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Pracownicy nie chcą wracać do biur (rynek US) 

W miarę jak firmy coraz częściej wzywają do powrotu do biur, 

pracownicy stawiają elastyczność pracy jako kluczowy, 

niepodlegający negocjacjom warunek zatrudnienia. 

• Gotowość do odejścia: aż 76% pracowników 

zadeklarowało, że szukałoby nowej pracy, gdyby ich 

obecny pracodawca zlikwidował możliwość pracy 

zdalnej. 

• Wartość finansowa elastyczności: 69% 

pracowników jest gotowych zaakceptować 

obniżkę pensji w zamian za możliwość pracy 

zdalnej (wzrost o 11% w porównaniu z rokiem 

poprzednim). 

• Jasne preferencje: tylko 2% pracowników 

preferuje pracę w biurze na pełen etat. 58% chce 

pracować w pełni zdalnie, a 40% w modelu 

hybrydowym. 

• Najwyższe priorytety: praca zdalna (70%) jest 

obecnie drugim najważniejszym priorytetem 

zawodowym, tuż za wynagrodzeniem (77%). 

• Motywacja do aplikowania: dla 85% 

respondentów możliwość pracy zdalnej jest 

najważniejszym czynnikiem motywującym do 

złożenia aplikacji o pracę, wyprzedzając nawet 

konkurencyjne wynagrodzenie (72%).  

Źródło: „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 podwyżek dla budżetówki 

Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych 

w petycji skierowanej do premiera Donalda Tuska 

zaapelowało m.in. o co najmniej 12-proc. podwyżkę płac 

w sektorze publicznym od 2026 roku, wprowadzenie 

podatku dla globalnych firm cyfrowych oraz zwiększenie 

kwoty wolnej od podatku. 

Źródło: „OPZZ chce 12-procentowych podwyżek dla 

budżetówki i nowych podatków dla korporacji”, Puls HR, 

30.09.2025 

Podwyżki płac, a wydajność pracy 

W 11 sektorach gospodarki płace rosły szybciej niż 

wydajność pracowników, natomiast w 6 sektorach wzrost 

wydajności przewyższał podwyżki. 

Sektory, w których wydajność > płace: 

• Największa dysproporcja występuje w działalności 

finansowej i ubezpieczeniowej, gdzie wydajność 

wzrosła o 165%, a płace tylko o 89%. 

• Duże różnice odnotowano również na rynku 

nieruchomości oraz w branży dostawców energii 

i wody. 

• W mniejszym stopniu dotyczy to także rolnictwa, 

górnictwa i gastronomii. 

 

Sektory, w których płace > wydajność: 

1. Największa rozbieżność jest w budownictwie – 

płace wzrosły o 102% przy wzroście wydajności 

zaledwie o 22%. 

2. Wzrost płac znacznie przewyższył wzrost 

wydajności także w sektorze IT, przemyśle, handlu, 

edukacji oraz opiece zdrowotnej. 

 

 

Prognoza: 

• Ekonomista Mariusz Zielonka podkreśla, że 

dwucyfrowe wzrosty płac i produktywności 

obserwowane po pandemii były zjawiskiem 

wyjątkowym i nie utrzymają się. 

• Za "zdrowy" i bezpieczny dla gospodarki uznaje się 

przyszły wzrost wynagrodzeń na poziomie 5-7% 

rocznie, powiązany z realnym wzrostem 

produktywności. Szybsze podwyżki mogą 

zaszkodzić konkurencyjności firm. 

Źródło: „W tych branżach pracownicy zarabiają za mało, a 

tam są przepłacani”, Business Insider, Damian Słomski, 

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 uwagę na ostrożność w wyciąganiu 

wniosków w powyższych danych. W cytowanym artykule 

pojawia się teza o „przepłacaniu” (w tytule, potem 

w śródtytule „W tych branżach pracownicy są przepłacani”). 

Czy jeśli w obszarze edukacji wynagrodzenia w badanym 

okresie wzrosły o 101%, a płace o 72%, to oznacza, że 

nauczyciele są przepłacani? 

Takie proste połączenie może być mylące z kilku powodów: 

Wyzwania z mierzeniem wydajności: łatwo zmierzyć 

wydajność na produkcji, czy nawet wydajność w pisaniu kodu 

przez programistów, ale trudniej jeśli chodzi o edukację (jak 

szybciej uczyć uczniów?), czy usługi medyczne. Czy 

wydajniejszy jest lekarz, który przyjmie w 30 minut czterech 

pacjentów, czy dwóch?  Ale czy zawsze o taką wydajność 

nam chodzi? 

Rynek pracy to system naczyń połączonych – jeśli płace 

rosną (na ogólnie pojętym rynku pracy) to i płace w sektorach 

o niskim wzroście wydajności muszą rosnąć, aby nadążyć za 

średnią krajową, żeby choć trochę starać się przeciwdziałać 

odejściom pracowników do innych zawodów (np. 

nauczycielce niemieckiego do shared service’u). 

Wzrost płac może wynikać z niedoboru rąk do pracy, czy 

konkretnych kompetencji (to przykład sektora 

budowalnego i obszaru IT), a niekoniecznie być powiązany z 

wydajnością.  

Z punktu widzenia makroekonomicznego, czy konkretnie 

makroekonomicznej stabilności – jeśli płace w całej 

gospodarce rosną znacznie szybciej niż produktywność, 

prowadzi to do inflacji i utraty konkurencyjności. Jednak 

analizowanie na tej podstawie poszczególnych sektorów 

i wnioskowanie o „przepłacaniu” może być ryzykownym 

uproszczeniem. 

Wynagrodzenia dla ról IT o największym popycie 

Średnie wynagrodzenia dla najbardziej pożądanych 

specjalistów:  

• AI engineer: 21-29 tys. zł netto, 

• ML engineer: 21-28 tys. zł netto, 

• MLOps engineer: 24,5-28,5 tys. zł netto, 

• data scientist: 18,5-25 tys. zł netto. 

Konsulting odpowiada za 6 proc. wszystkich ofert pracy, 

natomiast sektor bankowo-finansowy generuje 3,5 proc. 

ogłoszeń. Coraz większe zapotrzebowanie na ekspertów AI 

obserwuje się także w telekomunikacji oraz w branży e-

commerce. 

Specjaliści ds. sztucznej inteligencji podejmują współpracę 

głównie na kontraktach B2B (62,1 proc.). Umowy o pracę 

proponowane są w 32 proc. przypadków, z czego aż 44,9 

proc. ofert dotyczy pracy zdalnej, a 38,8 proc. modelu 

hybrydowego, podczas gdy jedynie 5,3 proc. pracodawców 

wymaga stałej obecności w biurze.  

Źródło: „To teraz topowa specjalizacja na rynku pracy. 

Zarobki sięgają 30 tys. zł na rękę”, Puls HR, 27.09.2025 

Plany rządowe dotyczące płatnych staży 

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej 

przygotowuje nową ustawę o stażach, której celem jest 

zakończenie praktyki bezpłatnych staży i traktowania 

stażystów jako taniej siły roboczej. Nowe przepisy mają 

zastąpić obecne, które są rozproszone i nieefektywne. 

Obowiązkowe wynagrodzenie: Wprowadzony zostanie 

obowiązek wypłacania stażystom świadczenia w minimalnej 

wysokości 35% przeciętnego wynagrodzenia 

w gospodarce (obecnie byłoby to ok. 3062 zł brutto). Jak 

podkreślono w uzasadnieniu, kwota ta jest niższa niż pensja 

minimalna, ponieważ „uwzględnia niższą intensywność 

pracy stażysty, niższy poziom odpowiedzialności oraz 

obecność komponentu edukacyjno-szkoleniowego”. 

Eksperci są zgodni, że nowe przepisy są krokiem w dobrym 

kierunku, chociaż rynek już sam odchodzi od darmowych 

staży. 

Według najnowszych danych (raport No Fluff Jobs) ponad 

90% ofert staży jest już płatnych, a dominującą formą 

zatrudnienia jest umowa zlecenie. 

Pracodawcy, w obliczu kryzysu demograficznego, coraz 

częściej traktują staże jako inwestycję w przyszłych 

pracowników i ważny element rekrutacji, a nie sposób na 

pozyskanie darmowej siły roboczej. 

Źródło: „Najlepszy pracownik to „wolontariusz”? Będą nowe 

przepisy o stażach”, xyz.pl, Katarzyna Witwicka-Jurek, 

2.10.2025 

AI nie wpływa zbytnio na rynek pracy – badanie Budget 

Lab 

1. Strach kontra statystyki: Narracje o masowych 

zwolnieniach wywołanych przez automatyzację są 

medialnie nośne i budzą silne emocje (np. 64% 

Amerykanów obawia się zmniejszenia zatrudnienia 

przez AI). Jednak dane statystyczne nie 

potwierdzają tych obaw. 

2. Brak rewolucyjnych zmian: Mimo upływu prawie 

trzech lat od pojawienia się zaawansowanych 

modeli AI (jak ChatGPT), analiza rynku pracy w USA 

nie wykazuje gwałtownych wstrząsów. Tempo 

transformacji jest tylko nieznacznie wyższe niż 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 można mówić o rewolucji 

czy ryzyku masowej utraty pracy. 

3. Powtarzalny schemat: Obecna sytuacja wpisuje 

się w historyczny wzorzec postępu 

technologicznego: początkowa ekscytacja, 

następnie strach, a ostatecznie powolne, stałe 

zmiany. To ludzie, poprzez kulturę organizacyjną, 

regulacje i dostosowywanie kompetencji, 

zarządzają tempem tych zmian. 

 

Źródło: „Szef Anthropic: AI zlikwiduje miliony miejsc pracy”, 

Gabriel Chrostowski, Puls Biznesu, 9.10.2025 

Czy wynagrodzenia wpływają na zaangażowanie? 

Raport Manpower wskazuje na kluczowy problem na 

globalnym rynku pracy, nazwany "iluzją zaangażowania". 

Istnieje znacząca rozbieżność między tym, jak liderzy 

postrzegają zaangażowanie swoich zespołów, a tym, jak 

pracownicy faktycznie się czują. 

 

Paradoks talentów: Czynniki, które przyciągają talenty do 

organizacji, nie są tymi samymi, które utrzymują ich 

zaangażowanie na dłuższą metę. 

• Aby przyciągnąć talent: najważniejsze są 

wynagrodzenie i benefity. 

• Aby utrzymać zaangażowanie: kluczowe stają się 

dopasowanie do kultury i zespołu (37% wpływu na 

zaangażowanie) oraz możliwości rozwoju kariery 

(27% wpływu). 

Liderzy często przeceniają rolę wynagrodzenia i benefitów 

w utrzymaniu zaangażowania, nie doceniając głębszych 

czynników, takich jak poczucie przynależności, cel 

i możliwości rozwoju.  

Wykres poniżej: w ocenie liderów wynagrodzenie i benefity 

tłumaczyły 21% zmienności wskaźników zaangażowania, 

podczas gdy w rzeczywistości wpływały one jedynie na 9% 

tej zmienności u pracowników. 

 

Źródło: raport „THE CAREER EQUATION Right 

Management’s 2025 State of Careers What Attracts Talent 

Isn’t What Keeps Them” Manpower Group 

Co by się stało z kosztami pracy jeśli wszystkie umowy 

cywilnoprawne i B2B zostałyby przekształcone? 

Federacja Przedsiębiorców Polskich (FPP) wyliczyła, że 

gdyby 100% z ok. 1,5 mln umów cywilnoprawnych i 1,8 mln 

umów z samozatrudnionymi zostało zamienionych na etaty, 

koszty pracy w Polsce wzrosłyby o ponad 62 mld zł 

rocznie. 

Bardziej prawdopodobne scenariusze: Nawet 

przekształcenie zaledwie 5% takich umów oznaczałoby 

wzrost kosztów o ponad 3 mld zł, a 10% o prawie 6,3 mld zł. 

Krytyka ze strony organizacji pracodawców: Zarówno 

FPP, jak i Konfederacja Lewiatan uważają, że zmiana 

doprowadzi do chaosu prawnego i gospodarczego. 

Wskazują, że rządowa ocena skutków regulacji jest zbyt 

https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/RM-2025-State-of-Careers-Report-1.pdf
https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/RM-2025-State-of-Careers-Report-1.pdf
https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/RM-2025-State-of-Careers-Report-1.pdf
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ogólna. PIP ma niską skuteczność w podobnych sprawach 

sądowych (wygrywa tylko 34%). Istnieje więc ryzyko, że wiele 

decyzji inspektorów zostanie podważonych, co narazi Skarb 

Państwa na wypłatę odszkodowań. 

Źródło: „Gdyby wszyscy Polacy pracowali na etacie, koszty 

pracy wzrosłyby o ponad 60 mld zł”, Puls HR, 2.10.2025 

Dodatkowo polecamy wpis Joanny Narkiewicz-Tarłowskiej 

z przykładami kosztów dla pracodawcy.  

Tutaj tabela z drugiego wpisu w tym temacie: 

 

 

Struktura wynagrodzeń dla Project Managerów AI 

u gigantów technologicznych 

Ranking wynagrodzeń na stanowisku Product Managera AI 

(AI PM) w czołowych firmach technologicznych. Rozpiętość 

zarobków: od 569 tys. dolarów rocznie w OpenAI do 184 

tys. dolarów w Oracle. 

Firmy zostały podzielone na cztery grupy pod względem 

wysokości płac: 

1. Liderzy (OpenAI, Google, Anthropic): płacą 

najwięcej, aby przyciągnąć najlepsze talenty. 

2. Wielcy inwestorzy (Netflix, Apple, Meta): płacą 

drugie w kolejności najwyższe pensje, ponieważ 

starają się dogonić liderów. 

3. Giganci technologiczni (Amazon, Nvidia): mimo 

że są liderami w swoich dziedzinach (chmura, 

procesory graficzne), płacą mniej na stanowiskach 

AI 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): wchodzą w sektor AI, ale obecnie oferują 

najniższe wynagrodzenia w tej grupie. 

Zestawienie obejmuje 14 firm, które obecnie najaktywniej 

rekrutują na te stanowiska: 

 

Źródło: wpis Aakasha Gupty na LI, 2.10.2025 

Nierówności płci i awansów – badania GRAPE 

GRAPE zweryfikowało popularne argumenty dotyczące 

nierówności płci na rynku pracy na podstawie danych, a nie 

opinii. Wyniki opierają się na analizie danych empirycznych 

i eksperymentalnych. 

Kluczowe obserwacje dotyczące kobiet na rynku pracy 

• Kobiety są lepiej wykształcone niż mężczyźni 

(w Polsce różnica największa w Europie). 

• Częściej pracują w usługach rynkowych i na 

metropolitarnych rynkach pracy, gdzie płace są 

wyższe. 

• Mimo to kobiety zarabiają średnio mniej, rzadziej 

pełnią funkcje kierownicze i mają mniej strome 

ścieżki kariery. 

Analiza przyczyn nierówności 

1. Proste porównanie średnich płac nie ma sensu – 

należy porównywać „podobne z podobnym”. 

2. Argumenty o „braku aspiracji”, „niechęci do 

negocjacji” czy „przerwach w karierze” mają 

ograniczone potwierdzenie w danych. 

3. Eksperymenty pokazują, że kobiety mają większą 

awersję do ryzyka, rzadziej negocjują i częściej 

pracują na rzecz grupy, ale skala tych różnic jest 

dużo mniejsza niż skala różnic w wynikach 

zawodowych. 

Wnioski z analiz: 

• Praktycznie nie ma w Polsce firm płacących równą 

płacę za równą pracę: 10% płaci za mało 

mężczyznom, 85% płaci za mało (przeciętnie) 

kobietom. 

Wymogi dotyczące obecności kobiet we władzach spółek 

dotyczą spółek giełdowych, podczas gdy to około 0,4% 

spółek prawa handlowego:

 

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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Źródło: wpis Joanny Tyrowicz na LI, 2.10.2025 r. 

Prezentacja „Badania GRAPE nad (nie)równością Fundacja 

Liderek Biznesu Spotkanie Finance 4 Diversity 29 września 

2025 r.” 

Dane do samodzielnej analizy 

Kobiety w zarządach spółek 

Wśród 29 badanych krajów tylko Arabia Saudyjska miała 

w ubiegłym roku mniejszy udział kobiet wśród nowo 

powołanych członków zarządów dużych spółek giełdowych 

niż Polska (wniosek z globalnego badania Board Monitor 

2025 firmy Heidrick & Struggles).  

Dane dla powołanych członków zarządów z WIG20 w Polsce 

w roku 2024:

 

Źródło: „CEO and board confidence monitor 2025: Persistent 

concerns, pockets of increased confidence” Heidrick & 

Struggles 

Interaktywny dashboard z danymi  

Monitor dla Polski 

Artykuł: „Kobiety z trudem przebijają się do zarządów dużych 

spółek”, Rzeczpospolita, 29.09.2025, Anita Błaszczak 

Równość zaczyna się w domu i inne aspekty, wpływające 

na pracę kobiet (rynek US) 

Rynek US: Jeffrey Pfeffer, profesor zachowań 

organizacyjnych w Stanford Graduate School of Business: 

„Świat biznesu w USA w 2025 roku nie jest bardziej przyjazny 

kobietom niż był historycznie”. 

Od początku roku kobiety opuszczają rynek pracy niemal 

dwa razy szybciej, niż mężczyźni do niego wchodzą. 

Trend ten potwierdzają inne dane, pokazujące, że wysiłki na 

rzecz awansu kobiet, które znacząco wzrosły na początku 

dekady, obecnie wyraźnie zwolniły. 

Odsetek nowo mianowanych kobiet na stanowiskach 

dyrektorskich spadł od 2023 roku, a tylko 17 procent 

nowych CEO w firmach z indeksu S&P 500 powołanych w 

zeszłym roku – 11 na 64 – to kobiety. Inne dane pokazują, że 

awanse są przyznawane nierównomiernie: na każde 100 

awansowanych mężczyzn 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 niższe wynagrodzenia 

i wysokie koszty opieki nad dziećmi, są oczywiście 

częściowo odpowiedzialne: badania pokazują, że kobiety 

często zarabiają mniej za tę samą pracę i przejmują 

większą część obowiązków opiekuńczych w domu. 

Coraz więcej dowodów wskazuje jednak, że nakazy powrotu 

do biur również odgrywają dużą rolę – badania pokazują, że 

do biur wróciło więcej mężczyzn niż kobiet. Eksperci 

zauważają też, że AI najmocniej wpływa na role i funkcje 

tradycyjnie zdominowane przez kobiety, takie jak praca 

w back-office, handlu detalicznym czy HR. 

Źródło: „Briefings, The Mind Meld” wydanie 71, Korn Ferry, 

artykuł “Working Women: Back to the Future?”, Peter Lauria 

Podajemy również raport Deloitte Women at Work 2025: 

A Global Outlook, w którym znajdziemy: 

Statystyki, dotyczące podziału obowiązków domowych 

wśród kobiet i mężczyzn, co ma przełożenie na możliwości 

poświęcenia czasu na rozwój zawodowy kobiet na rynku 

pracy: 

 

Główny powód do chęci zmiany pracy: 1. miejsce – work/ life 

balance, 2. miejsce – niewystarczające wynagrodzenie, 

niemal tyle samo odpowiedzi co brak elastyczności w pracy. 

 

Źródło: raport Deloitte Women at Work 2025: A Global 

Outlook 

Czy opłaca się zmieniać pracę?        

Osoby, które częściej zmieniają pracę (job switchers), 

osiągają większy wzrost zarobków w ciągu swojego życia. 

Wierność jednemu pracodawcy dosłownie „kosztuje”. 

Rynek pracy ceni bardziej nowe umiejętności i zdolność do 

adaptacji niż długi staż. W związku z tym, to pozostanie w 

jednym miejscu jest ryzykowne, a nie zmiana pracy. 

Wykres poniżej:  

przedstawia zależność między dwoma kluczowymi 

wskaźnikami dla wybranych krajów w latach 1991-2015, 

dotyczącą męskich pracowników w wieku 25-54 lata. 

1. Oś pozioma (x): "Annual job switchers, % of 

total" 

Pokazuje, jaki procent pracowników w danym kraju zmienia 

pracę każdego roku. Im dalej na prawo znajduje się kraj, tym 

bardziej dynamiczny i płynny jest jego rynek pracy (więcej 

osób zmienia pracodawcę). 

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

Pokazuje procentowy wzrost wynagrodzenia, jakiego 

pracownicy w danym kraju doświadczają w ciągu całej swojej 

kariery. Im wyżej znajduje się kraj, tym większe są zarobki na 

końcu kariery w porównaniu do jej początku. 

Główny wniosek: W krajach, w których ludzie częściej 

zmieniają pracę, obserwuje się również znacznie wyższy 

wzrost zarobków w ciągu całego życia 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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Źródło: wpis Sergeya Gorbatova na LI, 29.09.2025 r.  

Podatek PIT – waloryzacja progu podatkowego 

Mimo że stawki podatku PIT nie rosną, coraz więcej Polaków 

płaci wyższy podatek, ponieważ z powodu inflacji i wzrostu 

wynagrodzeń przekraczają próg 120 tys. zł rocznego 

dochodu i wchodzą w drugi, wyższy próg podatkowy (32%). 

Kluczowe wnioski: 

1. Główny problem: Próg dochodowy dla wyższej 

stawki PIT jest zamrożony na poziomie 120 tys. zł. 

Wzrost płac powoduje, że gwałtownie rośnie liczba 

osób, które "wpadają" w ten próg. W 2022 roku było 

to 1,99 mln podatników, a prognozy na 2024 rok 

mówią o ponad 2 milionach. 

 

2. Proponowane rozwiązanie: Większość 

ekonomistów ankietowanych przez 

"Rzeczpospolitą" (łącznie 72%) uważa, że próg 

podatkowy powinien być regularnie 

waloryzowany, czyli podnoszony wraz ze 

wzrostem przeciętnego wynagrodzenia 

w gospodarce. 

3. Skala problemu: Gdyby próg był waloryzowany od 

momentu jego wprowadzenia, obecnie powinien 

wynosić 173,4 tys. zł, a nie 120 tys. zł. 

4. Stanowisko rządu: Ministerstwo Finansów nie 

planuje podniesienia progu podatkowego. Jest to 

dla budżetu forma "cichego" zwiększania dochodów 

bez formalnej podwyżki podatków. Utrzymanie 

zamrożonego progu jest sposobem na naturalną 

konsolidację finansów publicznych. 

5. Konsekwencje dla budżetu: Według wyliczeń 

resortu finansów, podniesienie progu do 150 tys. zł 

skutkowałoby ubytkiem w dochodach budżetu 

ookoło 8,5 mld zł. 

Źródło: „Podatek PIT nie rośnie ale Polacy płacą coraz 

więcej. Co z tym zrobić?”, Rzeczpospolita, 30.09.2025, 

Mikołaj Fidziński 

Transparentność wynagrodzeń na Słowacji 

Słowacja opublikowała projekt ustawy, wdrażającej unijną 

dyrektywę w sprawie przejrzystości wynagrodzeń, idąc o krok 

dalej niż wymagają tego minimalne przepisy UE. 

Kluczowe informacje: 

• Nowe, odrębne prawo: zamiast modyfikować 

istniejące przepisy, Słowacja tworzy nową, 

dedykowaną "Ustawę o równej płacy dla 

mężczyzn i kobiet za taką samą pracę lub pracę 

o równej wartości". 

• Harmonogram: Ustawa ma wejść w życie 1 czerwca 

2026 roku, zgodnie z unijnym terminem. 

Konsultacje projektu zakończyły się w październiku 

2025 roku. 

• Główne obowiązki dla pracodawców: 

o Podawanie widełek płacowych 

w ogłoszeniach o pracę i zakaz pytań 

o historię zarobków. 

o Prawo pracowników do żądania informacji 

o poziomie wynagrodzeń na ich 

stanowisku. 

o Obowiązek raportowania luki płacowej dla 

firm zatrudniających ponad 100 osób. 

o Przeprowadzenie wspólnej oceny 

wynagrodzeń, jeśli niewyjaśniona luka 

płacowa przekroczy 5%. 

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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• Dodatkowy wymóg (ponad dyrektywę UE): 

Słowacja wprowadza obowiązek, aby pracodawcy 

co roku przypominali pracownikom o ich prawie do 

uzyskania informacji na temat wynagrodzeń. 

• Egzekwowanie prawa: nadzór nad 

przestrzeganiem przepisów będzie sprawować 

Inspekcja Pracy. 

Źródło: wpis Toma Heysa na LI, 3.10.2025  

Zmiany rządowe i wpływ na polskie przepisy o równości 

wynagrodzeń 

W grudniu 2024 r. minister rodziny i pracy Agnieszka 

Dziemianowicz-Bąk powołała zespół zajmujący się 

dyrektywą o transparentności, którego przewodniczącym 

został Liwiusz Laska, dyrektor generalny ministerstwa. 

Wówczas przedstawiciel resortu mówił, że czasu na 

przygotowanie projektu jest niewiele, ponieważ zgodnie 

z dyrektywą pierwsze raporty o luce płacowej mają 

obejmować cały 2026 rok. 

Ustawa miała być gotowa jesienią 2025, projekt nie wszedł 

jeszcze w konsultacje publiczne i nie figuruje na Wykazie 

prac legislacyjnych Rady Ministrów. Opóźnienie jest 

spowodowane rekonstrukcją rządu.  

W maju 2024 r. powołano minister ds. równości Katarzynę 

Kotulę z Nowej Lewicy, która przejęła obowiązki 

pełnomocnika. Po rekonstrukcji rządu, od 25 lipca 2025 r. 

stanowisko ministra ds. równości przestało istnieć.  

Bez funkcji ministra Kotula nie może odpowiadać za organ 

odpowiedzialny za stosowanie dyrektywy. Obecnie poza 

funkcją sekretarza stanu jest pełnomocnikiem rządu ds. 

równego traktowania, jednak zgodnie z prawem 

administracyjnym sam pełnomocnik nie jest organem, aby 

móc go tworzyć, musiałaby pozostać na funkcji ministra.  

W praktyce oznacza to, że w obecnej sytuacji nie ma 

nikogo, kto mógłby odpowiadać za sprawozdawczość 

i monitorowanie luki płacowej w projektach ustaw. 

Źródło: „Zlikwidujemy lukę płacową, ale jeszcze nie teraz. Po 

zmianach w rządzie pojawił się problem”, Puls Biznesu, 

6.10.2025 

Wynagrodzenia sektorowe 

Pensje w administracji publicznej względem innych sektorów 

w 2022 r. (różnica w proc.) 

 

Pensje w górnictwie vs inne sektory: 

 

Pensje w edukacji 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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Źródło: „Od czego zależą nasze wynagrodzenia? Edukacja, 

kara za niepełny etat oraz branża”, xyz.pl, Marek Skawiński, 

4.10.2025 

Podejścia do analiz Pay Gap 

Metody analizy luki płacowej (w odniesieniu do rynku 

kanadyjskiego, ale informacje mogą być cenne dla ekspertów 

C&B niezależnie od kraju): 

1. Porównanie stanowisk (Job-to-Job) 

Najczęściej stosowana i łatwa do zrozumienia. Porównuje się 

stanowiska kobiece i męskie o podobnej wartości pracy, 

określonej np. metodą punktowej oceny stanowisk. 

Preferowana w niektórych jurysdykcjach, np. Ontario 

i Quebec. 

2. Porównanie według poziomu (Level 

Comparison) 

Uwzględnia strukturę organizacyjną, w której stanowiska są 

pogrupowane według poziomów lub klas zaszeregowania. 

Analiza polega na porównaniu średnich wynagrodzeń dla 

stanowisk kobiecych i męskich w ramach danego poziomu. 

Preferowana w Kanadzie na poziomie federalnym. 

3. Analiza regresji (Regression Lines) 

Modeluje trendy wynagrodzeń za pomocą linii regresji, 

umożliwiając wizualne i analityczne porównania. Przydatna, 

gdy brakuje wystarczającej liczby stanowisk 

porównawczych. Może być mniej precyzyjna w mniejszych 

organizacjach. 

 

Źródło: „Navigating Complexities of Pay Equity Gap Analysis 

Methods”, Iggy Qian i Sophie Fleming z Korn Ferry, 

1.10.2025 (paywall) 

Wynagrodzenia dla zarządów na 2026 – dane dla US/ 

Global 

Prognozowane podwyżki wynagrodzeń na 2026 rok wynoszą 

średnio od 3,3% do 3,5%, co jest poziomem niższym niż 

rzeczywiste podwyżki dla kadry kierowniczej w 2025 roku. 

Mediana prognozowanych podwyżek dla CEO wynosi 3,0%. 

Większość firm nie planuje znaczących zmian 

w projektach swoich planów motywacyjnych (STI i LTI) 

na 2026 rok. 

Wycofanie się z metryk DE&I: nastąpił zauważalny spadek 

w stosowaniu metryk związanych z różnorodnością, 

równością i włączeniem (DE&I) jako samodzielnych 

wskaźników w planach motywacyjnych. Około 15% firm 

wyeliminowało lub zmieniło charakter tych metryk (np. 

włączając je do szerszych celów strategicznych). 

 

Stosowane kryteria do kształtowania planów 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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I plany zmian tychże: 

 

Spodziewany poziom wypłat STI i LTI po 2025: 

 

Źródło: „Looking Ahead to Executive Pay Practices in 2026” 

– Executive summary of the report, Pearl Meyer, październik 

2025  

 

 

     Wpływ Pay Transparency na strategie wynagrodzeń 

Co mówią badania na temat możliwych efektów wdrożenia 

dyrektywy o transparentności płac: 

• Przejrzystość może zmniejszyć lukę płacową 

między płciami, głównie poprzez ujawnianie 

i ograniczanie nieprzejrzystych praktyk płacowych; 

kilka badań quasi-eksperymentalnych (Dania, 

Wielka Brytania, Austria itp.) wykazuje zmniejszenie 

luki po wprowadzeniu przepisów o jawności, 

chociaż skutki różnią się w zależności od kontekstu 

i kształtu polityki (Bennedsen i in., 2018; CEPR; 

OECD, 2021). 

• Kształt rozwiązań ma znaczenie. 

Najskuteczniejsze środki łączą publiczne 

raportowanie z wewnętrznymi audytami równości 

płac i obowiązkami naprawczymi (OECD, 2021). 

Bez ścieżek naprawczych i mechanizmów 

reprezentacji pracowników sama przejrzystość 

może mieć ograniczony skutek lub zachęcać do 

strategicznych uników (gier pozorów): np. 

przeklasyfikowywania składników wynagrodzenia. 

• Reakcje pracodawców są zróżnicowane. 

Badania wskazują, że w odpowiedzi na jawność 

pracodawcy mogą spowalniać wzrost płac na 

najwyższych stanowiskach lub zmieniać dynamikę 

wzrostu płac; niektóre firmy poprawiają równość, 

podczas gdy inne zmieniają architekturę płac, aby 

zachować elastyczność (Bennedsen i in., 2018; 

Arnold i in., 2023). 

Te ustalenia sugerują, że połączenie w Dyrektywie 

raportowania, prawa do informacji i obowiązkowych 

wspólnych ocen prawdopodobnie wygeneruje znaczącą 

presję na działania naprawcze w zakresie płac, pod 

warunkiem że państwa członkowskie wdrożą skuteczne 

egzekwowanie prawa i audyty. 

Praktyczne implikacje do ustalania i komunikowania 

wynagrodzeń: 

Architektura stanowisk 

• Wartościowanie stanowisk, udokumentować w jaki 

sposób każde stanowisko jest przypisane do 

przedziałów płacowych; zapewnić kryteria neutralne 

pod względem płci, stosować je, poddawać 

audytowi. 

• Należy rozważyć walidację zewnętrzną ram/ 

metodyki wartościowania stanowisk. 

Negocjacje płacowe/ szkolenia 

• Negocjacje staną się mniej asymetryczne — 

kandydaci i pracownicy będą mieli szerszy dostęp 

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 pokazują, że przejrzystość 

zmienia dynamikę negocjacyjną! 

• Należy opracować wytyczne negocjacyjne, 

przeprowadzić szkolenia dotyczące prowadzenia 

negocjacji płacowych w sposób sprawiedliwy.  

Oferty pracy 

• Przeprowadzić audyt wszystkich zewnętrznych 

szablonów ogłoszeń i komunikatów dla 

kandydatów.  

• Publikować jasne zakresy wynagrodzeń tam, gdzie 

jest to wymagane. 

Raportowanie, audyt, działania naprawcze: 

• Zbudować/ pozyskać mocne kompetencje 

analityczne w zakresie wynagrodzeń. 

• Ustalić kalendarz z zarządzania danymi przy 

raportowaniu rocznym oraz interfejs między CHRO, 

liderem C&B, działem prawnym, zespołem ds. 

prywatności danych. 

Prywatność danych 

• Zapewnić doradztwo prawne w zakresie ochrony 

prywatności i anonimowości wyników badań 

satysfakcji pracowników. 

• Ustalić metodykę ochrony prywatności dla 

wewnętrznych komunikatów HR.  

Negocjacje zbiorowe, zaangażowanie partnerów 

społecznych 

• Tam, gdzie istnieją związki zawodowe lub rady 

pracowników: zaangażować je na wczesnym etapie 

w projektowanie rozwiązań i planów naprawczych. 

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

90 dni (triage): 

• Zmapować pracowników – rewizja architektury 

stanowisk. 

• Zlokalizować źródła danych dotyczących 

wynagrodzeń. 

• Przeprowadzić wstępną analizę luk płacowych. 

• Powołać  międzyfunkcyjny zespół sterujący (HR, 

C&B, prawnicy, dane, komunikacja). 

6 miesięcy (build): 

• Sfinalizować wartościowanie. 

• Wdrożyć pipeline analityki płacowej. 

• Przeprowadzić pilotażowy raport wewnętrzny 

dotyczący wynagrodzeń według kategorii populacji. 

• Opracować działania naprawcze (remediation 

playbook). 

18 miesięcy (embed): 

• Przeprowadzić pełne raportowanie. 

• Włączyć na stałe kwestie przejrzystości płac do 

procesów rekrutacyjnych, do szkoleń dla 

menedżerów, raportowania publicznego, ciągłego 

monitorowania. 

Oprócz tego raport zawiera dane wynagrodzeniowe dla 

wybranych branż w krajach europejskich (głównie na 

podstawie stawek z ogłoszeń o pracę). 

Źródło: European Salary Benchmark Report, Talent Up, 2026 

Wybrane źródła 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 działań w kontekście 

wdrożenia dyrektywy o transparentności został w Polsce 

dość mocno zdominowany przez podstawowe kwestie 

i dyskusje wokół wartościowania i samej kalkulacji luki 

płacowej. Tymczasem jest to dopiero pierwszy krok 

w odpowiednim zarządzeniu zamianą w projektach 

związanych z przejrzystością płac i sprawiedliwością 

wynagradzania.  

Bardzo ważny jest aspekt komunikacyjny, niesienia wiedzy 

do kierowników i kadry zarządzającej – tak by czuli się oni 

z tematem wynagrodzeń pewnie i byli świadomi, co te zmiany 

oznaczają zarówno dla organizacji jak i pojedynczego 

pracownika. To oni stoją bowiem na pierwszej linii i są 

pierwszym punktem kontaktu między pracownikiem, 

a pracodawcą. Niemniej ważne jest przygotowanie 

podejścia do analityki danych, raportowania 

i bezpieczeństwa danych oraz regularnego audytowania 

i działań naprawczych.  

Na jednym z naszych ostatnich spotkań networkingowych dla 

członków i członkiń Instytutu Wynagrodzeń padło zdanie: „nie 

wystarczy mieć zrobionego wartościowania stanowisk 

i spisanych opisów stanowisk, żeby zapewnić równość 

wynagrodzeń”. I 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 przywołujemy tutaj pojęcie sprawiedliwości 

w kontekście wynagradzania (za Michealem Armstrongiem): 

System wynagrodzeń jest sprawiedliwy gdy działa 

zgodnie z zasadami sprawiedliwości  

1. dystrybucyjnej („co kto dostał”) – ludzie czują, że 

wynagrodzenie jest sprawiedliwe, gdy 

wynagrodzenie jest adekwatne do wkładu, otrzymali 

co zostało im obiecane, dostają to, czego 

potrzebują do wykonania roli (np. rynek płaci X – ja 

też tyle otrzymuję); 

2. proceduralnej („jak do tego doszło”) – jak 

podejmowane są decyzje płacowe, jak wygląda 

polityka płacowa, świadomość, że uprzedzenia są 

minimalizowane, istnieją spójne, jednolite kryteria; 

firma przyjmuje informację zwrotną, wyjaśnia 

„dlaczego”. 

Więc jeśli przychodzi do Comp&Bena, albo Team Lidera 

pracownik z komunikatem „zarabiam za mało”, to źródło 

może tkwić nie tylko (albo niekoniecznie) w zbyt niskiej 

nominalnej wartości wynagrodzenia. Ale z poczucia 

niesprawiedliwości, niezrozumienia zasad, braku 

komunikacji, otwartości w temacie wynagrodzeń, braku 

obiektywnych kryteriów.  

Dodatkowo – przypominamy o tak ważnych pojęciach w tym 

kontekście, jak: 

Equity (równość/ sprawiedliwość) – osiągana, gdy ludzie są 

odpowiednio wynagradzani w relacji do innych. 

Consistency (spójność) – decyzje, dotyczące wynagrodzeń 

nie powinny różnić się między osobami lub w różnych 

momentach. 

Transparency (przejrzystość) – gdy pracownicy rozumieją 

jak działają procesy wynagradzania, powody decyzji są 

wyjaśniane, a pracownicy mają stworzoną przestrzeń do 

wyrażania swojego głosu w tym temacie.  

I o tym właśnie jest „transparentność” wynagrodzeń, 

ujęta w sposób holistyczny, a nie tylko wycinkowy.        

Gotowość firm w Europie do wdrożenia dyrektywy 

o transparentności 

Kluczowe wnioski z raportu Trusaic: 

Zaledwie 16% organizacji jest gotowych na spełnienie 

wymagań dyrektywy UE w sprawie przejrzystości 

wynagrodzeń. 

Większość firm do analiz pay equity bierze pod uwagę 

tylko wynagrodzenie zasadnicze, a nie total cash (jak TCC 

– Total Cash Comp lub TDC – Total Direct Comp, czyli 

również LTI).  

 

Najbardziej zaawansowany jest w tym zakresie sektor 

finansowy: 

 

Wiele organizacji opiera się na podstawowych statystykach 

do analizy równości płac, co nie pozwala automatycznie 

uwzględnić czynników takich jak wykształcenie, 

doświadczenie czy zakres obowiązków. Mniejszość 

organizacji stosuje analizę regresji – metodę najlepiej zgodną 

z wymogami dyrektywy w zakresie uzasadniania różnic 

w wynagrodzeniach przy użyciu obiektywnych, neutralnych 

pod względem płci kryteriów. 
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Królują excele        – główną metodą sporządzania analiz są 

excele, na drugim miejscu – korzystanie z usług 

zewnętrznych konsultantów, na trzecim – software do 

analizy. 

 

Chociaż dyrektywa kładzie nacisk na przejrzystość płac, 

większość organizacji dzieli się wynikami analiz tylko 

z kierownictwem, działem HR lub zespołami prawnymi. 

Niewiele organizacji upublicznia wyniki analizy równości płac 

lub ujawnia pracownikom pełne widełki płacowe. 

 

Źródło: „2025 Pay Equity Policies and Practices Report EU 

Pay Transparency Directive Lens”, Trusaic 

Holandia opóźnia wdrożenie dyrektywy 

Holandia planuje wprowadzić przepisy lokalne odnośnie 

transparentności najpóźniej do 1 stycznia 2027 r. To czyni ten 

kraj jednym z pierwszych państw członkowskich UE, które 

publicznie wskazały, że pierwotny termin może być trudny do 

dotrzymania. 

Rząd uznał, że wdrożenie EUPTD jest częściowo 

niewykonalne ze względu na obciążenia dla mniejszych 

pracodawców. W związku z tym planuje również opóźnić 

obowiązek raportowania dla firm zatrudniających 150 lub 

więcej pracowników: 

• Pracodawcy zatrudniający 150+ osób nie będą 

musieli raportować za rok 2026. 

• Ich pierwsze obowiązkowe raporty dotyczące luki 

płacowej obejmą rok 2027 i zostaną opublikowane 

w 2028 r. 

Mniejsi pracodawcy pozostają przy pierwotnym 

harmonogramie: 

• Firmy zatrudniające 100–149 osób będą 

raportować zgodnie z terminami określonymi 

w Dyrektywie. 

To podejście etapowe uwzględnia większe obciążenie 

administracyjne dużych organizacji, jednocześnie utrzymując 

obowiązki dla średnich pracodawców. 

Podejście Holandii jest zgodne z głównymi postanowieniami 

Dyrektywy, ale dodaje doprecyzowania i wzmocnienia 

obowiązków pracodawców, m.in.: 

• Terminy raportowania i progi wielkości 

pracodawców pozostają bez zmian względem 

Dyrektywy. 

• Definicje składników wynagrodzenia są bardziej 

precyzyjne, co daje jasne wskazówki dotyczące 

dodatkowych i zmiennych elementów płac. 

• Wprowadzono zasadę przeniesienia kosztów – 

pracodawcy mogą być zobowiązani do pokrycia 

kosztów prawnych w sprawach o dyskryminację 

wytoczonych przez pracowników. 

• Zarząd firmy musi potwierdzić dane dotyczące luki 

płacowej. 

Źródło: „Netherlands Signals Delay in Implementing the EU 

Pay Transparency Directive”, trusaic.com, Robert Sheen, 

9.10.2025 
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