvty1ew
https://www.podatnik.info/publikacje/czy-wynagrodzenie-zasadnicze-moze-byc-nizsze-od-minimalnego,64690a#:~:text=Zgodnie%20z%20obecnie%20obowi%C4%85zuj%C4%85cymi%20przepisami%2C%20wynagrodzenie%20zasadnicze%20mo%C5%BCe,planowane%20zmiany%20w%20przepisach%20zgodnie%20z%20dyrektyw%C4%85%20unijn%C4%85.
https://www.podatnik.info/publikacje/czy-wynagrodzenie-zasadnicze-moze-byc-nizsze-od-minimalnego,64690a#:~:text=Zgodnie%20z%20obecnie%20obowi%C4%85zuj%C4%85cymi%20przepisami%2C%20wynagrodzenie%20zasadnicze%20mo%C5%BCe,planowane%20zmiany%20w%20przepisach%20zgodnie%20z%20dyrektyw%C4%85%20unijn%C4%85.
https://stat.gov.pl/dla-mediow/komunikaty-prasowe/komentarz-do-artykulu-oto-prawda-o-wynagrodzeniach-polakow-wcale-nie-jest-tak-dobrze-jak-podaje-gus,118,1.html
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Co moga zrobi¢ dziaty C&B?

1) Analiza struktury wynagrodzen: czy
wzrost minimalnego wynagrodzenia
wplynat na spfaszczenie ptac i jakie sag
réznice  w  wynagrodzeniach  miedzy
stanowiskami. Jesli réznice sg niewielkie,
moze to wskazywac na koniecznosé rewizji
strategii wynagrodzen.

2) Rewizja systeméw motywacyjnych:
rozwazenie wprowadzenia lub wzmocnienia
programéw motywacyjnych, takich jak
dodatkowe korzysci lub plany rozwoju, ktére
mogg zwigkszy¢ retencje pracownikow,
mimo presji ptacowej, wynikajgcej ze
sptaszczenia wynagrodzen.

3) Analiza struktury organizacyjnej: ocena
wptywu wzrostu minimalnego
wynagrodzenia na strukture organizacyjng,
w tym potencjalng konieczno$¢ zmiany
liczby  stanowisk  kierowniczych lub
zakreséw odpowiedzialnosci.

Litwa gotowa na wdrozenie Dyrektywy
o transparentnosci wynagrodzen

Gtéwne punkty wdrozenia Dyrektywy na grunt
litewskiego prawa lokalnego to:

1. Obowigzek podawania wynagrodzenia
w ogtoszeniach o prace.
2. Zakaz pytania kandydatéw o historie
zarobkow.
Raportowanie luki ptacowej miedzy ptciami.
4. Wymog posiadania formalnego systemu
wynagrodzen dla wszystkich firm.
5. Prawo pracownikéw do informacji
0 wynagrodzeniach.
6. Nowe kary za nieprzestrzeganie przepisow.

w

Ustawa ma wej$¢ w zycie 7 czerwca 2026 roku.

Zrédto: Eligijus Kajieta: Lithuania publishes draft Pay
Transparency law one year ahead of implementation

LinkedIn

A jak to wyglada w Polsce? Tutaj mozecie sledzi¢ na
biezgco proces prac wraz z dokumentami
z poszczegolnych etapdw legislacyjnych.

Wynagrodzenia dla ,,sandwich generation” to
nie wszystko

83% matek z ,sandwich generation” (czyli takich,
ktére opiekujg sie zaréwno dzie¢mi, jak i starszymi
rodzicami) twierdzi, ze wsparcie oferowane przez
pracodawce dla pracujgcych matek i opiekunéw oséb

dorostych sg réwnie wazne jak pensja przy
rozwazaniu oferty pracy: jednymi z najistotniejszych
kryteriow sg np. elastycznos¢ czasu pracy/
harmonogramu, czy mozliwo$¢ pracy zdalne;.

Raport Career Optimism Special Report™ Series:
Moms in the Sandwich Generation

Wptyw publikacji widetek w ogtoszeniach o

prace na wzrosty wynagrodzen i na zmniejszenie
luki ptacowej

Polski Instytut Ekonomiczny cytuje badania,
zktéorych  wynika, 2ze podawanie  widefek
wynagrodzen w ogtoszeniach o prace wplywa na
wzrost ptac, ale niekoniecznie niweluje luke ptacowa.

Zrodto: Tygodnik PIE z 5 czerwca 2025.

Wplyw Al na budowanie Architektury Stanowisk

Jako inspiracje podsytamy link z opisem nowego
podejscia do budowania architektury stanowisk.

Opiera sig ono na umiejetnosciach zamiast na
tradycyjnych, statycznych opisach stanowisk.
Ktadzie nacisk na identyfikacje, mapowanie i ciggly
rozwoj konkretnych kompetenciji, ktére obejmuja:

e podstawowe umiejetnosci jako bazowe
zdolnosci,

e  kluczowe umiejetnosci jako specjalistyczng
wiedze w danej dziedzinie,

e umiejetnosci migkkie jako zdolnosci
interpersonalne oraz

e bieglos¢ techniczna/ cyfrowe kompetencje.

Ponizej przedstawiono wptyw Al na rdézne role
zawodowe, z wykorzystaniem dwoéch wskaznikow
(schemat):

1. Augmentation Index: ten wskaznik mierzy,
w jakim stopniu Al moze wspierac
i ulepsza¢ dane role zawodowe. Wyzszy
poziom oznacza, ze Al moze znaczaco
wspomagac pracownikow w ich
obowigzkach.

2. Disruption Index: ten wskaznik ocenia, jak
bardzo Al zakiéca tradycyjne role
zawodowe, potencjalnie prowadzac do
zmian w strukturze pracy lub do jej
eliminacji. Wyzszy poziom oznacza wigksze
zakitocenie.

Na schemacie wyrdznione sg trzy strefy:



https://www.linkedin.com/pulse/lithuania-publish-pay-transparency-law-draft-1-year-ahead-kajieta-8ywcf/
https://www.linkedin.com/pulse/lithuania-publish-pay-transparency-law-draft-1-year-ahead-kajieta-8ywcf/
https://www.linkedin.com/pulse/lithuania-publish-pay-transparency-law-draft-1-year-ahead-kajieta-8ywcf/
https://www.sejm.gov.pl/Sejm10.nsf/PrzebiegProc.xsp?id=365B8ABA5219F748C1258C0B0066A47F
https://www.sejm.gov.pl/Sejm10.nsf/PrzebiegProc.xsp?id=365B8ABA5219F748C1258C0B0066A47F
https://resources1972.s3.us-east-2.amazonaws.com/moms-sandwich-generation.pdf?utm_source=talentedgeweekly.com&utm_medium=newsletter&utm_campaign=talent-edge-weekly-issue-298&_bhlid=e7a6917bf1c70a1e715ae8dd7e8f7e1c4b5261da
https://resources1972.s3.us-east-2.amazonaws.com/moms-sandwich-generation.pdf?utm_source=talentedgeweekly.com&utm_medium=newsletter&utm_campaign=talent-edge-weekly-issue-298&_bhlid=e7a6917bf1c70a1e715ae8dd7e8f7e1c4b5261da
https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2025/06/Tygodnik-PIE_22-2025.pdf
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Non-Adoption Zone: role zawodowe, ktére
pozostajg w duzej mierze niezmienione
przez Al, z niskim wskaznikiem wsparcia
i zaklocen  (np.  kierowca,  kierownik
magazynu, pielegniarka).

Enablement Zone: role, w ktérych Al ma
potencjat do wspierania i ulepszania pracy,
bez drastycznych zmian. Przykfady to
Content Writer, Data Scientist, gdzie Al

moze poméc w zwiekszeniu efektywnosci
i kreatywnosci.

Deterioration Zone: role, ktére sg
najbardziej zagrozone przez Al z wysokim
wskaznikiem zaktécen i nizszym
wskaznikiem wsparcia. Przykiady to Data
Entry Operator, Graphic Designer, Ttumacz
gdzie Al moze zastgpi¢ wiele zadan
zwigzanych z ich praca.

Gen Al Impact on Job Roles: While Generative Al has led to disruptions across the ecosystem, the industry demand for “draup

blue collar roles has stayed largely unaffected; analyst roles have been highly
specialized roles have been boosted with increasing adoption

disrupted while senior-level roles and

Generative Al Impact Zones for Job Roles
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Narkating Advison
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L)

[ Electncal Technican
@onstuciion Manager
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Cirical Dats Menager

Operatons Rasaarch @ Content Curator
Non-Adoption Zone CNC Programmer Erginosr
@ Food Technologist G @ Aoplizasons Dats Managemant
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. ® ophroioget Warsbiasia Miages @ Poycnae: rid rase Enginoe:
e @ Soloa Ensbloment Specialist
Sheist .
Learmirg Expenance Designer Data Entry Operator
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Disruption Index

Co z tego wynika dla Ekspertéw C&B?

1. Rewizja struktur wynagrodzen:
Tradycyjne struktury wynagrodzen oparte
na statycznych opisach stanowisk moga nie
odpowiada¢  rzeczywistym  potrzebom
i wymaganiom nowych, dynamicznie
zmieniajgcych sie rél zwigzanych z Al
Ekspert ds. C&B bedzie musiat opracowac
elastyczniejsze modele wynagrodzen, ktore
odzwierciedlajg wartosé nowych
umiejetnosci, np. etyki Al czy modelowania
zagrozen cybersecurity z wykorzystaniem
Al

3.

Rozpoznanie umiejetnosci
i kompetencji: Ekspert ds. C&B powinien
uwzgledniac nowe, niezbedne
umiejetnosci, kidére nie majg jeszcze
ustandaryzowanych definicji, w procesie
ustalania  wynagrodzen i  benefitéw.

4.

Thit it 3n Blustrative View

Konieczne jest prowadzenie analizy
brakujgcych umiejetnosci i przygotowanie
we wspotpracy z obszarem szkolen
i rozwoju planéw reskillingu, aby zapewnic,

ze organizacja jest gotowa sprostac
wymaganiom przysztosci.
Eliminacja uprzedzen w  ocenie:

Tradycyjne modele oceny moga pomijac
praktyczne doswiadczenie i wiedze zdobytg
poza tradycyjng edukacjg. Ekspert ds. C&B
powinien podej$¢ do oceny i wynagradzania
pracownikow w sposob bardziej holistyczny,
ktory docenia réznorodne Sciezki edukacii
i doswiadczenia, aby tworzy¢ bardziej
zréznicowane i efektywne zespoty.

Projektowanie nowoczesnych struktur
karier: Ekspert ds. C&B  musi
wspotpracowaé z zespotami HR nad
rozwijaniem bardziej adaptacyjnych struktur




NEWSLETTER INSTYTUTU WYNAGRODZEN

#1 — 10. czerwca 2025

karier, ktére umozliwig rozwoj pracownikéw
w kierunku nowych rdl i umiejetnosci, ktére
zyskujg na znaczeniu w kontek$cie
zespotéw napedzanych przez Al.

Zrédio i szczegdtowy opis podejécia: Draup Skills
Architecture Methodology

Inwestycja w talenty, wzrost produktywnosci —

co moze zrobi¢ obszar C&B?

W obliczu globalnych wyzwan zwigzanych
z pozyskiwaniem odpowiednio wykwalifikowanych
pracownikow, firmy, mimo inwestycji w technologie,
czesto nie osiggajg oczekiwanych wzrostéw
wydajnosci.

Badania McKinsey pokazujg, ze liderzy rynkowi,
ktorzy przewyzszajg konkurencje zaréwno pod
wzgledem wskaznikow finansowych, jak i wzrostu
wydajnosci pracy, traktujg inwestycje w pracownikow,
zwlaszcza pierwszej linii, nie jako koszt, ale jako
kluczowy czynnik wzrostu. Firmy te inwestujg
w siedem kluczowych obszardéw:

1. redefinicje wynagrodzen (np. ptace na
poziomie umozliwiajgcym godne zycie,
programy akcjonariatu pracowniczego),
optymalizacje = $rodowiska pracy (np.
automatyzacja, poprawa bezpieczenstwa),
planowanie i harmonogramowanie pracy,
pozyskiwanie i wdrazanie talentow,
mierzenie efektywnosci talentéw,
budowanie silnej kultury organizacyjnej,
rozwaj talentow.

N

Noos~®

Analiza biznesowa: nie kopiuj innych — wypracuj
wilasne podejscie

Podczas pandemii COVID-19 wiele firm zareagowato
na problemy z sitg roboczg poprzez podwyzki ptac,
premie za podpisanie umowy i inne zachety
finansowe. Dziatania te okazaly sie jednak trudne do
utrzymania w dtuzszej perspektywie, fatwe do
skopiowania przez konkurencje i nieskuteczne
w motywowaniu najbardziej zaangazowanych
pracownikow.

e Unilever obrat inng droge, wprowadzajgc
ptace na poziomie umozliwiajagcym godne
zycie w catej firmie i swoim tancuchu dostaw
(a propos ,living wage” o podejsciu tym
edukuje roéwniez Mercer — ftu przykiad
webinaru na ten temat).

e Inne firmy, takie jak Ingersoll Rand, oferujg
hojne granty akcji dla pracownikéw
pierwszej linii, co przyczynia sie do wzrostu
zaangazowania i poczucia wspotwiasnosci,
przektadajac sie na znaczgcy wzrost
wartosci firmy.

Zrodto:  The  missing  productivity ingredient:
Investment in frontline talent | McKinsey

Prawo do informacji o wynagrodzeniach — jak
sie przygotowac

Cztery kroki, aby przygotowaé sie na prawo do
informacji o wynagrodzeniach — ku inspiraciji

1. Zbuduj solidne podstawy
danych: przeanalizuj dane ptacowe,
zidentyfikuj réznice w wynagrodzeniach ze
wzgledu na ple¢ oraz elementy
wynagrodzenia  uznaniowego (premie,
dodatki, akcje), ktére wplywajg na te
réznice. Woczesne zidentyfikowanie
rozbieznosci pozwoli na ich skorygowanie
i uzasadnienie.

2. Standaryzuj grupowanie pracownikow
i uzasadnianie réznic w ptacach: upewnij
sie, ze istniejgca architektura stanowisk
pozwala na poréwnania ptac i jasne
wyjasnienie ewentualnych réznic, opierajgc
sie na obiektywnych czynnikach, takich jak
umiejetnosci czy doswiadczenie.

3. Opracuj plan komunikacji: przygotuj
jasne  komunikaty dotyczgce zasad
wynagradzania, okresl| osoby
odpowiedzialne za odpowiadanie na
pytania pracownikéw i wdréz technologie
usprawniajgcg ten proces. Przeprowadz
testy komunikatow z menedzerami i HR.

4. Przygotuj sie na wnioski o udostepnienie
informacji: nie czekaj na pierwszy
wniosek. Przygotuj sie do udzielania
jasnych wyjasnien. Pamietaj, ze prawo do
informac;ji nie oznacza "otwartego dostepu"
do danych ptacowych. Wazne jest, aby
dostarczaé precyzyjne informacje wraz
z kontekstem, budujagc w ten sposodb
zaufanie.

Zrodio: Right to Information Is Coming: Here's How
to Prepare | Syndio
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Plany wynagrodzen dot. Ksieggowych

Barometr podwyzkowy dla stanowisk ksiegowych:

Stabilnos< | podwyzki na horyzoncie
40% pozostanie ono na dotychczasowym poziomie.

Prawdopodobnie ponad 80% ksiegowych moze spac 14% badanych jeszcze nie wie, jak uksztattujg sie ich
spokojnie. Dla 43% z nich najblizsze miesigce przy- zarobki, z kolei perspektywa obnizenia wynagrodze-
nios3 wzrost wynagrodzenia, a w przypadku prawie nia jest marginalna (niecate 4% wskazan).

Czy w najblizszych miesigcach planowane s3 zmiany w wysokosci wynagrodzef w Twojej Firmie? (%)

Tak, planowane s3 znaczne podwyZki ptac - 4,9

Tak, planowane jest niewielkie obnikenie ptac - 2,6

Tak, planowane jest znaczne obnitenie ptac I 1,0

niewier [N 13,8

Zrodto: Barometr nastrojéw polskich ksiegowych 2025 r (fillup k24 we wspdipracy ze Stowarzyszeniem Ksiegowych

w Polsce)
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