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Pracownicy nie chca wracaé do biur (rynek US)

W miare jak firmy coraz czesciej wzywajg do powrotu do biur, Job Seekers Value Remote Work
pracownicy stawiajg elastyczno$¢ pracy jako kluczowy, Above All Other Factors
niepodlegajgcy negocjacjom warunek zatrudnienia.
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e Gotowos¢ do odejscia: az 76% pracownikow 85%
zadeklarowato, ze szukatoby nowej pracy, gdyby ich Competitive Salary & Benefits
obecny pracodawca zlikwidowat mozliwos¢ pracy — 72%
zdalnej.

e Wartoé¢ finansowa elastycznosci:  69% Work-Life Balance
pracownikéw jest gotowych zaakceptowaé 65%
obnizk(.s, pensji w zamian za’mozli.woéé prgcy Meeting Job Requirements
zdalnej (wzrost o 11% w poréwnaniu z rokiem 61%
poprzednim).

e Jasne preferencje: tylko 2% pracownikow Job Stability & Long-Term Potential
preferuje prace w biurze na peten etat. 58% chce 58%
pracowa¢ w petni zdalnie, a 40% w modelu .
hybrydowym. Company Culture & Aligned Values

e Najwyzsze priorytety: praca zdalna (70%) jest 45
obecnie drugim najwazniejszym  priorytetem Career Growth & Development
zawodowym, tuz za wynagrodzeniem (77%). - 43%

e Motywacja do  aplikowania: dla 85%
respondentéw mozliwos¢ pracy zdalnej jest 2~
najwazniejszym czynnikiem motywujgcym do flexjobs
ztozenia aplikacji o prace, wyprzedzajgc nawet et
konkurencyjne wynagrodzenie (72%).

Zrodio: ,Return to Office Pushback Intensifies: 76% of
Workers Would Quit If Forced Back”, Kirsten Chorpenning,
flexjobs.com, 24.09.2025



https://www.flexjobs.com/blog/post/state-of-the-workforce?utm_source=news&utm_medium=email&utm_term=2025-10-02&utm_campaign=Total+Rewards+Weekly+October+1+2025
https://www.flexjobs.com/blog/post/state-of-the-workforce?utm_source=news&utm_medium=email&utm_term=2025-10-02&utm_campaign=Total+Rewards+Weekly+October+1+2025
https://www.flexjobs.com/blog/post/state-of-the-workforce?utm_source=news&utm_medium=email&utm_term=2025-10-02&utm_campaign=Total+Rewards+Weekly+October+1+2025
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Postulat podwyzek dla budzetowki

Ogodlnopolskie  Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych
w petycji skierowanej do premiera Donalda Tuska
zaapelowato m.in. o co najmniej 12-proc. podwyzke ptac
w sektorze publicznym od 2026 roku, wprowadzenie
podatku dla globalnych firm cyfrowych oraz zwiekszenie
kwoty wolnej od podatku.

Zrodio: ,OPZZ chce 12-procentowych podwyzek dla
budzetowki i nowych podatkéw dla korporacji’, Puls HR,
30.09.2025

Podwyzki ptac, a wydajnos¢ pracy

W 11 sektorach gospodarki ptace rosty szybciej niz
wydajnos¢ pracownikéw, natomiast w 6 sektorach wzrost
wydajnosci przewyzszat podwyzki.

Sektory, w ktérych wydajnos¢ > place:

¢ Najwieksza dysproporcja wystepuje w dziatalnosci
finansowej i ubezpieczeniowej, gdzie wydajnos¢
wzrosta 0 165%, a ptace tylko 0 89%.

e Duze rboznice odnotowano roéwniez na rynku
nieruchomosci oraz w branzy dostawcow energii
i wody.

e W mniejszym stopniu dotyczy to takze rolnictwa,
gornictwa i gastronomii.

Jak w latach 2016-2024 zmienita sie liczba
pracownikow, wydajnos¢ i wynagrodzenia?

sektor gospodarki pracujacy wydajnos¢ wynagrodzenia

rolnictwo, lesnictwo,

: : +1,6% +104% +81%
towiectwo i rybactwo

gornictwo i wydobywanie -7,1% +95% +92%

wytwarzanie i zaopatrywanie
w energig elektryczna, gaz, -6,5% +121% +78%
pare wodna, goraca wode

dziatalnos¢ zwigzana z
zakwaterowaniem i ustugami  +20% +116% +112%
gastronomicznymi

dziatalnos¢ finansowa i

. . -1,1% +165% +89%
ubezpieczeniowa

dziatalnosc zwigzana z
obstuga rynku -16% +135% +86%
nieruchomosci

Zrédto: wyliczenia Mariusza Zielonki, gtéwnego
ekonomisty Konfederacji Lewiatan na podstawie BUSINESS INSIDER

danych GUS

Sektory, w ktérych ptace > wydajnosé:
1. Najwieksza rozbieznos¢ jest w budownictwie —
ptace wzrosty o 102% przy wzroscie wydajnos$ci
zaledwie 0 22%.

2. Wzrost ptac znacznie przewyzszyt wzrost
wydajnoéci takze w sektorze IT, przemysle, handlu,
edukaciji oraz opiece zdrowotne;.

Jak w latach 2016-2024 zmienita sie liczba

pracownikow, wydajnosc i wynagrodzenia?
sektor gospodarki pracujacy wydajnos¢ wynagrodzenia

przetwodrstwo przemystowe +3,6% +72% +99%

dostawa wody;
gospodarowanie sciekami i

- < 23 +9,99 +69% +83%
odpadami oraz dziatalnosc 9,35 3% G2
zwigzana z rekultywacja
budownictwo +20% +22% +102%
handel hurtowy i detaliczny;
Aprava poiazdow : -3,8% +72% +107%
samochodowych, wtaczajac
motocykle
t ti dark
ISPOIIESPOCANAY  sigth  easoy +111%
magazynowa
informacja i komunikacja +60% +39% +91%
dziatalnos$¢ profesjonalna, +28% +62% +105%

naukowa i techniczna

dziatalnos¢ w zakresie ustug
administrowania i +2% +112% +121%
dziatalnos¢ wspierajaca

administracja publiczna i
obrona narodowa;

3 ; : +4,5% +90% +103%
obowiazkowe zabezpieczenia
spoteczne
edukacja +6,8% +72% +101%
opieka zdrowotna i pomoc +14% +106% +134%

spoteczna

Zrédto: wyliczenia Mariusza Zielonki, gtéwnego
ekonomisty Konfederacji Lewiatan na podstawie BUSINESS INSIDER

danych GUS

Prognoza:

e Ekonomista Mariusz Zielonka podkresla, ze
dwucyfrowe wzrosty plac i produktywnosci
obserwowane po pandemii byly zjawiskiem
wyjatkowym i nie utrzymaja sie.

e Za "zdrowy" i bezpieczny dla gospodarki uznaje sie
przyszty wzrost wynagrodzen na poziomie 5-7%
rocznie, powigzany z realnym wzrostem
produktywnosci. = Szybsze  podwyzki  moga
zaszkodzi¢ konkurencyjnosci firm.

Zrodto: ,W tych branzach pracownicy zarabiajg za mato, a
tam sg przeptacani’, Business Insider, Damian Stomski,
29.09.2025 (paywall link)



https://www.pulshr.pl/zwiazki-zawodowe/opzz-chce-12-procentowych-podwyzek-dla-budzetowki-i-nowych-podatkow-dla-korporacji,114521.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl01-10-2025
https://www.pulshr.pl/zwiazki-zawodowe/opzz-chce-12-procentowych-podwyzek-dla-budzetowki-i-nowych-podatkow-dla-korporacji,114521.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl01-10-2025
https://www.pulshr.pl/zwiazki-zawodowe/opzz-chce-12-procentowych-podwyzek-dla-budzetowki-i-nowych-podatkow-dla-korporacji,114521.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl01-10-2025
https://businessinsider.com.pl/praca/wynagrodzenia-w-polsce-rosna-sprawiedliwie-oto-przeplacani-i-niedoceniani-pracownicy/jrqc79s
https://businessinsider.com.pl/praca/wynagrodzenia-w-polsce-rosna-sprawiedliwie-oto-przeplacani-i-niedoceniani-pracownicy/jrqc79s
https://businessinsider.com.pl/praca/wynagrodzenia-w-polsce-rosna-sprawiedliwie-oto-przeplacani-i-niedoceniani-pracownicy/jrqc79s
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Komentarz IW

Zwracamy uwage na ostroznos¢ w wycigganiu
wnioskéow w powyzszych danych. W cytowanym artykule
pojawia sie teza o ,przeptacaniu” (w tytule, potem
w $rédtytule ,\W tych branzach pracownicy sg przeptacani”).
Czy jesli w obszarze edukacji wynagrodzenia w badanym
okresie wzrosty o 101%, a ptace o 72%, to oznacza, ze
nauczyciele sg przeptacani?

Takie proste potaczenie moze by¢ mylgce z kilku powodow:

Wyzwania z mierzeniem wydajnosci: tatwo zmierzy¢
wydajnos¢ na produkcji, czy nawet wydajnos¢ w pisaniu kodu
przez programistéw, ale trudniej jesli chodzi o edukacje (jak
szybciej uczyé ucznidw?), czy ustugi medyczne. Czy
wydajniejszy jest lekarz, ktory przyjmie w 30 minut czterech
pacjentow, czy dwéch? Ale czy zawsze o takg wydajnosé
nam chodzi?

Rynek pracy to system naczyn potaczonych — jesli ptace
rosng (na ogolnie pojetym rynku pracy) to i ptace w sektorach
o niskim wzroscie wydajnosci musza rosngc¢, aby nadgzyc¢ za
srednig krajowg, zeby cho¢ troche starac sie przeciwdziatac¢
odejsciom pracownikow do innych zawoddéw (np.
nauczycielce niemieckiego do shared service'u).

Wzrost ptac moze wynika¢ z niedoboru rak do pracy, czy
konkretnych  kompetencji (to przyklad sektora
budowalnego i obszaru IT), a niekoniecznie by¢ powigzany z
wydajnoscia.

Z punktu widzenia makroekonomicznego, czy konkretnie
makroekonomicznej stabilnosci — jesli ptace w catej
gospodarce rosng znacznie szybciej niz produktywnosg,
prowadzi to do inflacji i utraty konkurencyjnosci. Jednak
analizowanie na tej podstawie poszczegélnych sektorow
i wnioskowanie o ,przeptacaniu” moze by¢ ryzykownym
uproszczeniem.

Wynagrodzenia dla rél IT o najwiekszym popycie

Srednie wynagrodzenia dla najbardziej pozadanych
specjalistéw:

e Al engineer: 21-29 tys. z} netto,

e ML engineer: 21-28 tys. zt netto,

e MLOps engineer: 24,5-28,5 tys. zt netto,

e data scientist: 18,5-25 tys. zt netto.

Konsulting odpowiada za 6 proc. wszystkich ofert pracy,
natomiast sektor bankowo-finansowy generuje 3,5 proc.
ogtoszen. Coraz wigksze zapotrzebowanie na ekspertéw Al
obserwuje sie takze w telekomunikacji oraz w branzy e-
commerce.

Specjalisci ds. sztucznej inteligencji podejmujg wspotprace
gtébwnie na kontraktach B2B (62,1 proc.). Umowy o prace

proponowane sg w 32 proc. przypadkéw, z czego az 44,9
proc. ofert dotyczy pracy zdalnej, a 38,8 proc. modelu
hybrydowego, podczas gdy jedynie 5,3 proc. pracodawcow
wymaga statej obecnosci w biurze.

Zrodio: ,To teraz topowa specjalizacia na rynku pracy.
Zarobki siegajg 30 tys. zt na reke”, Puls HR, 27.09.2025

Plany rzadowe dotyczace ptatnych stazy

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
przygotowuje nowg ustawe o stazach, ktorej celem jest
zakonczenie praktyki bezplatnych stazy i traktowania
stazystow jako taniej sity roboczej. Nowe przepisy maja
zastgpic obecne, ktére sg rozproszone i nieefektywne.

Obowigzkowe wynagrodzenie: Wprowadzony zostanie
obowigzek wyptacania stazystom Swiadczenia w minimalnej
wysokosci 35% przecietnego wynagrodzenia
w gospodarce (obecnie bytoby to ok. 3062 zt brutto). Jak
podkreslono w uzasadnieniu, kwota ta jest nizsza niz pensja
minimalna, poniewaz ,uwzglednia nizszg intensywnos$c
pracy stazysty, nizszy poziom odpowiedzialnosci oraz
obecnos¢ komponentu edukacyjno-szkoleniowego”.

Eksperci sg zgodni, ze nowe przepisy sg krokiem w dobrym
kierunku, chociaz rynek juz sam odchodzi od darmowych
stazy.

Wedtug najnowszych danych (raport No Fluff Jobs) ponad
90% ofert stazy jest juz platnych, a dominujgcg forma
zatrudnienia jest umowa zlecenie.

Pracodawcy, w obliczu kryzysu demograficznego, coraz
czesciej traktujg staze jako inwestycje w przysziych
pracownikéw i wazny element rekrutacji, a nie sposéb na
pozyskanie darmowej sity roboczej.

Zrédto: Najlepszy pracownik to ,wolontariusz”? Beda nowe
przepisy o stazach”, xyz.pl, Katarzyna Witwicka-Jurek,
2.10.2025

Al nie wplywa zbytnio na rynek pracy — badanie Budget
Lab

1. Strach kontra statystyki: Narracje o masowych
zwolnieniach wywotanych przez automatyzacje sg
medialnie nosne i budzg silne emocje (np. 64%
Amerykandw obawia sie zmniejszenia zatrudnienia
przez Al). Jednak dane statystyczne nie
potwierdzajg tych obaw.

2. Brak rewolucyjnych zmian: Mimo uptywu prawie
trzech lat od pojawienia sie zaawansowanych
modeli Al (jak ChatGPT), analiza rynku pracy w USA
nie wykazuje gwattownych wstrzgséow. Tempo
transformacji jest tylko nieznacznie wyzsze niz w



https://www.pulshr.pl/wynagrodzenia/to-teraz-topowa-specjalizacja-na-rynku-pracy-zarobki-siegaja-30-tys-zl-na-reke,114465.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl29-09-2025
https://www.pulshr.pl/wynagrodzenia/to-teraz-topowa-specjalizacja-na-rynku-pracy-zarobki-siegaja-30-tys-zl-na-reke,114465.html?utm_source=newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=pulshr.pl29-09-2025
https://xyz.pl/najlepszy-pracownik-to-wolontariusz-beda-nowe-przepisy-o-stazach/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_campaign=dziendobry&pnespid=W7kq9lldtXgTlVOdt46KTF0b.gpm2b5.pwZSAP0MLIjKDDNCDQm1KR1mS39HibImG3q5VLz66Q
https://xyz.pl/najlepszy-pracownik-to-wolontariusz-beda-nowe-przepisy-o-stazach/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_campaign=dziendobry&pnespid=W7kq9lldtXgTlVOdt46KTF0b.gpm2b5.pwZSAP0MLIjKDDNCDQm1KR1mS39HibImG3q5VLz66Q
https://xyz.pl/najlepszy-pracownik-to-wolontariusz-beda-nowe-przepisy-o-stazach/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_campaign=dziendobry&pnespid=W7kq9lldtXgTlVOdt46KTF0b.gpm2b5.pwZSAP0MLIjKDDNCDQm1KR1mS39HibImG3q5VLz66Q
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poprzednich latach i nie mozna méwi¢ o rewolucji
czy ryzyku masowej utraty pracy.

3. Powtarzalny schemat: Obecna sytuacja wpisuje
sie w historyczny wzorzec postepu
technologicznego: poczatkowa ekscytacja,
nastepnie strach, a ostatecznie powolne, state
zmiany. To ludzie, poprzez kulture organizacyjna,
regulacje i dostosowywanie kompetenciji,
zarzgdzajg tempem tych zmian.

Postep technologiczny nigdy nie wywoltywal wstrzasow
narynku pracy
»Skala zmian w strukturze zatrudnienia w USA (w pkt proc.)*

rewolucja Al (0 = listopad 2022) s rewolucja komputerowa (0 = styczeri 1984)

okres kontrolny (0 = styczer 2016) rewolucja internetowa (0 = styczer 1996)

o 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 56 60 65 70 75 80 83

* Dana pakarija o ke punktow procentowych zmisrity si udzialy 7awor

Zrédto: ,Szef Anthropic: Al zlikwiduje miliony miejsc pracy”,
Gabriel Chrostowski, Puls Biznesu, 9.10.2025

Czy wynagrodzenia wplywajg na zaangazowanie?

Raport Manpower wskazuje na kluczowy problem na
globalnym rynku pracy, nazwany "iluzjg zaangazowania".
Istnieje znaczaca rozbiezno$¢ migedzy tym, jak liderzy
postrzegajg zaangazowanie swoich zespotow, a tym, jak
pracownicy faktycznie sie czuja.

WORKERS LEADERS THINK
ARE WORKERS ARE
Fully Engaged
Strongly agreed with (i
3or mgo|¥e sgtatements +16%
Somewhat
Engaged
Strongly agreed with 22%
1or 2 statements -4%
18%
Disengaged
Didn’t select
‘Strongly Agree’ for 41% -12%
any statement ¥ 29%

Paradoks talentéw: Czynniki, ktore przyciagajg talenty do
organizacji, nie sg tymi samymi, ktére utrzymujg ich
zaangazowanie na dtuzszg mete.

e Aby przyciggnaé¢ talent: najwazniejsze sa
wynagrodzenie i benefity.

e Aby utrzymac¢ zaangazowanie: kluczowe stajg sie
dopasowanie do kultury i zespotu (37% wplywu na
zaangazowanie) oraz mozliwosci rozwoju kariery
(27% wptywu).

Liderzy czesto przeceniajg role wynagrodzenia i benefitow
w utrzymaniu zaangazowania, nie doceniajgc gtebszych
czynnikbw, takich jak poczucie przynaleznosci, cel
i mozliwosci rozwoju.

Wykres ponizej: w ocenie lideréw wynagrodzenie i benefity
ttumaczyly 21% zmiennosci wskaznikéw zaangazowania,
podczas gdy w rzeczywistosci wptywaty one jedynie na 9%
tej zmiennosci u pracownikow.

Driver Groups: Results of Relative Importance Analysis - what factor most influenced workers engagement

@ Workers
Senlor Leaders

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fit
Alignment with team —eeee
and organizational culture Strong
Influence on
Engagement

Career —_—

Learning and ®
Development

Job Logistics
Mechanics and L
requirements Weak
Influence on

Engagemeant
Pay and Benefits L

Zrédto:  raport . THE CAREER EQUATION Right
Management’s 2025 State of Careers What Attracts Talent
Isn’t What Keeps Them” Manpower Group

Co by sie stato z kosztami pracy jesli wszystkie umowy
cywilnoprawne i B2B zostalyby przeksztalcone?

Federacja Przedsiebiorcow Polskich (FPP) wyliczyta, ze
gdyby 100% z ok. 1,5 mIn uméw cywilnoprawnych i 1,8 min
uméw z samozatrudnionymi zostato zamienionych na etaty,
koszty pracy w Polsce wzrostyby o ponad 62 mlid zi
rocznie.

Bardziej prawdopodobne scenariusze: Nawet
przeksztatcenie zaledwie 5% takich umdw oznaczatoby
wzrost kosztéw o ponad 3 mid zt, a 10% o prawie 6,3 mid zt.

Krytyka ze strony organizacji pracodawcoéw: Zaréwno
FPP, jak i Konfederacja Lewiatan uwazaja, ze zmiana
doprowadzi do chaosu prawnego i gospodarczego.
Wskazujg, ze rzadowa ocena skutkdow regulacji jest zbyt

4



https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/RM-2025-State-of-Careers-Report-1.pdf
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ogolna. PIP ma niskg skuteczno$¢ w podobnych sprawach
sgdowych (wygrywa tylko 34%). Istnieje wiec ryzyko, ze wiele
decyzji inspektorow zostanie podwazonych, co narazi Skarb
Panstwa na wyptate odszkodowan.

Zrodto: ,Gdyby wszyscy Polacy pracowali na etacie, koszty
pracy wzrostyby o ponad 60 mid zI’, Puls HR, 2.10.2025

v

Dodatkowo polecamy wpis Joanny Narkiewicz-Tartowskiej
z przyktadami kosztéw dla pracodawcy.

Tutaj tabela z drugiego wpisu w tym temacie:

= -..
'
H
H
H
H
H

Zlecenie —ze skfadka I
00| chorobowa (226) 888 2664 74 | 888 0 0
|Zlecenie — bez skiadki
00| chorobowej (226) 173 2076 6228 173 § 2076 0 0
| Zlecenie — student 2098 i 25176 £ 75528 1074 1 12888 1024 12288
Dziefo — osoba 226 2106 {] 25272 ] 75816 1082 § 12984 1024 12288
| Dzieto — osoba <26 2098 25176 i | 75528 1074 § 12888 1024 12288
|B2B (skala) — ze skiadka I] E ' o
chorobowa (226) 2286 27432 82296 -827 1024 12288
B2B (skala) — bez skiadki } ﬂ
| 2286 27432 82296 -700 1024 12288
177 2124 i 6372 177 2124 0 0
DOOO| chorobowej (226) 376 4512 a 13536 376 4512 0 0
00| Zlecenie — student 4196 1] 50352 | 151056 2148 25776 2048 {] 24576
Dzielo —osoba 226 4241 ] 50892 | 152676 2193 i 26316 2048 i 24576
J0| Dzieto — osoba <26 4196 i 50352 | 151056 2148 i 25776 2048 i 24576
B2B (skala) — ze skladka U E [l
)| chorobowa (226) 4901 58812 | 176436 71 852 2048 24576
B2B (skala) — bez skiadki :' }
| chorobowej (226) 4901 58812 176436 172 2064 2048 24576
Zlecenie — ze skiadka
00| chorobowa (226) 384 4608 | 13824 384 4608 0 0
Zlecenie — bez skiadki !:|
00| chorobowej (226) 783 28188 783 9396 0 0
00|Zlecenie — student 83918 | 4295 i 51540 4096 ] 49152
00| Dzieto — osoba 226 8512 I | 102144 4416 i 52992 4096 i | 49152
| Dzieto — osoba <26 8391 L | 100692 0 3020 4295 ] 51540 4096 i 49152
B2B (skala) — ze skladka E m ﬂ
| chorobowa (226) 10132 § 121584 1575 § 18900 4096 49152
B2B (skala) — bez skiadki J
chorobowej (226) 10132 121584 1676 20112 4096 49152

Struktura wynagrodzen dla Project Managerow Al
u gigantow technologicznych

Ranking wynagrodzen na stanowisku Product Managera Al
(Al PM) w czotowych firmach technologicznych. Rozpietos¢
zarobkéw: od 569 tys. dolaréow rocznie w OpenAl do 184
tys. dolaréw w Oracle.

Firmy zostaty podzielone na cztery grupy pod wzgledem
wysoko$ci pfac:

1. Liderzy (OpenAl, Google, Anthropic): ptaca
najwiecej, aby przyciagnac najlepsze talenty.

2. Wielcy inwestorzy (Netflix, Apple, Meta): ptacg
drugie w kolejno$ci najwyzsze pensje, poniewaz
starajg sie dogoni¢ lideréw.

3. Giganci technologiczni (Amazon, Nvidia): mimo
ze sg liderami w swoich dziedzinach (chmura,
procesory graficzne), ptacg mniej na stanowiskach
Al PM.



https://www.pulshr.pl/prawo-pracy/rewolucyjna-zmiana-w-podejsciu-do-prawa-pracy-tych-pracownikow-nie-mozna-zwolnic,114588.html?mp=promo
https://www.pulshr.pl/prawo-pracy/rewolucyjna-zmiana-w-podejsciu-do-prawa-pracy-tych-pracownikow-nie-mozna-zwolnic,114588.html?mp=promo
https://www.linkedin.com/posts/joanna-narkiewicz-tarlowska-8761712_vialtopartners-vialtopartnerspoland-reklasyfikacja-activity-7379849236592607233-EBWg?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAAA0c4vIBFDg-3_iQIDc-gqSoSM3cKFRLf9w
https://www.linkedin.com/posts/joanna-narkiewicz-tarlowska-8761712_vialtopartners-vialtopartnerspoland-reklasyfikacja-activity-7379436399516672000-ZZoG?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAAA0c4vIBFDg-3_iQIDc-gqSoSM3cKFRLf9w
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4. Firmy B2B (Microsoft, Cisco, ServiceNow, IBM,
Oracle): wchodzg w sektor Al, ale obecnie oferujg

najnizsze wynagrodzenia w tej grupie.

Zestawienie obejmuje 14 firm, ktére obecnie najaktywniej
rekrutujg na te stanowiska:

Compensation Data: Al PM at Top Employers

Senior PM Roles or Their Equivalents (Detail Under Total)

@ Base ($K) Stock ($K) @ Bonus ($K)
operal & [ ey
cooge G | =

Anthropic A | 2%
Netri N | -
Apple .’ . MSSK
Meta 0Q - R

Amazon @ i
Nvidia <3 |$303K
Salesforce &89 . S8k
Microsoft _ B o=
Cisco * _ ] =«
ServiceNow ' _ I b=
ov - I .
Oracle [&) - | s

Sources levelsfyi + Mentee data (100+)

Zrodto: wpis Aakasha Gupty na LI, 2.10.2025

Nieréwnosci pici i awanséw — badania GRAPE

GRAPE zweryfikowato popularne argumenty dotyczace
nieréwnosci ptci na rynku pracy na podstawie danych, a nie
opinii. Wyniki opierajg sie na analizie danych empirycznych
i eksperymentalnych.

Gietda to 0.04% ....

[ Notlisted [ Listed

1,000,000
800,000
600,000
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200,000

100,000
50,000

Kluczowe obserwacje dotyczace kobiet na rynku pracy

e Kobiety sg lepiej wyksztalcone niz mezczyzni

(w Polsce réznica najwieksza w Europie).

Czesciej pracujg w ustugach rynkowych i na
metropolitarnych rynkach pracy, gdzie ptace sa
wyzsze.

Mimo to kobiety zarabiajg $rednio mniej, rzadziej
petnig funkcje kierownicze i majg mniej strome
Sciezki kariery.

Analiza przyczyn nieréwnosci

1. Proste poréwnanie $rednich ptac nie ma sensu —
nalezy poréwnywac ,podobne z podobnym”.

2. Argumenty o ,braku aspiracji”, ,niecheci do
negocjacji” czy .przerwach w Kkarierze” maja
ograniczone potwierdzenie w danych.

3. Eksperymenty pokazujg, ze kobiety majg wiekszg

awersje do ryzyka, rzadziej negocjujg i czesciej
pracujg na rzecz grupy, ale skala tych réznic jest
duzo mniejsza niz skala réznic w wynikach
zawodowych.

Whioski z analiz:

e Praktycznie nie ma w Polsce firm ptacacych réwng
ptace za réwng prace: 10% ptaci za mato
mezczyznom, 85% ptaci za mato (przecigtnie)

kobietom.

Wymogi dotyczgce obecnosci kobiet we wiadzach spotek
dotyczg spodtek gietdowych, podczas gdy to okoto 0,4%
spotek prawa handlowego:

H|
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1994 ||
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1997 il
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1993 ||
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2000
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2018
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2014
2017
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2015

2013



https://www.linkedin.com/posts/aagupta_revealed-how-much-ai-pms-are-actually-paid-activity-7379395373804441600-Ncp6?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAAA0c4vIBFDg-3_iQIDc-gqSoSM3cKFRLf9w
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Zrodho: wpis Joanny Tyrowicz na LI, 2.10.2025 r.

Prezentacja ,Badania GRAPE nad (nie)réwnoscig Fundacja
Liderek Biznesu Spotkanie Finance 4 Diversity 29 wrzesnia
2025 r.”

Dane do samodzielnej analizy

Kobiety w zarzadach spétek

2025 Board Monitor
Poland

Snapshot

WIG20 board appointments, 2024

Wsréd 29 badanych krajow tylko Arabia Saudyjska miata
w ubiegtym roku mniejszy udziat kobiet wsréd nowo
powotanych cztonkéw zarzgdéw duzych spétek gietdowych
niz Polska (wniosek z globalnego badania Board Monitor
2025 firmy Heidrick & Struggles).

Dane dla powotanych cztonkéw zarzgdow z WIG20 w Polsce
w roku 2024:

Class size Personal background Education
NMumber of Age at appointment Share of seats filled with
seats filled in 2024 5% directors with each degree
type, or the closest equivalent
72 Only the highest degree is recorded
Min Average Max Bachelar's
13%
» 56 i 8% 8% Master's
[ E
. MEA
Share of companies
' Underd5 45-54 5549 70or  NfA I 5
with new ohdor
appointments JD/LLM
B«
Gender Nationality FhD
I,
750 Women Men Mational _ 90% Nene
%
(] . 39
7% a1% Non-naticnal 10%
MNAA
I | =

Zrodto: ,CEO and board confidence monitor 2025: Persistent
concerns, pockets of increased confidence” Heidrick &

Struggles

Interaktywny dashboard z danymi

Monitor dla Polski

Artykut: ,Kobiety z trudem przebijajg sie do zarzgdoéw duzych
spoétek”, Rzeczpospolita, 29.09.2025, Anita Bfaszczak

Réwnosé zaczyna sie w domu i inne aspekty, wplywajace

na prace kobiet (rynek US)

Rynek US: Jeffrey Pfeffer, profesor zachowan
organizacyjnych w Stanford Graduate School of Business:

,Swiat biznesu w USA w 2025 roku nie jest bardziej przyjazny
kobietom niz byt historycznie”.

Od poczatku roku kobiety opuszczaja rynek pracy niemal
dwa razy szybciej, niz mezczyzni do niego wchodza.
Trend ten potwierdzajg inne dane, pokazujace, ze wysitki na
rzecz awansu kobiet, kidére znaczaco wzrosty na poczatku
dekady, obecnie wyraznie zwolnity.

Odsetek nowo mianowanych kobiet na stanowiskach
dyrektorskich spadt od 2023 roku, a tylko 17 procent
nowych CEO w firmach z indeksu S&P 500 powotanych w
zesztym roku — 11 na 64 — to kobiety. Inne dane pokazuja, ze
awanse sg przyznawane nierownomiernie: na kazde 100
awansowanych mezczyzn przypada zaledwie 85 kobiet.



https://www.linkedin.com/posts/joanna-tyrowicz_badania-grape-nad-nier%C3%B3wno%C5%9Bci%C4%85-activity-7379383393731543040-NoZj?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAAA0c4vIBFDg-3_iQIDc-gqSoSM3cKFRLf9w
https://media.licdn.com/dms/document/media/v2/D4D1FAQEMLVn4P3x58g/feedshare-document-pdf-analyzed/B4DZmdQAtdGgAY-/0/1759279847620?e=1760572800&v=beta&t=b9x31tbOgq_G5EIUyN2Se57aCYQ9ZAr3b3VqffFvCBQ
https://media.licdn.com/dms/document/media/v2/D4D1FAQEMLVn4P3x58g/feedshare-document-pdf-analyzed/B4DZmdQAtdGgAY-/0/1759279847620?e=1760572800&v=beta&t=b9x31tbOgq_G5EIUyN2Se57aCYQ9ZAr3b3VqffFvCBQ
https://media.licdn.com/dms/document/media/v2/D4D1FAQEMLVn4P3x58g/feedshare-document-pdf-analyzed/B4DZmdQAtdGgAY-/0/1759279847620?e=1760572800&v=beta&t=b9x31tbOgq_G5EIUyN2Se57aCYQ9ZAr3b3VqffFvCBQ
https://grape.org.pl/GBDD
https://www.heidrick.com/en/insights/leadership-succession-planning/ceo-and-board-confidence-monitor-2025_persistent-concerns-pockets-of-increased-confidence
https://www.heidrick.com/en/insights/leadership-succession-planning/ceo-and-board-confidence-monitor-2025_persistent-concerns-pockets-of-increased-confidence
https://www.heidrick.com/en/insights/leadership-succession-planning/ceo-and-board-confidence-monitor-2025_persistent-concerns-pockets-of-increased-confidence
https://www.heidrick.com/en/insights/boards-governance/board-monitor-2025-interactive-dashboard
https://www.heidrick.com/-/media/heidrickcom/publications-and-reports/2025-board-monitors/2025-board-monitor_poland.pdf
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Systemowe problemy, takie jak nizsze wynagrodzenia
i wysokie koszty opieki nad dzieémi, sg oczywiscie
czesciowo odpowiedzialne: badania pokazujg, ze kobiety
czesto zarabiajg mniej za te samg prace i przejmuja
wieksza czes¢ obowigzkéw opiekunczych w domu.

Coraz wiecej dowoddw wskazuje jednak, ze nakazy powrotu
do biur réwniez odgrywajg duzg role — badania pokazujg, ze
do biur wrécitlo wiecej mezczyzn niz kobiet. Eksperci
zauwazajg tez, ze Al najmocniej wptywa na role i funkcje
tradycyjnie zdominowane przez kobiety, takie jak praca
w back-office, handlu detalicznym czy HR.

Zrodho: Briefings, The Mind Meld” wydanie 71, Korn Ferry,
artykut “Working Women: Back to the Future?”, Peter Lauria

Podajemy réwniez raport Deloitte Women at Work 2025:
A Global Outlook, w ktérym znajdziemy:

Statystyki, dotyczace podziatu obowigzkéw domowych
wsrod kobiet i mezczyzn, co ma przetozenie na mozliwosci
poswiecenia czasu na rozwdj zawodowy kobiet na rynku
pracy:

In your household, who has the greatest
responsibility for each of the following tasks?

57
8%

Cleaning

Childcare

Caring for adults

Managing finances

B Me B My partnerfspouse

Base: (leaning (Respondents who live with a partner: 5,470), Childcare (Respondents whao live with
a partner and also live with a child/children aged 17 years or younger who live with them full or part
time: 2,367), Caring for other adults (Respondents who live with a partner and also have caregiving
responsibilities for another adult: 950), Shopping for household items (Respondents who live with a
partner: 5,470)

Gtoéwny powdd do checi zmiany pracy: 1. miejsce — work!/ life
balance, 2. miejsce — niewystarczajgce wynagrodzenie,
niemal tyle samo odpowiedzi co brak elastycznosci w pracy.

What are your main reasons for wanting to
leave your current employer?

I cannot achieve work/life balance

Pay isn't high enough  [PE:20)

Lack ¢
around w

detrimental t al health

Zrodto: raport Deloitte Women at Work 2025: A Global
Outlook

Czy optaca sie zmienia¢ prace?

Osoby, ktore czesciej zmieniajg prace (j o b sw), t che

osiggajg wiekszy wzrost zarobkéw w ciggu swojego zycia.
Wiernos¢ jednemu pracodawcy dostownie ,kosztuje”.

Rynek pracy ceni bardziej nowe umiejetnosci i zdolnosé¢ do
adaptacji niz diugi staz. W zwigzku z tym, to pozostanie w
jednym miejscu jest ryzykowne, a nie zmiana pracy.

Wykres ponizej:

przedstawia zalezno$¢ miedzy dwoma kluczowymi
wskaznikami dla wybranych krajéw w latach 1991-2015,
dotyczgcg meskich pracownikdéw w wieku 25-54 lata.

1. O$ pozioma (x): "Annual job switchers, % of
total”

Pokazuje, jaki procent pracownikow w danym kraju zmienia
prace kazdego roku. Im dalej na prawo znajduje sie kraj, tym
bardziej dynamiczny i ptynny jest jego rynek pracy (wiecej
0s0b zmienia pracodawce).

2. Os pionowa (y): "Lifetime wage growth, %"

Pokazuje procentowy wzrost wynagrodzenia, jakiego
pracownicy w danym kraju doswiadczajg w ciggu catej swojej
kariery. Im wyzej znajduje sie kraj, tym wigksze sg zarobki na
koncu kariery w poréwnaniu do jej poczatku.

Gléwny wniosek: W krajach, w ktérych ludzie czesciej
zmieniajg prace, obserwuje sie réwniez znacznie wyzszy
wzrost zarobkéw w ciggu catego zycia zawodowego.



https://www.kornferry.com/content/dam/kornferry-v2/insights/briefings/issue-71/Briefings-Issue-71-The-Mind-Meld.pdf
https://www.deloitte.com/content/dam/assets-shared/docs/collections/2025/deloitte-women-at-work-2025-a-global-outlook.pdf?dlva=1&utm_source=talentedgeweekly.com&utm_medium=newsletter&utm_campaign=talent-edge-weekly-issue-317&_bhlid=5d724f699eaf3a10128413a1b259117300e0d1fa
https://www.deloitte.com/content/dam/assets-shared/docs/collections/2025/deloitte-women-at-work-2025-a-global-outlook.pdf?dlva=1&utm_source=talentedgeweekly.com&utm_medium=newsletter&utm_campaign=talent-edge-weekly-issue-317&_bhlid=5d724f699eaf3a10128413a1b259117300e0d1fa
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Male employees aged 25-54,1991-2015
Selected countries
Lifetime wage growth, %
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Annual job switchers, % of total

*2024

Sources: “Eurosclerosis at 40: labour-market institutions,
dynamism, and European competitiveness”, by B. Schoefer,
ECB Sintra conference paper, 2025; “Labour-market fluidity
and human-capital accumulation”, by N. Engbom,

NBER working paper, 2022

Zrodho: wpis Sergeya Gorbatova na LI, 29.09.2025 r.

Podatek PIT — waloryzacja progu podatkowego

Mimo ze stawki podatku PIT nie rosng, coraz wiecej Polakow
ptaci wyzszy podatek, poniewaz z powodu inflacji i wzrostu
wynagrodzen przekraczajg prég 120 tys. zt rocznego
dochodu i wchodzg w drugi, wyzszy prég podatkowy (32%).

Kluczowe wnioski:

1. Gtéwny problem: Prég dochodowy dla wyzsze;j
stawki PIT jest zamrozony na poziomie 120 tys. zt.
Wzrost ptac powoduje, ze gwattownie rosnie liczba
0s6b, ktore "wpadajg" w ten prog. W 2022 roku byto
to 1,99 min podatnikéw, a prognozy na 2024 rok
mowig o ponad 2 milionach.

Kwota drugiego progu podatkowego powinna byc regularnie
walory np. dzef w gc

(rozkiad odpowiedz 18 ekonomistow, w proc

e

yNag!

1CZe) fak

55

17

raczej nie
17

nie mam zdania

1

Zrodio: Panel Ekor w Rzeczposy
Liczba podatnikow, ktorzy

przekroczyli drugi prog podatkowy, w i1 1 7 3 4
)
2022 0,7
tys. zt
tyle powinien wynosic
poziom dochodoéw
dla drugiego progu
waloryzowano go

tempem wzrostu plac

2. Proponowane rozwigzanie: Wiekszos¢
ekonomistow ankietowanych przez
"Rzeczpospolitg" (flgcznie 72%) uwaza, ze prog
podatkowy powinien by¢ regularnie
waloryzowany, czyli podnoszony wraz ze
wzrostem przecietnego wynagrodzenia

w gospodarce.

3. Skala problemu: Gdyby prég byt waloryzowany od
momentu jego wprowadzenia, obecnie powinien
wynosi¢ 173,4 tys. zt, a nie 120 tys. zt.

4. Stanowisko rzadu: Ministerstwo Finansoéw nie
planuje podniesienia progu podatkowego. Jest to
dla budzetu forma "cichego" zwiekszania dochodéw
bez formalnej podwyzki podatkéw. Utrzymanie
zamrozonego progu jest sposobem na naturalng
konsolidacje finanséw publicznych.

5. Konsekwencje dla budzetu: Wedtug wyliczeh
resortu finanséw, podniesienie progu do 150 tys. zt
skutkowatoby ubytkiem w dochodach budzetu
ookoto 8,5 mid zt.

Zrédto: ,Podatek PIT nie roénie ale Polacy ptacg coraz
wigcej. Co z tym zrobi¢?”, Rzeczpospolita, 30.09.2025,
Mikotaj Fidzinski

Transparentnos¢ wynagrodzen na Stowacji

Stowacja opublikowata projekt ustawy, wdrazajgcej unijng
dyrektywe w sprawie przejrzystosci wynagrodzen, idac o krok
dalej niz wymagajg tego minimalne przepisy UE.

Kluczowe informacje:

e Nowe, odrebne prawo: zamiast modyfikowac
istniejgce przepisy, Stowacja tworzy nowa,
dedykowang "Ustawe o roéwnej ptacy dla
mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub prace
o réwnej wartosci".

e Harmonogram: Ustawa ma wej$¢ w zycie 1 czerwca
2026 roku, zgodnie z unijnym terminem.
Konsultacje projektu zakonczyly sie w pazdzierniku

2025 roku.
e  Glowne obowiagzki dla pracodawcow:
0 Podawanie widetek ptacowych

w ogfoszeniach o prace i zakaz pytan
o historie zarobkow.

0 Prawo pracownikéw do zgdania informaciji
0 poziomie wynagrodzen na ich
stanowisku.

0 Obowigzek raportowania luki ptacowej dla
firm zatrudniajgcych ponad 100 oséb.

O Przeprowadzenie wspolnej oceny
wynagrodzen, jesli niewyjasniona luka
ptacowa przekroczy 5%.

9



https://www.linkedin.com/posts/sergeygorbatov_weve-been-sold-a-myth-stick-with-one-company-activity-7378352900697145344-N_7E?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAAA0c4vIBFDg-3_iQIDc-gqSoSM3cKFRLf9w
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e Dodatkowy wymég (ponad dyrektywe UE):
Stowacja wprowadza obowigzek, aby pracodawcy
co roku przypominali pracownikom o ich prawie do
uzyskania informacji na temat wynagrodzen.

e Egzekwowanie prawa: nadzor nad
przestrzeganiem przepisow bedzie sprawowaé
Inspekcja Pracy.

Zrodto: wpis Toma Heysa na LI, 3.10.2025

Zmiany rzagdowe i wptyw na polskie przepisy o réwnosci

wynagrodzen

W grudniu 2024 r. minister rodziny i pracy Agnieszka
Dziemianowicz-Bgk powotata zespdt zajmujgcy  sie
dyrektywg o transparentnosci, ktérego przewodniczacym
zostat Liwiusz Laska, dyrektor generalny ministerstwa.
Wéwczas przedstawiciel resortu mowit, ze czasu na
przygotowanie projektu jest niewiele, poniewaz zgodnie
z dyrektywg pierwsze raporty o luce ptacowej majg
obejmowac caty 2026 rok.

Ustawa miata by¢ gotowa jesienig 2025, projekt nie wszedt
jeszcze w konsultacje publiczne i nie figuruje na Wykazie
prac legislacyjnych Rady Ministrow. Opodznienie jest
spowodowane rekonstrukcjg rzadu.

W maju 2024 r. powotano minister ds. réwnosci Katarzyne
Kotule z Nowej Lewicy, ktéra przejeta obowigzki
petnomocnika. Po rekonstrukcji rzadu, od 25 lipca 2025 r.
stanowisko ministra ds. rownosci przestato istniec.

Bez funkcji ministra Kotula nie moze odpowiada¢ za organ
odpowiedzialny za stosowanie dyrektywy. Obecnie poza
funkcjg sekretarza stanu jest petnomocnikiem rzadu ds.
rbwnego traktowania, jednak zgodnie z prawem
administracyjnym sam petnomocnik nie jest organem, aby
moc go tworzyé, musiataby pozostaé na funkcji ministra.

W praktyce oznacza to, ze w obecnej sytuacji nie ma
nikogo, kto mogtby odpowiada¢ za sprawozdawczos¢
i monitorowanie luki ptacowej w projektach ustaw.

Zrodho: ,Zlikwidujemy luke ptacowa, ale jeszcze nie teraz. Po
zmianach w_rzadzie pojawit sie problem”, Puls Biznesu,
6.10.2025

Wynagrodzenia sektorowe

Pensje w administracji publicznej wzgledem innych sektoréw
w 2022 r. (roznica w proc.)

Na pensjach dla pracownikéw administracji publicznej najbardziej
oszczedzaja Niemcy, Butgaria i totwa

Pensje w administracji publicznej wzgledem innych sektoréw w 2022 r. (réznica w proc.)”
B Niemcy
== Bulgaria
= totwa

0 Malta
5= Szwedia
I Czechy
= Polska
2= Dania
i Stowenia
B I Francia
B liriandia
= Wegry
== Chorwacja
== Finlandia
K Stowacja
B I wiochy
. Litwa
&= £stonia
= Holandia
Bl Rumunia
X Hiszpania

= Cypr

= Luksemburg

*Przy innych czynnikach niezmienionych (np. wieku, poziomu edukacji). Brak danych dia Austrii, Grecji,
Portugalii oraz Belgi.

Zrédio: XYZ na podstawie Eurostat >

Pensje w gornictwie vs inne sektory:

\W Polsce wystepuje jedna z wyzszych ,premii” z tytutu pracy w
gornictwie
Pensje w gérnictwie i wydobywaniu wzgledem innych sektoréw w 2022 r. (réznica w proc.)*

== Butgaria

= Greda

]
R

mm Polska

Portugalia |23
gmstowenia |33
B Rurmuria
=wesry
= Ectoria
= Holandi
1 EWiochy
=toma
. Litwa 15%
E Hiszpania [
£20anis
12 Srech
= ey
B Crechy
Nl Belgia 0%
I Nirlandia 0%
B B Francia 0%
== Chorwacia 0%
< Cypr 0%
= Luksemburg 0%
B Malta 0%
= Austria 0%

&l Stowacja 0%
== Finlandia 0%

“Pray innych czynnikach pracownika niezmienionych (np. wieku, poziomu edukacil)
Zrédto: XYZ na podstawie Eurostat >v=

Pensje w edukac;ji vs inne sektory:



https://www.linkedin.com/posts/tomheys_paytransparency-equalpay-slovakia-activity-7379871832620892160-PG1G?utm_source=share&utm_medium=member_desktop&rcm=ACoAAA0c4vIBFDg-3_iQIDc-gqSoSM3cKFRLf9w
https://www.pulshr.pl/wynagrodzenia/zlikwidujemy-luke-placowa-ale-jeszcze-nie-teraz-po-zmianach-w-rzadzie-pojawil-sie-problem,114624.html
https://www.pulshr.pl/wynagrodzenia/zlikwidujemy-luke-placowa-ale-jeszcze-nie-teraz-po-zmianach-w-rzadzie-pojawil-sie-problem,114624.html
https://www.pulshr.pl/wynagrodzenia/zlikwidujemy-luke-placowa-ale-jeszcze-nie-teraz-po-zmianach-w-rzadzie-pojawil-sie-problem,114624.html
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Zarobki w edukacji wzgledem innych sektoréw sg relatywnie
najnizsze w krajach naszego regionu
Pensje w edukacji wzgledem innych sektoréw w 2022 r. (r6znica w proc.)*
= totwa
&= £stonia
11 Rumunia
& Stowenia
= Weery
16| Stowacja
= Austria
I Czechy
. Litwa
= Gredja
= Polska
== Chorwacja
== Finlandia
B Szwecja
1 I Wiochy
= Niemcy
Bl Beigia
B I Francia

0 Maita
= Holandia
= Hiszpania
== Dania
EA Portugalia
= Cypr
1 1 Irlandia
== Butgaria

= Luksemburg

*Przy innych czynnikach pracownika niezmienionych (np. wieku, poziomu edukaci)
Zrédto: XYZ na podstawie Eurostat >Iv=

Zrodto: ,0d czego zalezg nasze wynagrodzenia? Edukacja,
kara za niepetny etat oraz branza”, xyz.pl, Marek Skawinski,
4.10.2025

Podejscia do analiz Pay Gap

Metody analizy luki ptacowej (w odniesieniu do rynku
kanadyjskiego, ale informacje mogg by¢ cenne dla ekspertow
C&B niezaleznie od kraju):

1. Poréwnanie stanowisk (Job-to-Job)

Najcze$ciej stosowana i fatwa do zrozumienia. Poréwnuje sie
stanowiska kobiece i meskie o podobnej wartosci pracy,
okreslonej np. metodg punktowej oceny stanowisk.
Preferowana w niektérych jurysdykcjach, np. Ontario
i Quebec.

2. Poréwnanie wedtug poziomu (Level
Comparison)

Uwzglednia strukture organizacyjng, w ktérej stanowiska sg
pogrupowane wedtug pozioméw lub klas zaszeregowania.
Analiza polega na poréwnaniu srednich wynagrodzen dla
stanowisk kobiecych i meskich w ramach danego poziomu.
Preferowana w Kanadzie na poziomie federalnym.

3. Analiza regresji (Regression Lines)

Modeluje trendy wynagrodzen za pomocg linii regresiji,
umozliwiajgc wizualne i analityczne poréwnania. Przydatna,
gdy brakuje wystarczajgcej liczby stanowisk
porownawczych. Moze by¢ mniej precyzyjna w mniejszych
organizacjach.

| ” B L , L)
O E oss Ty |;>
e 3 [e 8 ] s 3

o /
: ‘ L] J :
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Zrédto: Navigating Complexities of Pay Equity Gap Analysis
Methods”, Iggy Qian i Sophie Fleming z Korn Ferry,
1.10.2025 (paywall)

Wynagrodzenia dla zarzadéw na 2026 — dane dla US/
Global

Prognozowane podwyzki wynagrodzen na 2026 rok wynosza
srednio od 3,3% do 3,5%, co jest poziomem nizszym niz
rzeczywiste podwyzki dla kadry kierowniczej w 2025 roku.
Mediana prognozowanych podwyzek dla CEO wynosi 3,0%.

Wiekszos¢ firm nie planuje znaczacych zmian
w projektach swoich planéw motywacyjnych (STl i LTI)
na 2026 rok.

Wycofanie sie z metryk DE&I: nastgpit zauwazalny spadek
w stosowaniu metryk zwigzanych 2z réznorodnoscia,
rébwnoscig i wigczeniem (DE&I) jako samodzielnych
wskaznikéw w planach motywacyjnych. Okoto 15% firm
wyeliminowato lub zmienito charakter tych metryk (np.
wigczajac je do szerszych celdw strategicznych).

Recent Actions Taken or Planned For DE&I and ESG Metrics
Within Executive Incentive Plans

80% 75% 74%

20%

o . 9% 1%

4% 5
S
. [ [ -_

Moved to Eliminated Continue to Use ~ Never Used and No
Qualitative/Strategic Plans to Add

= DE&I Metrics  m Other ESG Metrics

Stosowane kryteria do ksztattowania planow STI:



https://xyz.pl/od-czego-zaleza-nasze-wynagrodzenia-edukacja-kara-za-niepelny-etat-oraz-branza/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_campaign=dziendobry&pnespid=HeYsr14C6jlBnU2MtYPTTl9G_Bk73bBxqF0dHq4PIMjKha3Oa.CjufuIiVzi63zQ8KopjxKeKw
https://xyz.pl/od-czego-zaleza-nasze-wynagrodzenia-edukacja-kara-za-niepelny-etat-oraz-branza/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_campaign=dziendobry&pnespid=HeYsr14C6jlBnU2MtYPTTl9G_Bk73bBxqF0dHq4PIMjKha3Oa.CjufuIiVzi63zQ8KopjxKeKw
https://xyz.pl/od-czego-zaleza-nasze-wynagrodzenia-edukacja-kara-za-niepelny-etat-oraz-branza/?utm_source=piano&utm_medium=newsletter&utm_campaign=dziendobry&pnespid=HeYsr14C6jlBnU2MtYPTTl9G_Bk73bBxqF0dHq4PIMjKha3Oa.CjufuIiVzi63zQ8KopjxKeKw
https://worldatwork.org/publications/workspan-magazine/navigating-complexities-of-pay-equity-gap-analysis-methods?mkt_tok=OTM1LVVaVS03MTgAAAGdY3I-X1t5k1fYlEEL8cqp89u7j3Bs0_s40lRT0R0O8VtWuf4v1l0x_XOBRkoul8mEBVGrxzByrctu3JPAlrvZ6VHSFpfyPyz-QUFoWBEy4cox
https://worldatwork.org/publications/workspan-magazine/navigating-complexities-of-pay-equity-gap-analysis-methods?mkt_tok=OTM1LVVaVS03MTgAAAGdY3I-X1t5k1fYlEEL8cqp89u7j3Bs0_s40lRT0R0O8VtWuf4v1l0x_XOBRkoul8mEBVGrxzByrctu3JPAlrvZ6VHSFpfyPyz-QUFoWBEy4cox
https://worldatwork.org/publications/workspan-magazine/navigating-complexities-of-pay-equity-gap-analysis-methods?mkt_tok=OTM1LVVaVS03MTgAAAGdY3I-X1t5k1fYlEEL8cqp89u7j3Bs0_s40lRT0R0O8VtWuf4v1l0x_XOBRkoul8mEBVGrxzByrctu3JPAlrvZ6VHSFpfyPyz-QUFoWBEy4cox
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2026 STI Performance 2026 STI Performance
Mix: CEO Mix: CEO Direct Reports

Performance Metric Prevalence Median Prevalence Median

Category Weighting Weighting
(when (when
provided) provided)
Financial/Operational 99% 80% 99% 80%
DE&I (Stand-Alone) 3% 5% 3% 5%
ESG (Stand-Alone) 7% 10% 7% 10%
Other Non-Financial/
Strategic Metrics — — — —
Individual 33% 20% 42% 25%
Discretionary 1% 20% 1% 20%

| plany zmian tychze:
STl Design Changes Being Considered for Next Year
70%
60% 58%
50%
40%
30%

20%
12%

10% 10%
.1 1 0 a =
0% - =
Add New Add New Increase Increase Widen No Changes
Financial ~ Operational Emphasis on Emphasis on Performance
Metrics Metrics Objective Individual Ranges

Performance Performance
Spodziewany poziom wyptat STI i LTI po 2025:

Projected Incentive Award Payouts for Cycles Ending in 2025

At Maximum rzéu%
i " R —
Maximum 21%
9
Between Threshold and m

Target 18%

At Threshold .5%%

No Payout rﬁ.’%’ 7%

36%

0% 10% 20% 30% 40%
HLTI W STl

Zrodito: Looking Ahead to Executive Pay Practices in 2026”
— Executive summary of the report, Pearl Meyer, pazdziernik
2025

Wplyw Pay Transparency na strategie wynagrodzen

Co moéwig badania na temat mozliwych efektdéw wdrozenia
dyrektywy o transparentnosci ptac:

e Przejrzysto$¢ moze zmniejszy¢ luke ptacowa
miedzy plciami, gldwnie poprzez ujawnianie
i ograniczanie nieprzejrzystych praktyk ptacowych;
kilka badan quasi-eksperymentalnych (Dania,
Wielka Brytania, Austria itp.) wykazuje zmniejszenie
luki po wprowadzeniu przepisbw o jawno$ci,
chociaz skutki roznig sie w zaleznosci od kontekstu
i ksztattu polityki (Bennedsen i in., 2018; CEPR,;
OECD, 2021).

o Ksztalt rozwigzan ma znaczenie.
Najskuteczniejsze Srodki tacza publiczne
raportowanie z wewnetrznymi audytami réwnosci
ptac i obowigzkami naprawczymi (OECD, 2021).
Bez $ciezek naprawczych i mechanizméw
reprezentacji pracownikéw sama przejrzystosc¢
moze mie¢ ograniczony skutek lub zacheca¢ do
strategicznych  unikdw (gier pozoroéw): np.
przeklasyfikowywania sktadnikow wynagrodzenia.

e Reakcje pracodawcow sa zréznicowane.
Badania wskazujg, ze w odpowiedzi na jawnos$¢
pracodawcy mogg spowalnia¢ wzrost ptac na
najwyzszych stanowiskach lub zmienia¢ dynamike
wzrostu pfac; niektére firmy poprawiajg rownosé,
podczas gdy inne zmieniajg architekture ptac, aby
zachowac¢ elastycznos¢ (Bennedsen i in., 2018;
Arnold i in., 2023).

Te ustalenia sugerujg, ze potaczenie w Dyrektywie
raportowania, prawa do informacji i obowigzkowych
wspolnych ocen prawdopodobnie wygeneruje znaczgcg
presje na dziatania naprawcze w zakresie ptac, pod
warunkiem ze panstwa cztonkowskie wdrozg skuteczne
egzekwowanie prawa i audyty.

Praktyczne implikacje do wustalania i komunikowania
wynagrodzen:

Architektura stanowisk

e Wartosciowanie stanowisk, udokumentowac w jaki
sposéb kazde stanowisko jest przypisane do
przedziatéw ptacowych; zapewnic kryteria neutralne
pod wzgledem pici, stosowa¢ je, poddawaé
audytowi.

e Nalezy rozwazy¢ walidacje zewnetrzng ram/
metodyki wartosciowania stanowisk.

Negocjacje ptacowe/ szkolenia

e Negocjacje stang si¢ mniej asymetryczne —
kandydaci i pracownicy bedg mieli szerszy dostep

12



https://pearlmeyer.com/sites/default/files/knowledge-share/research-report/Looking-Ahead-to-Executive-Pay-Practices-in-2026-Executive-Summary-vF.pdf
https://pearlmeyer.com/sites/default/files/knowledge-share/research-report/Looking-Ahead-to-Executive-Pay-Practices-in-2026-Executive-Summary-vF.pdf
https://pearlmeyer.com/sites/default/files/knowledge-share/research-report/Looking-Ahead-to-Executive-Pay-Practices-in-2026-Executive-Summary-vF.pdf
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do danych — badania pokazujg, ze przejrzystos¢
zmienia dynamike negocjacyjng!

e Nalezy opracowa¢ wytyczne negocjacyjne,
przeprowadzi¢ szkolenia dotyczgce prowadzenia
negocjacji ptacowych w sposéb sprawiedliwy.

Oferty pracy

e Przeprowadzi¢ audyt wszystkich zewnetrznych
szablonéw  ogtoszen i  komunikatéw dla
kandydatéw.

o Publikowa¢ jasne zakresy wynagrodzen tam, gdzie
jest to wymagane.

Raportowanie, audyt, dziatania naprawcze:

e Zbudowaé/ pozyska¢é mocne  kompetencje
analityczne w zakresie wynagrodzen.

e Ustali¢ kalendarz z zarzadzania danymi przy
raportowaniu rocznym oraz interfejs miedzy CHRO,
liderem C&B, dziatem prawnym, zespotem ds.
prywatnosci danych.

Prywatnos¢ danych

e Zapewni¢ doradztwo prawne w zakresie ochrony
prywatnosci i anonimowosci wynikdbw badan
satysfakcji pracownikow.

e Ustalic¢ metodyke ochrony prywatnosci dla
wewnetrznych komunikatéw HR.

Negocjacje zbiorowe, zaangazowanie partneréw
spotecznych

e Tam, gdzie istniejg zwigzki zawodowe lub rady
pracownikéw: zaangazowac je na wczesnym etapie
w projektowanie rozwigzan i planéw naprawczych.

Mapa operacyjna (90 dni, 6 miesiecy, 18 miesiecy)

90 dni (triage):

e Zmapowaé pracownikow — rewizja architektury
stanowisk.

e  Zlokalizowa¢ zrodia danych dotyczgcych
wynagrodzen.

e Przeprowadzi¢ wstepng analize luk ptacowych.

e Powotaé miedzyfunkcyjny zespdt sterujgcy (HR,
C&B, prawnicy, dane, komunikacja).

6 miesiecy (build):

e Sfinalizowa¢ warto$ciowanie.

e \Wdrozy¢ pipeline analityki ptacowe;j.

e Przeprowadzi¢ pilotazowy raport wewnetrzny
dotyczacy wynagrodzen wedtug kategorii populacii.

e Opracowa¢ dzialania naprawcze (r emedi at i ¢

pl ayhook
18 miesiecy (embed):

e Przeprowadzi¢ petne raportowanie.

e Wigczyé na state kwestie przejrzystosci ptac do
proceséw  rekrutacyjnych, do szkolen dla
menedzeréw, raportowania publicznego, ciggtego
monitorowania.

Oprocz tego raport zawiera dane wynagrodzeniowe dla
wybranych branz w krajach europejskich (gtéwnie na
podstawie stawek z ogtoszen o prace).

Zrédto: European Salary Benchmark Report, Talent Up, 2026

Wybrane zrodta cytowane w raporcie:

“The Impact of Pay Transparency in Job Postings on the
Labor Market”, David Arnold, Simon Quach, Bledi Taska,
15.03.2023

‘Do Firms Respond to Gender Pay Gap Transparency?”,
MORTEN BENNEDSEN, ELENA SIMINTZI, MARGARITA
TSOUTSOURA, DANIEL WOLFENZON, 3.05.2022

EU Pay Transparency Directive: The Current Status and How
To Prepare, Morgan Lewis & Bockius LLP, 11.03.2025

Komentarz IW

Temat konkretnych dziatan w kontekscie
wdrozenia dyrektywy o transparentnosci zostat w Polsce
dos¢ mocno zdominowany przez podstawowe kwestie
i dyskusje wokot wartosciowania i samej kalkulacji luki
ptacowej. Tymczasem jest to dopiero pierwszy krok
w odpowiednim  zarzgdzeniu zamiang w projektach
zwigzanych z przejrzystoscia ptac i sprawiedliwoscig
wynagradzania.

Bardzo wazny jest aspekt komunikacyjny, niesienia wiedzy
do kierownikow i kadry zarzadzajgcej — tak by czuli si¢ oni
z tematem wynagrodzen pewnie i byli Swiadomi, co te zmiany
oznaczajg zaréwno dla organizacji jak i pojedynczego
pracownika. To oni stojg bowiem na pierwszej linii i sg
pierwszym punktem kontaktu miedzy pracownikiem,
a pracodawca. Niemniej wazne jest przygotowanie
podejscia do analityki danych, raportowania
i bezpieczenstwa danych oraz regularnego audytowania
i dzialan naprawczych.

Na jednym z naszych ostatnich spotkan networkingowych dla
cztonkoéw i cztonkin Instytutu Wynagrodzen padto zdanie: ,nie
wystarczy mie¢ zrobionego wartosciowania stanowisk
i spisanych opiséw stanowisk, zeby zapewni¢ rownosc

wynagrodzen”. | jest to prawda.



https://talentup.io/free-salary-benchmarking/europefree?utm_source=news&utm_medium=email&utm_term=2025-10-08&utm_campaign=Total+Rewards+Weekly+October+7+2025
https://wpcarey.asu.edu/sites/g/files/litvpz246/files/2023-08/Arnold.pdf
https://wpcarey.asu.edu/sites/g/files/litvpz246/files/2023-08/Arnold.pdf
https://wpcarey.asu.edu/sites/g/files/litvpz246/files/2023-08/Arnold.pdf
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf
https://www.nber.org/system/files/working_papers/w25435/w25435.pdf
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=c0d2b832-a8e9-4798-a61c-cab6fb9f1b6d
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=c0d2b832-a8e9-4798-a61c-cab6fb9f1b6d
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Przy okazji przywotujemy tutaj pojecie sprawiedliwosci
w kontek$cie wynagradzania (za Michealem Armstrongiem):

System wynagrodzen jest sprawiedliwy gdy dziata
zgodnie z zasadami sprawiedliwosci

1. dystrybucyjnej (,co kto dostat’) — ludzie czuja, ze
wynagrodzenie jest sprawiedliwe, gdy
wynagrodzenie jest adekwatne do wktadu, otrzymali
co zostalo im obiecane, dostajg to, czego
potrzebujg do wykonania roli (np. rynek ptaci X — ja
tez tyle otrzymuije);

2. proceduralnej (,jak do tego doszio”) — jak
podejmowane sg decyzje ptacowe, jak wyglgda
polityka ptacowa, swiadomos¢, ze uprzedzenia sg
minimalizowane, istniejg spojne, jednolite kryteria;
firma przyjmuje informacje zwrotng, wyjasnia
,dlaczego”.

Wiec jesli przychodzi do Comp&Bena, albo Team Lidera
pracownik z komunikatem ,zarabiam za mato”, to zrodto
moze tkwi¢ nie tylko (albo niekoniecznie) w zbyt niskiej
nominalnej wartosci wynagrodzenia. Ale z poczucia
niesprawiedliwosci, niezrozumienia zasad, braku
komunikacji, otwartoéci w temacie wynagrodzen, braku
obiektywnych kryteriow.

Dodatkowo — przypominamy o tak waznych pojeciach w tym
kontekscie, jak:

Equity (rownos¢/ sprawiedliwosé) — osiggana, gdy ludzie sg
odpowiednio wynagradzani w relacji do innych.

Consistency (spojnos¢) — decyzje, dotyczace wynagrodzen
nie powinny rozni¢ si¢ miedzy osobami lub w réznych
momentach.

Transparency (przejrzystosé) — gdy pracownicy rozumiejg
jak dziatajg procesy wynagradzania, powody decyzji sg
wyjasniane, a pracownicy majg stworzong przestrzen do
wyrazania swojego gtosu w tym temacie.

| o tym wiasnie jest ,transparentnos$¢” wynagrodzen,
ujeta w sposob holistyczny, a nie tylko wycinkowy.

Gotowos¢ firm w Europie do wdrozenia dyrektywy
o transparentnosci

Kluczowe wnioski z raportu Trusaic:

Zaledwie 16% organizacji jest gotowych na spetnienie
wymagan dyrektywy UE w sprawie przejrzystosci
wynagrodzen.

Wiekszos¢ firm do analiz pay equity bierze pod uwage
tylko wynagrodzenie zasadnicze, a nie total cash (jak TCC
— Total Cash Comp Ilub TDC - Total Direct Comp, czyli
réwniez LTI).

Figure £ Components of Compensation Organizations Analyze as Part of Their Pay Equity Analysis, by Revenue
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Najbardziej zaawansowany jest w tym zakresie sektor
finansowy:

Figure 2 Components of Compensation Organizations Analyze as Part of Thelr Pay Equity Analysis, byIndustry
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Wiele organizacji opiera sie na podstawowych statystykach
do analizy réwnosci ptac, co nie pozwala automatycznie
uwzgledni¢  czynnikéw  takich  jak  wyksztatcenie,
dodwiadczenie czy zakres obowigzkéw. Mniejszos¢
organizacji stosuje analize regresji — metode najlepiej zgodng
z wymogami dyrektywy w zakresie uzasadniania réznic
w wynagrodzeniach przy uzyciu obiektywnych, neutralnych
pod wzgledem pici kryteriow.

Figure 3. Primary Way That Organizations Conduct Pay Analysis, by Revenue
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Krolujg excele — gtébwna metodg sporzadzania analiz sg
excele, na drugim miejscu — Kkorzystanie z ustug
zewnetrznych konsultantéw, na trzecim — software do

analizy.

Figure 5: Primary Method/Technology That Organizations Use to Conduct Pay Analysis, by Revenue
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Chociaz dyrektywa kiadzie nacisk na przejrzystos¢ ptac,
wigkszo$¢ organizacji dzieli sie wynikami analiz tylko
z kierownictwem, dziatem HR lub zespotami prawnymi.
Niewiele organizacji upublicznia wyniki analizy réwnosci ptac
lub ujawnia pracownikom petne widetki ptacowe.

Figure Tt:Who Organizations Share Pay Equity iesuits With
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Zrodho: ,2025 Pay Equity Policies and Practices Report EU
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Holandia op6znia wdrozenie dyrektywy

Holandia planuje wprowadzi¢ przepisy lokalne odnosnie
transparentnos$ci najp6zniej do 1 stycznia 2027 r. To czyni ten
kraj jednym z pierwszych panstw cztonkowskich UE, ktére
publicznie wskazaty, ze pierwotny termin moze by¢ trudny do
dotrzymania.

Rzad wuznat, ze wdrozenie EUPTD jest czesciowo
niewykonalne ze wzgledu na obcigzenia dla mniejszych
pracodawcow. W zwigzku z tym planuje réwniez opdzni¢
obowigzek raportowania dla firm zatrudniajgcych 150 lub
wiecej pracownikow:

e Pracodawcy zatrudniajgcy 150+ osob nie beda
musieli raportowa¢ za rok 2026.

e Ich pierwsze obowigzkowe raporty dotyczgce luki
ptacowej obejma rok 2027 i zostang opublikowane
w 2028 .

Mniejsi pracodawcy pozostajg przy pierwotnym
harmonogramie:

e Firmy =zatrudniajgce 100-149 o0s6b bedg
raportowaé zgodnie z terminami okreslonymi
w Dyrektywie.

To podejscie etapowe uwzglednia wieksze obcigzenie
administracyjne duzych organizacji, jednoczesnie utrzymujac
obowiazki dla $rednich pracodawcow.

Podejscie Holandii jest zgodne z gtéwnymi postanowieniami
Dyrektywy, ale dodaje doprecyzowania i wzmochienia
obowigzkéw pracodawcow, m.in.:

e Terminy raportowania i progi  wielkoSci
pracodawcéw pozostajg bez zmian wzgledem
Dyrektywy.

o Definicje skftadnikow wynagrodzenia sg bardziej
precyzyjne, co daje jasne wskazéwki dotyczace
dodatkowych i zmiennych elementow pfac.

e Wprowadzono zasade przeniesienia kosztéw —
pracodawcy mogg by¢é zobowigzani do pokrycia
kosztéw prawnych w sprawach o dyskryminacje
wytoczonych przez pracownikow.

e  Zarzad firmy musi potwierdzi¢ dane dotyczgce luki
ptacowe;j.

Zrodio: Netherlands Signals Delay in Implementing the EU
Pay Transparency Directive”, trusaic.com, Robert Sheen,
9.10.2025
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