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Kluczowe liczhy

7,8 proc.

wynosita surowa luka ptacowa w Polsce

w 2022 r. - roznica w srednich
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

liczona jako procent ptacy mezczyzn, bez
uwzglednienia stanowiska, doswiadczenia czy
wyksztatcenia

60 proc.

badanych w Polsce popierato zwiekszenie
przejrzystosci ptac w celu ograniczenia
réznic w wynagrodzeniach i dyskryminacji
ptacowej w 2022 r.

12,7 proc.

wynosita skorygowana luka ptacowa

w Polsce w 2022 r. — réznica w srednich
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn po
uwzglednieniu m.in. zawodu, wyksztatcenia

i doswiadczenia, pokazuje nieréwnosci,
ktorych nie wyjasniaja obserwowane czynniki

70 proc.

badanych w Polsce popierato naktadanie kar
finansowych na pracodawcow za ptacenie
mezczyznom wiecej niz kobietom za te sama
prace w 2023 r.

Z badania przedsigbiorstw przeprowadzonego przez PIE w listopadzie 2025 r.:

31 proc.

badanych firm stosuje klauzule poufnosci
wynagrodzen w umowach

63 proc.

badanych firm nie zamieszcza i nie
planuje zamieszczaé¢ widetek ptacowych
w ogtoszeniach o prace

Z badania pracownikéw przeprowadzonego przez PIE

w pazdzierniku i listopadzie 2025 r.:

23 proc.

0so6b nie ma zadnych informacji na temat
poziomu wynagrodzen wspoétpracownikow

33 proc.

osob deklaruje, ze skorzystatoby z prawa
do informacji o srednich zarobkach swoich
wspotpracownikow, gdyby miato taka
mozliwosc¢

21 proc.

sposrad osob, ktore nie skorzystatyby

z prawa do informacji o srednich zarobkach
wspotpracownikéw lub sg niezdecydowane,
obawia sie negatywnej reakcji pracodawcy

25 proc.

o0sob zna doktadne wynagrodzenia wszystkich
lub czesci wspotpracownikow

17 proc.

oso6b dzieli sie informacja o wysokosci
swojego wynagrodzenia ze
wspotpracownikami

22 proc.

sposrod osob, ktore nie skorzystatyby

z prawa do informacji o srednich zarobkach
wspotpracownikow lub sg niezdecydowane,
chce uszanowac prywatnosc¢ kolezanek

i kolegow z pracy
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Kluczowe wnioski

@® Zagraniczne doswiadczenia pokazuja, ze mechanizmy przewidziane
w dyrektywie rownosciowej, taczace obowiazek informowania z narze-
dziami egzekwowania przejrzystosci wynagrodzen, maja szanse ograni-
cza¢ luke ptacows.

@® Jasne kryteria wynagradzania ostabiaja negatywny wptyw poréwnan
miedzy wspoétpracownikami na satysfakcje i produktywnos¢ osob zara-
biajacych mniej. Jesli nierownosci ptacowe sg wiarygodnie uzasadnione,
negatywny wptyw wiekszej przejrzystosci wynagrodzen miedzy wspotpra-
cownikami jest ograniczony.

® Firmy badane przez PIE nie s3 jeszcze odpowiednio przygotowane na
nowe obowiazki wynikajace z dyrektywy rownosciowej. Mniej niz poto-
wa przedsiebiorstw wykorzystuje lub planuje wdrozenie poszczegoélnych
elementéw regulacji. Dotyczy to takze obowigzkow, ktére wynikajg z gru-
dniowej zmiany przepisow.

@® Zatozenia dyrektywy rownosciowej sa spéjne z oczekiwaniami spotecz-
nymi. Wiekszos$¢ badanych w Polsce popiera zwiekszanie przejrzystosci
ptac jako sposdb na ograniczanie nieuzasadnionych réznic w wynagro-
dzeniach oraz popiera naktadanie kar finansowych na pracodawcoéow za
ptacenie mezczyznom wiecej niz kobietom za te sama prace.

® Wysokosé wynagrodzenia wciaz pozostaje sprawa prywatna. Osoby pra-
cujace najchetniej dziela sie ta informacja z partnerem lub matzonkiem,
a znacznie rzadziej ze wspotpracownikami. Niewiele oséb zna doktadne
wynagrodzenie wspotpracownikéw. Jesli maja jakiekolwiek informacje na
ten temat, to ich najczestszym zrédtem sa nieformalne rozmowy.

@® Co trzecia osoba pracujaca deklaruje, Ze wystapitaby o informacje
o srednich zarobkach wspétpracownikow. Bardziej sktonne do tego sag
osoby przekonane, ze zarabiajg mniej od wspdtpracownikow, mtodsze,
z wyzszym wyksztatceniem, majace dtuzszy staz w firmie oraz zatrudnio-
ne w duzych przedsiebiorstwach. Miejsce zamieszkania rowniez ma zna-
czenie — osoby z wojewddztw potudniowo-wschodnich sg mniej skton-
ne do wystapienia o te informacje. Wyniki te sugeruja, ze nie wszystkie
grupy spoteczno-demograficzne w rownym stopniu skorzystajg na tych
przepisach.
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Wprowadzenie

Cho¢ zasada réwnego Z prostych poréwnan éred-

d . tak nich wynagrodzen (surowa
Wynagro Zenia za taka luka ptacowa', unadjusted

sama prace jest prawnie gender pay gap, GPG) wy-
zagwarantowana, to kobiety =~ nika, ze w 2022 r. kobiety

.. . e w Polsce zarabiaty o 7,8 proc.
wcigz Otrzymu-lq nizsze mniej niz mezczyzni (Ley-
ptace niz mezczyzni. thienne, Pérez-Julian, 2025).

W Unii Europejskiej réznica ta
wyniosta 12,2 proc.

Surowa luka ptacowa nie uwzglednia jednak réznic miedzy kobietami a mez-
czyznami w charakterystykach istotnych z punktu widzenia produktywnosci,
takich jak poziom wyksztatcenia, zawdd, staz pracy czy wymiar etatu. Aby
oceni¢ istnienie roznic w wynagrodzeniach za takg sama prace lub prace o tej
samej wartosci, konieczne jest uwzglednienie tych czynnikdw.

Luka ptacowa skorygowana o wspomniane wyzej roznice (adjusted gender
pay gap) jest w Polsce wyzsza niz surowa i wynosi 12,7 proc. na niekorzys$¢
kobiet (Leythienne, Pérez-Julian, 2025). Co wiecej, utrzymuje sie ona w Pol-
sce na zblizonym poziomie od ponad dekady (Magda, Roszczypata, 2025).
Podobnie w wielu innych krajach OECD luka ptacowa w ostatnich latach nie
zmienita sie lub zmalata nieznacznie (Bertrand, 2020; OECD, 2025). Wyso-
kos$¢ oraz trwatosc nierownosci wynagrodzen ze wzgledu na ptec¢ wskazuje
na koniecznos$¢ podejmowania interwencji na poziomie polityki publicznej.

Odpowiedzig na utrzymujace sie nieréwnosci ptacowe jest dyrektywa row-
nosciowa Unii Europejskiej (UE), przyjeta w maju 2023 r. (www1)2 Gtédwnym
celem dyrektywy jest wzmocnienie stosowania zasady rownosci wynagrodzen
dla kobiet i mezczyzn za takg sama prace lub prace o takiej samej warto-
$ci. Kluczowym narzedziem stuzgcym realizacji tego celu jest zwiekszenie
przejrzystosci ptac i systemu ich ustalania w przedsiebiorstwach. Dyrektywa
okresla minimalne wymogi w zakresie przejrzystosci wynagrodzen w krajach
cztonkowskich UE w trzech obszarach.

Pierwszym obszarem jest przejrzysto$¢ wynagrodzen przed zatrudnieniem —
podczas rekrutacji. W mysl dyrektywy osoba ubiegajaca sie o prace ma mie¢
prawo do uzyskania od pracodawcy informacji o proponowanym wynagrodze-
niu lub tzw. widetkach mozliwego wynagrodzenia jeszcze przed rozpocze-
ciem zatrudnienia, co umozliwi przeprowadzanie swiadomych i przejrzystych

"Luka ptacowa definiowana jest jako réznica w $rednich wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
liczona jako procent wynagrodzenia mezczyzn.
2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka sama
prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmdw przejrzystosci wy-
nagrodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania.
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negocjacji. Jednoczeénie pracodawca nie bedzie miat prawa pyta¢ kandyda-
téw o historie ich wynagrodzen, nazwy stanowisk powinny by¢ neutralne ze
wzgledu na pte¢, a caty proces rekrutacyjny — niedyskryminujacy.

Drugim obszarem jest przejrzysto$¢ wynagrodzen wewnatrz organizacji. Pra-
codawca bedzie miat obowigzek udostepnienia pracujgcym obiektywnych
kryteriéw stosowanych przy ustalaniu poziomu wynagrodzen oraz polityki
wzrostu wynagrodzen. Ponadto osoby pracujgce beda miaty prawo wystapic
o informacje o srednich poziomach wynagrodzen wsréd oséb wykonujgcych
te sama prace lub prace o tej samej wartosci — rowniez w podziale na ptec.
W mysl dyrektywy, raz w roku pracodawca powinien informowac o prawie do
ztozenia takiego wniosku. Zakazane beda takze wszelkie zapisy w umowach
uniemozliwiajgce pracujgcym ujawnianie swoich zarobkow, tzw. klauzule po-
ufnosci. Osoby korzystajgce z praw dyrektywy nie moga byc¢ traktowane go-
rzej z tego powodu.

Ostatni obszar to obowigzkowa sprawozdawczo$¢ w zakresie luki ptacowe;j.
Organizacje bedg musiaty upublicznia¢ informacje o poziomie luki ptacowej
ze wzgledu na ptec i jej medianie (zarowno w zakresie wynagrodzenia pod-
stawowego, jak i sktadnikow uzupetniajgcych), a takze o odsetkach kobiet
i mezczyzn w kazdym kwartylu wynagrodzen oraz otrzymujacych sktadniki
uzupetniajgce wynagrodzenia. Dodatkowo, beda musiaty dostarczy¢ pracow-
nikom oraz odpowiednim organom monitorujacym informacje o luce ptaco-
wej ze wzgledu na pte¢ w podziale na kategorie pracownikow. Jeéli nieuza-
sadniona obiektywnymi kryteriami luka ptacowa w ktérejkolwiek kategorii
o0sbb pracujacych przekroczy 5 proc., a pracodawca nie podejmie dziatan
korygujacych w ciggu szesciu miesiecy, to bedzie zobowigzany do przeprowa-
dzenia oceny wynagrodzen we wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw
oraz przekazania wynikow organom monitorujgcym. Dyrektywa zobowigzuje
kraje cztonkowskie do zapewnienia pracodawcom, szczegblnie matym i sred-
nim, pomocy technicznej i szkolen.

Rozwigzania z dwoch pierwszych obszaréw beda obowigzywaé wszystkie
organizacje niezaleznie od wielkos$ci, natomiast obowigzek raportowania luki
ptacowej obejmie firmy zatrudniajace 100 osob lub wigcej®. Panstwa czton-
kowskie maja obowigzek przyjac przepisy krajowe wdrazajace dyrektywe do
7 czerwca 2026 r. Przepisy krajowe muszg zawiera¢ skuteczne i odstraszajgce
sankcje za naruszenie przepisdéw oraz zapewnia¢ pracujacym $rodki docho-
dzenia roszczen, w tym odszkodowania lub zadosc¢uczynienia za poniesione
szkody. W wigkszosci krajow, w ktorych dotychczas wprowadzano polityki
przejrzystosci wynagrodzen, pracownik musiat sam zidentyfikowac, udowod-
ni¢ i dochodzi¢ roszczen dotyczacych nieréwnego wynagradzania, co wigze
sie z duzym naktadem czasu, kosztow, wysitku oraz znacznym obcigzeniem
emocjonalnym (OECD, 2023). Dyrektywa réwnosciowa wprowadza mechani-
zmy chronigce i wspierajace osoby podejrzewajace dyskryminacje ptacowa
oraz przesuwa ciezar dowodu z pracownika na pracodawce, ktéry w poste-
powaniu musi wykaza¢, ze do dyskryminacji ptacowej nie doszto.

* Projekt ustawy upubliczniony 1612.2025 r. przewiduje, ze organizacje zatrudniajace co naj-
mniej 250 osdb musza przygotowad pierwszy raport do 7.06.2027 r. i publikowac¢ go corocznie.
Podmioty zatrudniajace 150-249 osdb réwniez maja termin do 7.06.2027 r., lecz raport beda
sktadac co trzy lata. Raporty wymagane za rok 2026 obejmuja okres od 7.06.2026 r. Natomiast
organizacje zatrudniajace 100-149 os6b musza opublikowaé pierwszy raport do 7.06.2031 r.,
a nastepnie takze raportowac co trzy lata.
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W Polsce do tej pory zostata przyjeta nowelizacja Kodeksu pracy imple-
mentujaca tylko niektore elementy dyrektywy (www2). Jest to obowigzek
informowania kandydatéw o proponowanym wynagrodzeniu w ogtoszeniu
o naborze, przed rozmowa kwalifikacyjna lub przed zawarciem umowy o pra-
ce. Znowelizowana ustawa zakazuje réwniez pytania kandydatéw o obecne
lub wczeséniejsze wynagrodzenie, zakazuje klauzul poufnosci w umowach
oraz wymaga, by ogtoszenia o rekrutacji i nazwy stanowisk byty neutralne
pod wzgledem ptci, a caty proces rekrutacyjny przebiegat w sposoéb niedys-
kryminujacy. Przepisy te weszty w zycie 2412.2025 r., jednak pojawiaja sie
watpliwoséci, czy bedg mie¢ realny wptyw na praktyki rekrutacyjne, poniewaz
wcigz dopuszczajg mozliwosé niepodawania widetek ptacowych w ogtosze-
niach i podczas rozmowy o prace.

Projekt ustawy wprowadzajacej pozostate kluczowe elementy dyrektywy, ta-
kie jak prawo do informacji o ptacach wspdétpracownikéw czy raportowanie
luki ptacowej, zostat opublikowany 1612.2025 r. (www3) i znajduje sie na
etapie opiniowania. Zgodnie z wczesniejszymi zatozeniami ustawodawca nie
wykracza poza zakres wymagan dyrektywy.

Celem niniejszego raportu jest diagnoza praktyk i planow polskich firm oraz
postaw pracujacych wobec przejrzystosci wynagrodzen, a takze podsumo-
wanie dotychczasowej wiedzy na temat skutkéw wprowadzania mechani-

zmow przejrzystosci wynagrodzen w innych krajach.

Raport sktada sie z trzech rozdziatéw, ktére tacznie pozwalajg uchwycié
zaréwno stan wiedzy na temat skutkéw wprowadzania réznych wymiaréow
przejrzystosci wynagrodzen, jak i obecny krajobraz polityk ptacowych w pol-
skich firmach oraz postawy pracujacych wobec przejrzystosci.

W pierwszym rozdziale przedstawiamy przeglad dotychczasowych badan do-
tyczacych wptywu przejrzystosci wynagrodzen nie tylko na luke ptacowa,
lecz takze na poziom ptac, produktywnos$é, satysfakcje z pracy oraz rotacje
pracownikow. Omawiamy w niej trzy gtdwne wymiary tego zjawiska: przejrzy-
sto$¢ pozioma (wiedza oséb pracujacych o zarobkach wspdtpracownikdéw),
pionowa (dostepnos¢ informacji o strukturze ptac w organizacji) oraz mie-
dzy firmami (poréwnywanie poziomu wynagrodzen pomiedzy réznymi orga-
nizacjami). Ta cze$¢ ma na celu przedstawienie najwazniejszych wnioskow
z literatury.

W drugim rozdziale raportu koncentrujemy sie na opisie aktualnych polityk
i narzedzi przejrzystosci wynagrodzen w polskich firmach oraz ich planow
dotyczacych tego obszaru. Wykorzystujemy odpowiedzi na pytanie dotgczone
w listopadzie 2025 r. do badania firm realizowanego przez PIE w ramach Mie-
siecznego Indeksu Koniunktury (MIK). Ta cze$¢ pokazuje stan przygotowania
badanych firm do wdrozenia dyrektywy.
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W trzecim rozdziale analizujemy, skad pracownicy czerpiag informacje o wy-
nagrodzeniach wspotpracownikdéw i z kim dzielg sie informacjami o wtasnych
zarobkach. W tej czesci przedstawiamy takze deklarowane postawy pracu-
jacych wobec przejrzystosci wynagrodzen - ich gotowos$¢ do wystepowania
o informacje dotyczace $rednich ptac w firmie, motywacje i obawy zwigzane
z ujawnianiem wynagrodzen oraz czynniki demograficzne i zawodowe roz-
nicujace te postawy. Na koniec omawiamy postrzeganie przez pracownikow
swoich mozliwosci zarobkowych w innych firmach. W tym rozdziale wykorzy-
stujemy dane z badania sondazowego os6b pracujacych, przeprowadzonego
przez PIE w pazdzierniku i listopadzie 2025 r.
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Co mowia o skutkach
przejrzystosci
wynagrodzen wyniki
badan z innych panstw?

W ostatnich kilkunastu latach w wielu krajach wprowadzono rézne rozwia-
zania zwiekszajace przejrzystos¢ wynagrodzen, czesto zblizone do wymo-
gow dyrektywy rownosciowej. Miedzynarodowe doswiadczenia stanowia
cenna wskazowke dotyczaca skutecznosci wprowadzanych mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen. W ponad potowie krajow OECD funkcjonuja
przepisy, ktére obliguja prywatne przedsigbiorstwa do raportowania luki pta-
cowej lub statystyk zwigzanych z wynagrodzeniami w podziale na pte¢ réz-
nym interesariuszom, takim jak pracownicy, ich przedstawiciele czy wtadze
(OECD, 2023). W Europie krajowe przepisy dotyczace raportowania luki pta-
cowej obowiazuja juz w Austrii, Belgii, Danii, Finlandii, Francji, Irlandii, Wto-
szech, Litwie, Portugalii, Hiszpanii, Wielkiej Brytanii czy Szwecji (OECD, 2023).
W czesci panstw — m.in. w Finlandii, Francji, Irlandii, Portugalii, Hiszpanii
i Szwecji — raportowanie luki ptacowej uzupetniaja obowigzkowe audyty
rownosci wynagrodzen, ktére wymagaja od pracodawcow szczegdtowej ana-
lizy danych ptacowych, oceny mozliwej dyskryminacji oraz przygotowania
dziatan naprawczych w przypadku stwierdzenia nieuzasadnionych réznic
(OECD, 2023).

Coraz powszechniejszym rozwigzaniem jest takze wymog informowania o wi-
detkach ptacowych lub przewidywanych wynagrodzeniach w ofertach pracy
lub na zadanie kandydata do pracy. W Europie obowigzek publikowania infor-
macji o wynagrodzeniu w ogtoszeniach o prace wprowadzity miedzy innymi
Austria, Stowacja, Litwa i totwa, natomiast w Stanach Zjednoczonych takie
regulacje do 2024 r. miato kilka stanow i miast (Cullen, 2024).

W tym rozdziale podsumowujemy wyniki badan skutkdéw wprowadzonych
polityk przejrzystosci wynagrodzen w poszczegolnych krajach.
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Pozioma przejrzystosc
wynagrodzen - informacje
o ptacach wspotpracownikow

Polityki w zakresie przejrzystos$ci poziomej polegaja na informowaniu (badz
ograniczaniu informacji) o wysokosci wynagrodzen wspdtpracownikéw oraz
raportowaniu luki ptacowej ze wzgledu na pte¢. Dyrektywa réwnosciowa
wprowadza trzy rozwiazania zwiekszajace pozioma przejrzysto$¢ wynagro-
dzen: prawo pracujacych do informacji o $rednich ptacach wspdtpracowni-
kow w podziale na pteé, zakaz klauzul poufnosci wynagrodzenia w umowach
oraz obowiazek raportowania luki ptacowej w przypadku firm zatrudniajacych
100 osdb lub wiecej.

Wptyw na poziom ptac i na luke ptacowa

Obowiazek publicznego raportowania luki ptacowej ze wzgledu na ptec¢
w Wielkiej Brytanii oraz statystyk ptacowych pracujacym w Danii dopro-
wadzity do zmniejszenia nieréownosci ptac w wyniku wolniejszego wzrostu
ptac mezczyzn (Bennedsen i in., 2022; Blundell i in., 2025). Dunska reforma
z 2006 r., ktora natozyta na firmy obowigzek raportowania pracujagcym staty-
styk ptacowych z podziatem na pte¢ i stanowisko, doprowadzita do spadku
luki ptacowej o okoto 2 pkt proc. (czyli o 13 proc. wzgledem poziomu sprzed
reformy) (Bennedsen i in., 2022). W Wielkiej Brytanii w 2017 r. wprowadzo-
no obowigzek corocznego, publicznego raportowania sredniej i mediany luki
ptacowej (bez szczegdtowego podziatu na stanowiska) przez pracodawcow
zatrudniajgcych co najmniej 250 osob. W czasie pandemii COVID-19 system
raportowania zostat tymczasowo zawieszony. Organizacje, ktére mimo to nie
zaniechaty raportowania, rok p6zniej osiggnety o 6 proc. nizszg luke ptacowa
niz firmy, ktére przestaty publikowac¢ informacje na temat nieréwnosci wy-
nagrodzen (Jones, Kaya, Papps, 2022).

Raportowanie luki ptacowej czy audyty wynagrodzen moga by¢ nieefektyw-
ne w zakresie zmniejszania luki ptacowej, jesli przepisy sa nieskutecznie
egzekwowane, a procedura dochodzenia roszczen dtugotrwata (OECD, 2023).
Regulacje, ktére zaktadaty publikowanie wewnetrznych raportéw wynagro-
dzen w podziale na pte¢ i stanowiska w Austrii, nie wptynety na zmniejszenie
luki ptacowej (Boheim, Gust, 2021; Gulyas, Seitz, Sinha, 2023). W duzych fir-
mach wynagrodzenia nowo zatrudnianych kobiet wzrosty bardziej niz wyna-
grodzenia nowo zatrudnianych mezczyzn, ale odsetek kobiet wsrdd pracuja-
cych spadt (Bheim, Gust, 2021). W Szwecji wptyw audytéw wynagrodzen na
luke ptacowa byt niewielki, ale odnotowano pewne pozytywne efekty — nieco
wiekszy udziat kobiet w rynku pracy oraz wyzszy odsetek kobiet na sta-
nowiskach kierowniczych w firmach objetych obowiazkiem audytu (www4).
W obydwu krajach ograniczony efekt tych rozwigzan byt prawdopodobnie
zwigzany z nieskutecznym egzekwowaniem przepisow oraz dtugotrwatymi
procedurami dochodzenia roszczen (OECD, 2023).
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Wptyw poziomej przejrzystosci ptac na wysokosé wynagrodzen zalezy tak-
ze od indywidualnej sity negocjacyjnej pracownikéw. Pozioma przejrzystos¢
wynagrodzen sktania pracodawcédw do twardszych negocjacji, poniewaz pod-
wyzka dla jednego pracownika powoduje efekty zewnetrzne, skutkujace ko-
niecznoscia podniesienia wynagrodzenia réwniez innym pracujacym (Cullen,
Pakzad-Hurson, 2023). W kilkunastu stanach USA funkcjonuja zakazy klauzul
poufnosci. Umozliwienie pracujagcym swobodnych rozmoéw na temat ich wy-
nagrodzen, poprzez zakaz klauzul poufnosci, wigzato sie ze spadkiem ptac
0 ok. 2 proc. w poréwnaniu ze stanami bez zakazdéw, ale w zawodach silnie
uzwigzkowionych zmiany wynagrodzen byty znikome (Cullen, Pakzad-Hur-
son, 2023).

Polityki przejrzystosci, ktore zaktadaja prawo do informacji o srednich wy-
nagrodzeniach wspétpracownikow, moga nie mie¢ wptywu na luke wynagro-
dzen, gdy pracownicy sami musza wystapic o te informacje. W Niemczech,
na wniosek pracownika, firmy zatrudniajace co najmniej 200 oséb sa zobo-
wigzane wskaza¢ podobne stanowisko (lub stanowisko o réwnej wartosci)
i udostepni¢ informacje o srednim wynagrodzeniu dla grupy co najmniej sze-
$ciu pracownikéw. Wprowadzona polityka nie miata jednak zauwazalnego
wptywu na ptace (Brutt, Yuan, 2025). Potencjalng przyczyna jest obowig-
zek zgtoszenia sie do pracodawcy z wnioskiem o te informacje (Brutt, Yuan,
2023). Tylko 1 proc. mezczyzn i 2,7 proc. kobiet poprosito swoich pracodaw-
cow o informacje w 2021 r. (Seitz, Sinha, 2022). Niemieccy pracownicy najcze-
Sciej wskazywali, ze nie wystepowali o informacje ze wzgledu na przekonanie,
ze w ich miejscu pracy nie wystepuje istotna luka wynagrodzen lub obawe, ze
takie pytanie mogtoby negatywnie wptyna¢ na ich reputacje w miejscu pracy.

Przejrzystos¢ ptac miedzy wspotpracownikami moze nie byé¢ skuteczna
w zmniejszaniu luki ptacowej takze z powodu grupy odniesienia — jesli pra-
cownicy poréwnuja swoje zarobki przede wszystkim do wspoétpracownikow
tej samej ptci (Baggio, Marandola, 2023). Jest to wniosek z eksperymental-
nego badania symulujgcego polityki udostepniania informacji o wynagrodze-
niach wspotpracownikow, przeprowadzonego m.in. w Polsce.

Jawnos¢ indywidualnych zarobkow wspétpracownikow prowadzi do zmniej-
szenia luki ptacowej ze wzgledu na ptec. Dotychczas przeprowadzone bada-
nia dotyczg pracownikéw uczelni wyzszych. W wielu stanach wprowadzono
obowiazek publicznego udostepniania indywidualnych danych o wynagrodze-
niach w instytucjach publicznych, w tym na publicznych uniwersytetach. Na
uniwersytetach w USA polityka ta zmniejszyta zaréwno dysproporcje ptacowe
zwigzane z ptcia, jak i ogélne nieréownosci w wynagrodzeniach, ale jedno-
czesnie ostabita zwigzek miedzy otrzymywanym wynagrodzeniem a indywi-
dualnymi wynikami pracy (Obloj, Zenger, 2022). W Kanadzie wprowadzono
przepisy o przejrzystosci indywidualnych ptac obejmujace najlepiej zarabiajg-
cych w sektorze publicznym. Ujawnienie tych informacji doprowadzito do za-
uwazalnego zmniejszenia luki ptacowej na uniwersytetach o ok. 20-40 proc.
(Baker i in., 2023).
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Wptyw na satysfakcje z pracy oraz rotacje pracownikow

Poza efektami ptacowymi, polityki przejrzystosci wynagrodzen wptywaja
takze na satysfakcje z pracy i zachowania pracujacych. Przede wszystkim
informacja na temat poziomu wynagrodzen wspétpracownikow moze wpty-
na¢ na subiektywny dobrostan oraz satysfakcje z pracy i ptacy, a co za tym
idzie na zmiane zaangazowania, a takze na intencje dotyczace zmiany pracy.

Osoby, ktore dowiaduja sie, ze ich zarobki sa nizsze od srednich wynagro-
dzen wspoétpracownikow, zazwyczaj doswiadczaja spadku satysfakcji z pra-
cy. Natomiast wsrod zarabiajacych powyzej sredniej nie ma efektu (Card i in.,
2012; Cullen, Perez-Truglia, 2022). Mechanizm ten jest spdjny z wynikami
badan nieréwnosci dochodowych, z ktérych wynika, ze poréwnania docho-
doéw z grupa odniesienia wptywajg na ogélne zadowolenie z zycia, przy czym
efekt jest niesymetryczny — silniejszy w przypadku oséb o nizszych docho-
dach (Ferrer-i-Carbonell, 2005). Do obnizenia satysfakcji dochodzi zwtaszcza,
jesli rzeczywista réznica w wynagrodzeniach jest wyzsza niz spodziewat sie
pracownik (Schnaufer i in., 2018). Przekonania na temat réznic w wynagro-
dzeniach czesto znacznie réznig sie od rzeczywistoéci (Cullen, Perez-Truglia,
2022). Co istotne, jesli ptace w firmie sa przydzielane sprawiedliwie w sto-
sunku do indywidualnego wktadu, to przejrzysto$¢ wynagrodzen nie ma juz
tak duzego wptywu na satysfakcje z pracy (Scheller, Harrison, 2018).

Informacja o wynagrodzeniach - czesto posrednio przez satysfakcje z pracy
i ptacy — wptywa takze na intencje dotyczace poszukiwania i zmiany miej-
sca pracy. Osoby, ktére zarabiaja mniej, czesciej deklaruja nie tylko nizsza
satysfakcje z pracy, ale takze che¢ zmiany pracy, podczas gdy ci, ktorzy
zarabiajg wiecej, nie reaguja na informacje o ptacach wspdtpracownikéw
(Card i in., 2012; Dube, Giuliano, Leonard, 2019).

Wptyw na produktywnosé

Informacja o wyzszych zarobkach wspoétpracownikéw moze prowadzic takze
do spadku motywacji i produktywnosci (Clark, Masclet, Villeval, 2010; Cullen,
Perez-Truglia, 2022). Gdy relatywna produktywnos¢ jest tatwo obserwowal-
na i uzasadnia réznice w ptacach, to negatywny wptyw nieréwnosci w zarob-
kach na produktywnosc jest ograniczony (Bolton, Werner, 2016; Breza, Kaur,
Shamdasani, 2018; Charness, Kuhn, 2007). W badaniach laboratoryjnych, gdy
relatywna produktywnos$¢ nie byta obserwowana, ale dostarczono wystar-
czajgco wiarygodny powdd zrdznicowanego wynagrodzenia, znikat negatywny
efekt wynagrodzenia wzglednego (Bracha, Gneezy, Loewenstein, 2015).

W eksperymencie, w ktorym analizowano wptyw zatozen dyrektywy rowno-
$ciowej — prawa do informacji o poziomie wynagrodzenia wspotpracownikow
oraz rocznego raportu o wynagrodzeniach — ujawnienie poziomu wynagro-
dzen nie zmienito zaangazowania uczestnikow eksperymentu, ale ze szcze-
gotowej analizy wynikaty zroznicowane efekty w zaleznosci od relatywnych
zarobkow. W szczegdlnosci zaangazowanie zarabiajacych ponizej éredniej
spadto (Baggio, Marandola, 2023). Przejrzysto$¢ wynagrodzen w ekspery-
mencie zwiekszyta takze liczbe uzasadnionych wnioskow o korekte wyna-
grodzenia wynikajacych ze zbyt niskiej ptacy w stosunku do produktywnosci,
a zmniejszyta liczbe nieuzasadnionych.
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Pionowa przejrzystosc
wynagrodzen

Pionowa przejrzystos¢ wynagrodzen dotyczy informacji o ptacach przeto-
zonych lub innych oséb wyzej w hierarchii organizacyjnej. Dyrektywa row-
nos$ciowa wprowadza ten rodzaj przejrzystoséci posrednio i wymaga od firm
przejrzystych polityk wzrostu wynagrodzen.

Informacje o wysokich zarobkach przetozonych moga dziata¢ motywujaco
i zwiekszac produktywnosé (Cullen, Perez-Truglia, 2022). Pracownicy cze-
sto niedoszacowujg wynagrodzen swoich przetozonych (Cullen, Perez-Tru-
glia, 2022). W azjatyckim banku informacja, ze zarobki menedzeréw sg wyz-
sze niz oczekiwania pracujacych spowodowata wyzsze oczekiwania co do
wtasnych wynagrodzen za pie¢ lat i wzrost produktywnosci. Nie miata jed-
nak wptywu na morale (zadowolenie z wynagrodzenia i satysfakcje z pracy)
ani tolerancje na nierownosci ptacowe (Cullen, Perez-Truglia, 2022). Badanie
przeprowadzone w publicznym systemie opieki zdrowotnej w Sierra Leone
sugeruje, ze aby informacje o ptacach przetozonych dziataty motywujaco,
$rodowisko pracy musi by¢ postrzegane jako merytokratyczne, inaczej wyso-
kie ptace przetozonych dziatajg demotywujaco i zmniejszaja produktywnoscé
(Deserranno, Kastrau, Ledn-Ciliotta, 2025).

Przejrzystosc¢ wynagrodzen
miedzy firmami - widetki
ptacowe*

Najczesciej wprowadzang forma przejrzystosci wynagrodzen pomiedzy firma-
mi jest wymog informowania o widetkach ptacowych w ogtoszeniach o prace.
Polskie przepisy implementujace dyrektywe rownosciowa nie sg w tej kwestii
tak restrykcyjne i dopuszczajg informowanie kandydatow do pracy o propo-
nowanym wynagrodzeniu lub jego przedziale przed rozpoczeciem zatrudnie-
nia, niekoniecznie juz w ogtoszeniu.

Obowiazek publikowania widetek ptacowych w ogtoszeniach o prace po-
strzegany jest jako polityka prowadzaca do zwigekszenia sity negocjacyjnej
pracownika i w efekcie do wzrostu ptac. Pracownicy opieraja swoje przeko-
nania o mozliwosciach zarobkowych na wtasnej ptacy (Jager i in., 2024), co
prowadzi do niedoszacowania wynagrodzenia oferowanego w innych miej-
scach pracy, szczegdlnie przez osoby, ktére zarabiajag mniej. Jednym z kana-
tow oddziatywania miedzy firmami polityk jawnosci na ptace jest informo-
wanie pracujacych o mozliwosciach uzyskania wyzszych zarobkdéw poprzez
aplikowanie do firm oferujacych lepsze wynagrodzenie. Polityki jawnosci
ptac miedzy firmami dostarczaja takze pracodawcom wiedzy o stawkach
rynkowych.

4 W podrozdziale 1.3 wykorzystalismy fragmenty tekstu pt. Obowigzkowe widetki pta-
cowe w ogtoszeniach powodujg wzrost wynagrodzeri z ,Tygodnika Gospodarczego PIE”,
nr 22/2025 z 5 czerwca 2025 r. (www5).
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Wptyw na poziom ptac i na luke ptacowa

Z badan wynika, Zze umieszczanie informacji o wynagrodzeniach w ogtosze-
niach o prace prowadzi do wzrostu ptac. Na Stowacji wynagrodzenia oséb
nowo zatrudnionych wzrosty o 3 proc. w firmach, ktére przed reforma nie
podawaty informacji o ptacach w ogtoszeniach, w poréwnaniu z firmami,
ktére zawsze byty transparentne w tym zakresie (Skoda, 2022). W Kolorado
wieksza przejrzystos¢ wynagrodzen w ogtoszeniach o prace doprowadzita
do wzrostu oferowanych wynagrodzen o 3,6 proc. i rzeczywiscie wyptacanych
wynagrodzen o 1,4 proc. (Arnold, Quach, Taska, 2025). Na zmianach skorzy-
stali tez obecni pracownicy i pracownicy firm, ktére zawsze podawaty wiel-
ko$¢ wynagrodzenia w ofertach pracy, mimo ze zadna z tych grup nie byta
bezposrednim celem polityki. Autorzy badania sugeruja, ze jawnos$¢ ptac na
etapie rekrutacji wzmacnia konkurencje na rynku pracy.

Czes¢ zrdznicowania ptac odzwierciedla po prostu niepewnos$¢ firm co do
tego, ile ptaca inni pracodawcy, a wieksza przejrzystos¢ pozwala te niepew-
nos$¢ redukowac. Udostepnienie pracodawcom narzedzia umozliwiajacego
porownanie ptac na poszczegdlnych stanowiskach do innych firm zmniejsza
nierébwnosci ptacowe w ramach tych samych stanowisk o 25 proc., podnosi
ptace w zawodach nisko optacanych oraz poprawia efektywnos$¢ poprzez
ograniczenie rotacji (Cullen, Li, Perez-Truglia, 2022).

Wyniki badan wptywu informacji o wynagrodzeniach w ogtoszeniach o prace
na luke ptacowa ze wzgledu na pte¢ sa niejednoznaczne. Ujawnienie mediany
wynagrodzen kandydatom na platformie rekrutacyjnej sprawito, ze kobiety
zaczety deklarowaé oczekiwane zarobki na poziomie co najmniej mediany
(Roussille, 2024). W efekcie firmy sktadaty im wyzsze oferty — o ok. 2-3 proc.
- co catkowicie zniwelowato luke ptacowa na etapie ofertowym oraz wyna-
grodzen koncowych. Eksperyment na pakistanskiej platformie rekrutacyj-
nej wykazat, ze ujawnienie wynagrodzen w ogtoszeniach znaczaco zwigksza
liczbe aplikacji kobiet do duzych firm, na lepiej ptatne stanowiska i odwra-
ca wczesniejsza przewage mezczyzn w ubieganiu sie o te stanowiska oraz
przyczynia sie do zmniejszenia luki ptacowej juz na etapie sktadania ofert
(Jalal, 2025). Na Stowacji nowa regulacja nie wptyneta natomiast na luke
ptacowa (Skoda, 2022). Podobnie w Austrii — obowigzek podawania minimal-
nego wynagrodzenia w ogtoszeniach o prace nie przetozyt sie ani na zmiane
wzorcow segregacji zawodowej kobiet i mezczyzn, ani na zmniejszenie luki
ptacowej (Bamieh, Ziegler, 2025). Wieksza przejrzystos¢ doprowadzita jed-
nak do zmniejszenia luki ptacowej w dolnej czesci rozktadu wynagrodzen,
ale tylko w firmach gotowych ptaci¢ wiecej niz przewiduja uktady zbiorowe
(Frimmel i in., 2022).
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Wptyw na satysfakcje z pracy oraz rotacje pracownikéw

Polityki przejrzystosci ptac miedzy firmami oddziatuja zaré6wno na samopo-
czucie pracownikow, w tym ich satysfakcje z pracy, jak i na zachowania -
przede wszystkim decyzje o rezygnacji z pracy. Dochdd wzgledny w obrebie
danego zawodu - a nie poziom dochodu absolutnego czy dochdd w poréw-
naniu z innymi pracownikami tej samej firmy — jest najsilniejszym predykto-
rem satysfakcji z pracy (Leah-Martin, 2017). W szczegolnosci ludzie najcze-
Sciej poréwnujg swoje zarobki z osobami o podobnym prestizu zawodowym,
przy czym im wyzszy jest prestiz zawodu, tym silniejszy negatywny wptyw
takich poréwnan na satysfakcje z wynagrodzenia (Georgellis i in., 2019). Je-
sli dostepne oferty wigza sie z lepszymi zarobkami, to pracownicy chetniej
zmieniajg prace niz negocjujg wynagrodzenie z dotychczasowym pracodawca
(Dube, Giuliano, Leonard, 2019)
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Przejrzystosc

wynagrodzen - praktyki

i plany firm

Implementacja dyrektywy rownosciowej natozy na pracodawcow szereg no-
wych obowiazkéw zwiazanych z przejrzystoscia wynagrodzen (por. Wprowa-
dzenie). Czes¢ z nich obowigzuje od 24.12.2025 r., natomiast pozostate obo-
wigzki przewidziane sg w projekcie ustawy, ktorego przepisy — w przypadku
jego uchwalenia — majg wej$¢ w zycie 7.06.2026 r. Przedsiebiorcy powin-
ni wiec zacza¢ dostosowywac obecnie funkcjonujace procedury do nowych
przepisow. W listopadowej edycji badania firm PIE, Miesiecznego Indeksu
Koniunktury (MIK), zapytalismy pracodawcdédw o obecne polityki wynagradza-
nia i przejrzystosci wynagrodzen oraz plany ich wprowadzenia. Badanie obej-
muje przedsiebiorstwa zatrudniajgce co najmniej 2 osoby, z pieciu wybranych
branz: handel, transport, spedycja i logistyka, budownictwo, wybrane ustugi
i produkcja®.

Polityki wynagradzania wspierajace przejrzystos¢ wynagrodzen obowiazuja
obecnie tylko w niektorych sposréod badanych firm. Z zebranych danych wy-
nika, ze 41 proc. z nich posiada ogoélnodostepny regulamin wynagrodzen obej-
mujacy stawki ptac, zasady przyznawania premii oraz $wiadczen na wszyst-
kich lub niektérych stanowiskach, a 31 proc. organizacji deklaruje istnienie
regulaminu zawierajacego szerokie widetki ptacowe (wykres 1). Jawnos$¢ in-
dywidualnych wynagrodzen, obejmujaca wszystkich lub wybranych pracow-
nikow, wystepuje w 35 proc. firm. Z kolei raporty lub sprawozdania dotycza-
ce poziomu wynagrodzen sporzadza jedynie 14 proc. przedsiebiorstw. Wcigz
rzadka pozostaje rowniez praktyka monitorowania luki ptacowej miedzy ko-
bietami a mezczyznami, ktéra prowadzi zaledwie 13 proc. badanych firm.

Co wiecej, niewielki odsetek badanych firm byt przygotowany na wejscie
grudniowych przepisow. Nazw stanowisk neutralnych ze wzgledu na ptec
uzywa obecnie 22 proc. firm (wykres 1), natomiast 31 proc. stosowato klauzu-
le poufnosci wynagrodzen w umowach. Wiekszosc firm nie zamieszczata i nie
planuje zamieszczaé¢ widetek ptacowych w ogtoszeniach o prace (63 proc.).
32 proc. firm zamieszczato widetki ptacowe w ogtoszeniach o prace, przy-
najmniej dla niektorych stanowisk, a tylko 5 proc. planuje zacza¢ to robic.

5 Badalismy firmy z nastepujacych sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnoséci (PKD): handel (sek-
cja G), transport, spedycja i logistyka (H), budownictwo (F), wybrane ustugi (I, J, R, S) i produk-
cja (C). W tych branzach dziata 51 proc. przedsiebiorstw w Polsce (GUS, 2025).
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Najpowszechniejszym elementem polityki wynagradzania sa struktury wy-
nagrodzen oparte na obiektywnych kryteriach, jednak nie zawsze towarzyszy
im jasno okreslony system awansu i polityki podwyzek. £3cznie ponad poto-
wa firm deklaruje, ze posiada struktury ptacowe oparte na neutralnych kryte-
riach — w tym 46 proc. obejmujace wszystkie stanowiska i 6 proc. dotyczace
tylko czesci stanowisk (wykres 1). Jasno okreslony system awansu i pod-
wyzek wszystkich stanowisk posiada z kolei tylko 31 proc. przedsiebiorstw.

Wykres 1. Obecnie funkcjonujace i planowane elementy dotyczace sciezek kariery i polityki
wynagradzania w badanych firmach (w proc.)

Struktury wynagrodzen
oparte na neutralnych
kryteriach
Ogdélnodostepny regulamin
wynagrodzen

System awansu i polityki
podwyzek

Jawnos¢ indywidualnych
wynagrodzen

Regulamin z szerokimi
widetkami ptacowymi

Informacje o widetkach
w ogtoszeniach

Klauzule poufnosci
wynagrodzen

Nazwy stanowisk neutralne
pod wzgledem ptci

Raporty nt. poziomu
wynagrodzen

Monitorowanie luki

ptacowej
mm Tak, dotyczy wszystkich stanowisk Tak, dotyczy tylko niektérych stanowisk
=== Nie, ale planujemy wprowadzenie mmm Nije, i nie planujemy wprowadzenia

Uwagi: badanie MIK zrealizowano w dniach 3-4.11.2025 r. na probie N = 500 przedsigbiorstw zatrudniajacych co naj-
mniej 2 osoby w pieciu wybranych branzach. Dane przewazone, odzwierciedlaja rzeczywista strukture przedsiebiorstw
w wybranych branzach w Polsce wedtug wielkosci i sekcji PKD. Na wykresie prezentujemy rozktady odpowiedzi po
wytaczeniu odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie wiem”. Odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie wiem” stanowity 3-13 proc.

wszystkich wskazan, w zaleznosci od pytania.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania MIK.
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Stosowanie poszczegoélnych polityk wynagradzania jest zréznicowane ze
wzgledu na branze przedsiebiorstwa (wykres Al w aneksie). Branza transpor-
tu, spedycji i logistyki czesciej niz inne wykorzystuje wiekszos$¢ elementow
polityk ptacowych. Regulaminy wynagrodzen na wszystkich lub niektérych
stanowiskach ma 50 proc. firm, podczas gdy w innych branzach odsetek ten
wynosi 40-45 proc. Transport przoduje tez w publikowaniu widetek ptaco-
wych (ok. 41 proc. firm, wobec 29-32 proc. w pozostatych sektorach). Cze-
$ciej niz inne branze raportuje poziomy ptac (26 proc. wobec 8-18 proc.).
W budownictwie najczesciej stosuje sie struktury ptac oparte na obiektyw-
nych kryteriach (65 proc.) oraz jasno okreslone systemy awansu i podwyzek
(44 proc.). Produkcja wyro6znia sie stosowaniem neutralnych ptciowo nazw
stanowisk (36 proc.), podczas gdy budownictwo i handel wypadajg tu zdecy-
dowanie stabiej (po 15 proc.). Klauzule poufnosci ptac sg popularne w trans-
porcie (36 proc.), produkcji (36 proc.) i handlu (34 proc.), prawdopodobnie
z powodu duzej rotacji i presji konkurencyjnej. Z kolei jawnos¢ indywidual-
nych wynagrodzen jest relatywnie czesta w budownictwie i transporcie — de-
klaruje ja odpowiednio 45 proc. i 42 proc. firm.

Wieksze firmy czesciej stosuja zarowno polityki wspierajace jawnosé (re-
gulaminy wynagrodzen, widetki ptacowe czy struktury wynagrodzen), jak
i ja blokujace (klauzule poufnosci w umowach) (wykres 2). Wyjatkiem jest
tutaj polityka catkowitej jawnosci indywidualnych wynagrodzen w firmach,
ktéra deklaruje ok. 1/3 firm mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw, a tylko
16 proc. duzych. Moze to wynika¢ nie tyle z formalnie przyjetych zasad, ile
z wiekszej swobody organizacyjnej i mniej sformalizowanych procedur cha-
rakterystycznych dla mniejszych podmiotéw. Dodatkowo duze firmy rzadziej
niz srednie maja struktury wynagrodzen oparte na neutralnych kryteriach
(56 proc. wobec 66 proc.), jasny system awansu (34 proc. wobec 42 proc.)
i widetki ptacowe w ogtoszeniach o prace (38 proc. wobec 53 proc.).

Cho¢ wiekszosé wymogow dyrektywy rownosciowej obejmuje wszystkie fir-
my niezaleznie od ich wielkosci, to jedynie czes¢ zbadanych przedsiebiorstw
- gtownie duzych - stosuje lub planuje wdrozenie poszczegélnych elemen-
tow regulacji (wykres 2). W rezultacie 47 proc. firm nie ma i nie zamie-
rza wprowadzi¢ struktur wynagradzania opartych na neutralnych kryteriach,
59 proc. — jasno okreslonego systemu awansu, a 77 proc. — nazw stanowisk
neutralnych ze wzgledu na pte¢ (wykres 1). Wérod duzych firm, ktére obej-
mie obowigzek raportowania luki ptacowej ze wzgledu na ptec juz za okres
od czerwca 2026 r., zaledwie 29 proc. obecnie monitoruje te luke, a kolejne
16 proc. planuje to robi¢. Moze to wynikac¢ zarowno z braku $wiadomosci
nadchodzacych przepisow, zwtaszcza jesli firmy korzystajg z zewnetrznych
ustug ksiegowych i kadrowych, jak i z braku przekonania, ze bedg one sku-
tecznie egzekwowane.
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Wykres 2. Obecnie funkcjonujace i planowane elementy dotyczace sciezek kariery i polityki
wynagradzania wedtug wielkosci badanych firm (w proc.)

Struktury wynagrodzen Mikro 6
oparte na neutralnych
kryteriach Mate 4 B 38
Srednie s I 30
Duze 15 17 27
0Ogolnodostepny Mikro 7 5 55
regulamin wynagrodzen
€ wynag Mate <) 6 32
Srednie 8 [E 17
Duze 11 A
System awansu Mikro 5 4 60
i polityki podwyzek
PoTHI pocy Mate 5
Srednie 8
Duze 11 35 31
Jawnos¢ indywidualnych Mikro 3K 62
wynagrodzen
Mate 4 K 66
Srednie 7 B 62
Duze 10
Regulamin z szerokimi Mikro 6
widetkami ptacowymi
Mate 9 ] 52
Srednie 9 8 39
Duze 11 16 27
Informacje o widetkach Mikro 5 W8 64
w ogtoszeniach
Mate 213 53
Srednie 13 16 31
Duze 4
Klauzule poufnosci Mikro 2
nagrodzen
rnae Mate x4 |
Srednie 8 H 42
Duze 3
Nazwy stanowisk Mikro 2 78
neutralne pod
wzgledem ptci Mate 3
Srednie 4
Duze B
Raporty nt. poziomu Mikro 3
wynagrodzen
Mate 5
Srednie 5
Duze 7 16 61
Monitorowanie luki Mikro 2 85
ptacowej
Mate 112 81
Srednie
Duze 3
mmss Tak, dotyczy wszystkich stanowisk Tak, dotyczy tylko niektérych stanowisk
mmm Nie, ale planujemy wprowadzenie mmm Nie, i nie planujemy wprowadzenia

Uwagi: firmy mikro zatrudniajg 2-9 pracownikéw, mate 10-49 pracownikoéw, $rednie 50-249 pracownikdéw, a duze
250 pracownikéw lub wiecej. Badanie MIK zrealizowano w dniach 3-4.11.2025 r. na probie N = 500 przedsigbiorstw
zatrudniajacych co najmniej 2 osoby, w pieciu wybranych branzach. Dane przewazone, odzwierciedlaja rzeczywista
strukture przedsiebiorstw w wybranych pieciu branzach w Polsce wedtug wielkosci i sekcji PKD. Na wykresie prezen-
tujemy rozktad odpowiedzi po wytaczeniu odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie wiem”. Odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/
nie wiem” stanowity 3-13 proc. wskazan wsréd mikro firm, 3-15 proc. wéréd matych firm, 4-14 proc. wérdéd érednich
firm oraz 1-19 proc. wsérdd duzych firm, w zaleznosci od pytania.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania MIK.
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Przejrzystosc

wynagrodzen — postawy

pracownikow

Efektywnos¢ dyrektywy rownosciowej jest silnie uzalezniona od kontekstu
spotecznego - w duzym stopniu bedzie zalezata od obecnego stanu wiedzy
pracujacych o zarobkach wspoétpracownikow i od ich reakcji na nowe moz-
liwosci uzyskiwania informacji. W tym rozdziale analizujemy przekonania
dotyczace obecnego poziomu wynagrodzen w firmach oraz dotychczasowe
wzorce dzielenia sig¢ informacjami o ptacach. Badamy deklarowang skton-
nos$¢ do wystepowania o informacje o wynagrodzeniach wspdtpracownikow
oraz indywidualne przekonania i obawy zwigzane z implementacjag zatozen
dyrektywy rownosciowej. W nastepnym podrozdziale przywotujemy wyniki
badan miedzynarodowych. W dalszej czeéci rozdziatu wykorzystujemy dane
z badania sondazowego pracownikow, przeprowadzonego przez PIE w paz-
dzierniku i listopadzie 2025 r. Szczegdtowy opis realizacji tego badania znaj-
duje sie w czesci B aneksu.

Postrzeganie nieréownosci

i poparcie dla polityk
rownosciowych w Polsce na
tle UE

Wiekszosé badanych w Polsce uwaza, ze duze réznice w dochodach sa
akceptowalne, jesli sa nagroda za réoznice w talencie i zaangazowaniu
(65 proc. przy sredniej unijnej 57 proc.). Wynik ten plasuje Polske w czotéw-
ce panstw akceptujacych zréznicowanie dochodow, za Czechami (66 proc.)
i Niemcami (70 proc.) (Komisja Europejska, 2023).

Spoteczne postrzeganie nierownosci ptci na rynku pracy w Polsce odbiega
od sredniej unijnej. Ponad potowa respondentéw z Polski uwaza, ze obie
ptcie w pracy sg traktowane tak samo (53 proc. wobec 40 proc. dla catej UE).
Relatywnie wysoki jest tez odsetek osob przekonanych, ze to mezczyzni sg
traktowani gorzej niz kobiety (13 proc. wobec 6 proc. w catej UE). Podczas
gdy w UE potowa badanych wskazuje na gorsza sytuacje kobiet w tym zakre-
sie (51 proc.), w Polsce uwaza tak tylko 36 proc. (Komisja Europejska, 2024).

Przejrzysto$¢ wynagrodzen — postawy pracownikow
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Zatozenia dyrektywy réownosciowej sa spdjne z oczekiwaniami spotecznymi.
Wiekszo$¢ badanych w Polsce popiera zwiekszanie przejrzystosci ptac jako
sposdb na ograniczanie nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach. Z da-
nych OECD z 2022 r. wynika, ze 60 proc. badanych raczej lub zdecydowanie
zgadza sie z takim stwierdzeniem (OECD, 2023). Wsérdd 27 analizowanych
krajow odsetek ten jest nieco wyzszy i wynosi 64 proc. Najsilniejsze popar-
cie obserwuje sie wsérod respondentéw w Portugalii i Chile (ok. 80 proc.),
natomiast najstabsze na Litwie i w Danii (ok. 45 proc.). Polacy w wiekszosci
popierajg takze naktadanie kar finansowych na pracodawcéw za ptacenie
mezczyznom wiecej niz kobietom za wykonywanie tej samej pracy (Europe-
an Social Survey European Research Infrastructure, 2025). W 2023 r. z takim
twierdzeniem zgodzito sie 70 proc. oséb w Polsce. We wszystkich ankietowa-
nych krajach ten odsetek byt wysoki — w szczegdlnosci we Francji, Hiszpanii
i Portugalii (po 84 proc.). Najnizszy byt natomiast w Czarnogorze (50 proc.),
na Stowacji (51 proc.), w Estonii (55 proc.) i na Wegrzech (57 proc.).

Zrodta wiedzy na temat poziomu
wynagrodzen oraz postawy
pracownikow

Tylko jedna na cztery osoby badane zna doktadne wynagrodzenie niektorych
lub wiekszosci wspotpracownikow (wykres 3). Potowa orientuje sie mniej
wiecej w poziomie wynagrodzen (32 proc. dzieki widetkom stanowiskowym,
a 20 proc. z nieformalnych rozmoéw). Natomiast 23 proc. nie wie, ile zarabiaja
wspotpracownicy.

Wykres 3. Zakres wiedzy o wynagrodzeniach wspoétpracownikéw (w proc.)

32
23
20
12 13
Znam doktadne Znam doktadne Orientuje sie Orientuje sie Nie wiem, ile
kwoty wiekszosci kwoty tylko w kwotach w kwotach dzieki zarabiajg moi
wspotpracownikow niektérych dzieki widetkom nieformalnym wspotpracownicy
wspotpracownikow stanowiskowym rozmowom

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.
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Pracujacy najczesciej czerpia informacje o wynagrodzeniach wspétpracow-
nikow z nieformalnych rozmow - tak wskazuje 40 proc. osob badanych,
ktdére znajag kwoty wynagrodzen wiekszosci lub niektérych wspdtpracowni-
kéw (wykres 4). Co czwarta wsrod nich deklaruje z kolei, ze w jej miejscu
pracy panuje swobodna atmosfera sprzyjajaca otwartym rozmowom o pta-
cach. Istotnym zrédtem wiedzy o wynagrodzeniach bywa réwniez zajmowane
stanowisko. Wérdd pracujacych, ktérzy znajg doktadne kwoty wynagrodzen
wiekszosci badz niektdrych wspodtpracownikdw, 19 proc. petni funkcje kie-
rownicze, a 13 proc. pracuje w dziatach HR, kadr lub finanséw, co naturalnie
wigze sie z dostepem do informacji ptacowych.

Wykres 4. Zrédta wiedzy o wynagrodzeniach wspétpracownikéw (w proc.)

Z nieoficjalnych rozmoéw z niektorymi pracownikami
W firmie swobodnie rozmawiamy o wynagrodzeniach
W firmie obowiazuje petna jawnos$é wynagrodzen
Zajmuje stanowisko kierownicze

Pracuje w dziale HR, kadr, finansow itp.

Inne zrodto

Uwaga: N = 745. Odsetki dotycza osob badanych, ktore zadeklarowaty, ze znaja kwoty wynagrodzen wszystkich lub

wigkszosci wspotpracownikow (patrz: wykres 3).

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Odsetek pracujacych, ktorzy deklaruja brak wiedzy o zarobkach wspoétpra-
cownikow roézni sie w zaleznosci od wybranych charakterystyk demograficz-
nych, ale réznice sg stosunkowo niewielkie. Kobiety czesciej niz mezczyzni
deklarujg, ze nie wiedzg, ile zarabiajg ich wspdtpracownicy (24 proc. wobec
19 proc.) (wykres 5). Pracownicy z wyzszym wyksztatceniem czeéciej nie majg
zadnych informacji o wynagrodzeniach wspotpracownikéw niz badani z wy-
ksztatceniem srednim lub nizszym (23 proc. wobec 20 proc.). Brak wiedzy
o zarobkach czesciej deklarujg osoby z duzych miast i okolic (24 proc.) niz
z mniejszych miejscowosci i wsi (20 proc.). Pod wzgledem dochodow osoby
zarabiajace najmniej — do 3999 PLN (28 proc.) oraz najwiecej — 14 000 PLN
i wiecej (31 proc.) — najczesciej deklarujg, ze nie wiedzg, ile zarabiajg ich
wspodtpracownicy. W pozostatych grupach ten odsetek oscyluje w grani-
cach 19-22 proc.

Przejrzysto$¢ wynagrodzen — postawy pracownikow 23



Wykres 5. Zakres wiedzy o wynagrodzeniach wspoétpracownikow w zaleznosci od stazu i cech
pracownika (w proc.)

Ogoétem 13 32 20 22
0 Mezczyzna 13 35 21 19
[
¢ Kobieta 14
25-34 lata 15
X
g 35-49 at 13
50-59 lat 12 32 22 21
2
5
£ Srednie lub nizsze = 13 35 20 20
S
b Wyzsze m
>
=
o
3
33 Wies, miasto <100 tys. = 12
q_,‘ n
s ~°§’ Miasto >100 tys. + przedmiescia 15 32 19 23
©
N
do 3999 PLN 5
. 4000-5 999 PLN 1s
3 6 000-7 999 PLN 14 34 20 22
©
g 8 000-9 999 PLN 12
©
s 10 000-11 999 PLN 15
12 000-13 999 PLN 17 26 22 19
14 000 PLN lub wiecej 10 21 21 31

wess Znam doktadne kwoty wiekszosci wspotpracownikdw
Znam doktadne kwoty tylko niektérych wspotpracownikow

mssm Orientuje sie w kwotach dzieki widetkom stanowiskowym

== Orientuje sie w kwotach dzieki nieformalnym rozmowom

== Nie wiem, ile zarabiajg moi wspotpracownicy
Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Dtuzszy staz pracy sprzyja zdobywaniu wiedzy o ptacach, gtéwnie przez re-
lacje spoteczne. Osoby o najkrétszym stazu pracy w firmie najczesciej de-
klaruja, ze nie wiedza, ile zarabiajg ich wspdtpracownicy (33 proc. wobec
16-24 proc. w pozostatych grupach) i najrzadziej orientuja sie w poziomie
wynagrodzen dzieki rozmowom nieformalnym (17 proc. wobec 18-24 proc.)
(wykres 6). Im wigksza firma, tym mniejsza przejrzystos¢ relacji ptacowych
(23 proc. nie ma informacji w firmach zatrudniajacych 250 osdb i wiecej,
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16-17 proc. w pozostatych). W sektorze prywatnym czesciej niz pozostatych
nie ma zadnych informacji na temat poziomu ptac w firmie (23 proc. wo-
bec 19 proc.). W sektorze publicznym i organizacjach pozarzadowych znacz-
nie czesciej dostepne sg widetki stanowiskowe (39 proc. wobec 30 proc.).
Widetki sag takze czestszym zrodtem informacji w zawodach wymagajacych

niskich kwalifikacji (37 proc. w poréwnaniu z 31-32 proc. w pozostatych).

Wykres 6. Zakres wiedzy o wynagrodzeniach wspoétpracownikéw w zaleznosci stazu i cech miejsca

Wielkos¢ firmy

Sektor

Branza

pracy (w proc.)

Ogotem

51-99 osob
100-249 0s6b

250 oséb i wiecej

Prywatny

Publiczny i org. pozarzadowe

Sektor surowcowo-produkeyjny (PKD A-F)

Handel, transport i ustugi konsumenckie (PKD G-J)
Ustugi biznesowe i rynkowe (PKD K-O)

Sektor publiczny i ustugi spoteczne (PKD P-R)

Kultura, rekreacja i pozostate ustugi (PKD S, T)

Zawody wymagajace wysokich kwalifik. (KZiS 1-3)

e
]
% Zawody wymagajace srednich kwalifik. (KZiS 4-5)
N
Zawody wymagajace niskich kwalifik. (KZiS 6-9)
- <=1 rok
8
5 2-5 lat
N
8 6-10 lat
»
11+ lat

E

mmm Znam doktadne kwoty wiekszosci wspotpracownikow

Znam doktadne kwoty tylko niektérych wspotpracownikow

mm= Orientuje sie w kwotach dzieki widetkom stanowiskowym

== Orientuje sie w kwotach dzigki nieformalnym rozmowom

= Nie wiem, ile zarabiajg moi wspdtpracownicy

iy
o

36 18 16
32 21 17
30 23 28
30 21 23
32 18 19
34 21 21
31 21 19

[
w

N
=i

©
~
=Y
N
N
N

32 20 22
31 19 21
35 21 18

iy
©

N
N

)
i

N
IS

Uwaga: opis podziatu sekcji PKD na grupy oraz zawodow Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci (KZiS) na grupy znajduje

sie w czesci B aneksu.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.
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Wysokos$¢é wynagrodzenia wciaz pozostaje sprawa prywatna — osoby bada-
ne najchetniej dziela sie taka informacja z najblizszymi, a znacznie rzadziej
ze wspotpracownikami. Tylko 17 proc. deklaruje, ze podzielito sie z ktérym-
kolwiek ze wspdtpracownikdédw wysokoscia swojej pensji (wykres 7). Osoby
badane najchetniej dzielg sie ta informacja z najblizszymi. Jesli wezmiemy
pod uwage tylko osoby, ktére sg w zwigzku, to az 88 proc. podzielito sie
z partnerem/partnerka informacja na temat swojego wynagrodzenia. Ponadto
32 proc. dzieli sie informacja o swoich zarobkach z rodzicami, a 21 proc. —
z przyjaciotmi. Z kolei 12 proc. respondentédw odpowiedziato, ze nikt nie wie,
ile zarabiajg. Te wyniki sa spdjne z badaniem przeprowadzonym siedem lat
temu na catej populacji pracujacych — respondenci najczesciej deklarowali,
ze o ich dochodach wiedzg osoby, z ktérymi sg w zwigzkach (67 proc.) (CBOS,
2018). Z kolei na wspdtpracownikow wskazato tylko 8 proc. badanych — okoto
dwa razy mniej niz w badaniu PIE. To moze wskazywac¢ na wzrost otwartosci
na rozmowy o ptacach w miejscu pracy.

Wykres 7. Osoby, z ktorymi respondenci dziela sie informacja o wynagrodzeniu (w proc.)

Maz, zona

Rodzic, rodzice

Przyjaciel, przyjaciele

Partner, partnerka

Wspotpracownik, wspotpracownicy

Rodzenstwo

Dziecko, dzieci

Znajomy, znajomi

Dalsza rodzina

Nikt

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

26 Przejrzysto$¢ wynagrodzen — postawy pracownikéw



Wiekszos$¢ pracujacych uwaza, ze réznice wynagrodzen w ich firmach sa od-
powiednie, ale czesciej mysla tak mezczyzni niz kobiety. Wéréd mezczyzn to
62 proc., a wsérdd kobiet — rowno potowa ankietowanych (wykres 8). Kobiety
czesciej niz mezczyzni wskazuja, ze réoznice wynagrodzen w ich pracy sa zbyt
duze (38 proc. wobec 25 proc.).

Wykres 8. Ocena adekwatnosci réznic wynagrodzen w miejscu pracy w zaleznosci od ptci

respondentéw (w proc.)

Ogotem 56
Kobiety 50
Mezczyzni 62
mmmm Sg zbyt duze Sa odpowiednie s Sg zbyt mate

Uwaga: N = 2242. Odpowiedzi nie udzielaty osoby, ktore zadeklarowaty, ze nie wiedza, ile zarabiajg ich wspdtpracow-

nicy (patrz: wykres 3).

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Kobiety czesciej niz mezczyzni oceniaja, ze zarabiaja mniej od wspoétpra-
cownikow, zwtaszcza, jesli nie maja dostepu do informacji o poziomie
wynagrodzen w firmie. Wérdod ogdtu badanych 40 proc. ocenito, ze osig-
ga nizsze wynagrodzenie niz wspdtpracownicy na podobnych stanowiskach,
21 proc. wyzsze, a 38 proc. — rowne (wykres 9). Kobiety czesciej niz mezczyz-
ni wskazywaty, ze osiggaja nizsze wynagrodzenia (45 proc. wobec 36 proc.),
a mezczyzni — wyzsze (25 proc. wobec 18 proc.). Osoby, ktore nie wiedza, ile
zarabiaja wspotpracownicy, czesciej wskazywaty, ze osiagaja nizsze wyna-
grodzenia w stosunku do tych, ktorzy majg jakiekolwiek informacje na temat
poziomu ptac (44 proc. wobec 39 proc.). Wérod kobiet, ktére nie wiedza, ile
zarabiajg wspdtpracownicy, subiektywnie nizsze wynagrodzenia w stosun-
ku do os6b na podobnych stanowiskach wskazato 48 proc., a wérod mez-
czyzn 40 proc.

Przejrzysto$¢ wynagrodzen — postawy pracownikow
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Wykres 9. Przekonania badanych o wynagrodzeniu relatywnym w stosunku do wspétpracownikéw

Nie wie, ile zarabiaja wspdtpracownicy 35

Kobiety

Nie wie, ile zarabiaja wspotpracownicy 34

Mezczyzni

wws Nizsze

Wie, ile zarabiajg wspotpracownicy 39

Wie, ile zarabiaja wspdtpracownicy 38

Wie, ile zarabiaja wspotpracownicy 40

Nie wie, ile zarabiaja wspotpracownicy 37

w zaleznosci od ptci i wiedzy na temat poziomu wynagrodzen (w proc.)

Ogotem 38

Ogotem 37

Ogoétem 39

Rowne e \Wyzsze

Uwaga: opracowano na podstawie odpowiedzi na dwa pytania: o zarobki respondenta oraz szacowane zarobki wspdt-

pracownikow na podobnych stanowiskach.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Osoby, ktore ocenity, ze zarabiaja mniej od wspoétpracownikéw, szacu-
ja ze ich pensja brutto jest przecietnie o 1312 PLN® nizsza niz srednia dla
wspotpracownikow na podobnych stanowiskach (o 21 proc. w stosunku
do wynagrodzenia respondenta; mediana: 15 proc. — 1000 PLN)". Mezczyz-
ni, ktérzy uwazaja, ze zarabiaja mniej, przecietnie wskazywali, ze ich pensja
jest 0 1231 PLN nizsza, a kobiety — 0 1385 PLN nizsza (srednio odpowiednio
0 20 proc. i 21 proc.). Dla poréwnania, srednie zarobki w probie wynosity
7269 PLN (odchylenie standardowe: 3213 PLN), dla kobiet 7187 PLN (odchy-
lenie standardowe: 3079 PLN), dla mezczyzn 7343 PLN (odchylenie standar-
dowe: 3327 PLN).

Natomiast osoby, ktére uwazaja, ze zarabiaja wiecej niz wspoétpracowni-
cy, przecietnie oceniaty, ze otrzymuja wynagrodzenie wyzsze o 1395 PLN
(o0 15 proc.; mediana: 11 proc. — 1000 PLN). W tym mezczyzni $rednio wskazy-
wali, ze otrzymuja o 1424 PLN wyzsze wynagrodzenie od wspotpracownikow
(o 15 proc.), a kobiety o 1350 PLN (o 14 proc.).

¢Uwaga: oszacowania po usunieciu odstajacych obserwacji (osoby w 1. i 99. percentylu rozkta-
du szacowanych wynagrodzen wspdtpracownikéw), N = 2867.

7Mediana wynosi 15 proc. (1000 PLN), co oznacza, ze potowa respondentéw szacuje réznice na
mniej niz 15 proc. (1000 PLN), a potowa na wiecej.
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Stosunek pracownikow do
przejrzystosci wynagrodzen
w firmie

Co trzecia osoba pracujaca deklaruje, ze skorzystataby z prawa do informacji
o srednich zarobkach swoich wspoétpracownikow, gdyby miata taka mozli-
wosé, a co czwarta nie wystapitaby o te informacje (wykres 10). Grupa oséb
niezdecydowanych jest duza — stanowi 42 proc. proby. Kobiety nieco czesciej
wskazuja, ze nie wystapityby o informacje na temat $rednich wynagrodzen
(28 proc. wobec 23 proc.), a mezczyzni czesciej sg niezdecydowani (46 proc.
wobec 38 proc.).

Wykres 10. Sktonnos¢ pracownikéw do wystapienia o informacje na temat srednich wynagrodzen
wspotpracownikow w zaleznosci od ptci (w proc.)

46
42
38
21 22
- 19 21
15
13
12
11
8 9 8 I I I I

Zdecydowanie nie Raczej nie Trudno Raczej bym Zdecydowanie bym
wystapit(a)bym wystapit(a)bym powiedzie¢ wystapit(a) wystapit(a)
e Ogotem Kobiety e Mezczyzni

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Osoby, ktore potencjalnie moga najwiecej zyskaé¢ na informacji o wyna-
grodzeniach wspoétpracownikow, a wiec przekonane, ze zarabiaja mniej niz
wspoétpracownicy, sa bardziej sktonne do wystepowania o te informacje (wy-
kres 11). Sktonnos$¢ do wystapienia o informacje o $rednich wynagrodzeniach
wspotpracownikéw jest takze zréznicowana ze wzgledu na cechy spotecz-
no-demograficzne i charakterystyki miejsca pracy. Z wiekiem deklarowana
sktonnos$¢ spada. Takze osoby bez wyzszego wyksztatcenia i pracujace w za-
wodach wymagajacych s$rednich kwalifikacji sa mniej sktonne wystepowac
o te informacje. Osoby pracujace w danej firmie dtuzej niz 10 lat, a takze
pracownicy duzych firm (zatrudniajacych ponad 250 oso6b) sa bardziej skton-
ne do wystapienia o informacje o wynagrodzeniach.

Co ciekawe, deklaracje sg tez zréznicowane geograficznie — w wojewddz-
twach potudniowo-wschodnich (lubelskie, matopolskie, podkarpackie i pod-
laskie) pracownicy sg mniej sktonni do wystepowania o informacje o ptacach
wspodtpracownikoéw niz w dolnoslaskim, co sugeruje, ze réznice w lokal-
nych uwarunkowaniach majg znaczenie dla otwartosci na przejrzystosc¢
wynagrodzen.
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Wykres 11. Zmiana prawdopodobienstwa wystapienia o informacje o ptacach wspoétpracownikow
w zaleznosci od cech spoteczno-ekonomicznych, efekty krancowe z modelu logitowego

Pte¢

(ref. mezczyzna) Kobieta
ek 30-34
(ref. 25-29)
35-39
40-44
45-49
50-54
55-59
Wyksztatcenie Wyzsze

(ref. $rednie lub nizsze)

Miejsce zamieszkania
(ref. wie$, miasto
<100 tys.)

Miasto >100 tys. + przedmiescia

Grupa zawodow
(ref. menedzerowie)
Technicy i specjalisci $redniego szczebla

Specjalisci

Pracownicy biurowi

Pracownicy ustug i sprzedawcy

Robotnicy przemystowi i rzemies$lnicy
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Pracownicy przy pracach prostych
Wynagrodzenie (log)

Wynagrodzenie wspdtpracownikéw (log)

Staz w obecnej firmie

(ref. <=1 rok) 2-5 lat

6-10 lat
11+ lat

Wielkosé firmy

(ref. 50-99 o0s6b) 100-249 oséb

250 osdb i wiecej
nie wiem, ale 50 lub wigcej

Sektor

(ref. prywatny) Publiczny / org. pozarzadowe

PKD .
(ref. sektor Sektor surowcowo-produkcyjny
publiczny Handel, transport i ustugi konsumenckie
i ustugi - .
spoteczne) Ustugi biznesowe i rynkowe

Kultura, rekreacja i pozostate ustugi
Wojewddztwo

Kujawsko-pomorskie
Lubelskie

(ref. dolnoslaskie)

Lubuskie

tédzkie

Matopolskie
Mazowieckie
Opolskie
Podkarpackie
Podlaskie

Pomorskie

Slaskie
Swietokrzyskie
Warminsko-mazurskie
Wielkopolskie
Zachodniopomorskie

-0,3

. smm—
——
—’—
—_———
———
—_————
————
_._
_._
——
@
—.—
®
@
-0,2 -0,1 0 0,1 0,2
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Interpretacja: na wykresie pokazujemy efekty krancowe, a wiec jak rozne cechy osoéb pracujacych i ich sytuacja za-
wodowa wptywaja na to, czy poprosza o informacje o wynagrodzeniu wspotpracownikdéw. Kazda kropka przedstawia
szacowany wptyw danej cechy na sktonnos$é do wystapienia o taka informacje w poréwnaniu z grupa referencyjna
podana w nawiasie. Jezeli kropka znajduje sie po prawej stronie od zera, oznacza to, ze dana cecha zwigksza prawdo-
podobienstwo poproszenia o informacje, jezeli po lewej — zmniejsza je. Linie oznaczajg niepewnos¢ tych oszacowan:
im dtuzsza linia, tym mniej pewny wynik. Jezeli linia przecina warto$¢ 0, oznacza to, ze efekt jest statystycznie nie-
istotny. Wykres pomaga zobaczy¢, ktore grupy pracujacych czesciej, a ktore rzadziej poprosza o informacje o ptacach

wspotpracownikéw oraz jak duze sa te réznice.

Uwagi: petne oszacowanie efektow znajduje sie w tabeli C1 w aneksie. Zmienng zalezng jest sktonnos$¢ do wystapie-
nia o informacje o ptacach wspotpracownikow (1 — raczej lub zdecydowanie wystapit(a)oym; O — trudno powiedziec,
raczej lub zdecydowanie nie wystapit(a)bym). Zmienna wynagrodzenie wspdtpracownikéw jest logarytmem ilorazu
oceny $rednich zarobkéw wspdtpracownikéw i wtasnego wynagrodzenia. Zblizone wnioski mozna wyciagnacé esty-

mujac uporzadkowany model logitowy.

Zrédto: opracowanie wasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Brak zainteresowania wynagrodzeniami wspoétpracownikow i przekonanie
o wystarczajacej wiedzy w tym zakresie to najczesciej wskazywane powody,
dla ktorych osoby pracujace nie planuja wystapi¢ o dane ptacowe. Sposrod
0s6b badanych, ktore nie wystapityby o dane ptacowe lub nie wiedzg jeszcze,
czy by to zrobity, 31 proc. deklaruje, ze nie zalezy im na tych informacjach,
a kolejne 31 proc. twierdzi, ze wie juz wystarczajgco duzo (wykres 12). Dla
22 proc. istotnym czynnikiem powstrzymujacym jest che¢ uszanowania pry-
watnosci wspotpracownikow.

Jednoczesnie czes¢ pracujacych obawia sie potencjalnych negatywnych
konsekwencji wynikajacych z pytania o wynagrodzenia wspoétpracownikow.
21 proc. badanych wskazuje na ryzyko nieprzychylnej reakcji ze strony pra-
codawcy, co sugeruje, ze w wielu srodowiskach pracy temat ptac nadal funk-
cjonuje jako wrazliwy i moze powodowac potencjalne konflikty. Nie brakuje
takze obaw o wptyw uzyskanej informacji na wtasne samopoczucie. 20 proc.
obawia sie, ze poznanie zarobkéw wspotpracownikéow mogtoby wywotad
u nich poczucie, ze zarabiaja zbyt mato, a 6 proc., ze zarabiaja zbyt duzo.
17 proc. uwaza, ze nie jest wystarczajaco pewna siebie, by prosi¢ o informa-
cje o ptacach innych.

Wsrod osob, ktore nie sa zdecydowane lub nie chca wystepowac o infor-
macje, kobiety czesciej podchodza do kwestii przejrzystosci wynagrodzen
z wieksza ostroznoscia i obawa. Czesciej niz mezczyzni wyrazajg obawy zwig-
zane zpotencjalnymi konsekwencjami ze strony pracodawcy (o 6 pkt proc.),
odczuwaja mniejszg pewnos¢ siebie (o 4 pkt proc.) i dostrzegaja mozliwe
niedowartosciowanie swoich zarobkow (o 5 pkt proc.) (wykres 12). Z kolei
mezczyzni znacznie czesciej deklaruja, ze juz posiadaja wystarczajaca wiedze
o zarobkach wspotpracownikow (o 8 pkt proc.), a takze czesciej podkreslaja,
ze nie chca naruszac prywatnosci kolegow i kolezanek z pracy (o 5 pkt proc.).
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Wykres 12. Powody, ktére powstrzymatyby pracownikéw przed wystapieniem o informacje

Informacje o wynagrodzeniach 31

o srednich wynagrodzeniach wspétpracownikéw (w proc.)

31

wspodtpracownikéw mnie nie interesuja 31

Batbym sie ewentualnych

21
24

konsekwencji ze strony pracodawcy 18

Juz wystarczajgco duzo wiem

17

Nie jestem wystarczajaco 20

pewny siebie 16

31
27

o wynagrodzeniach wspotpracownikéow 35

20

To mogtoby .sprawié,.ie miatbym 23
poczucie, ze zarabiam za mato 18

To mogtoby sprawi¢, ze miatbym
poczucie, ze zarabiam za duzo

Chce uszanowac prywatnos$¢ moich 19

O)mc)

22

kolegow i kolezanek z pracy 24

e Ogotem

Kobiety e Mezczyzni

Uwaga: odpowiedzi wéréd osob, ktore odpowiedziaty, ze trudno powiedzie¢ / raczej nie wystapia / zdecydowanie nie

wystapiag po informacje o $rednich wynagrodzeniach wspétpracownikow.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Pracujacy postrzegaja ujawnianie srednich wynagrodzen jako czynnik, ktory
moze prowadzi¢ do zwiekszenia rotacji pracownikéw. 46 proc. responden-
tow jest przekonanych, ze jawnos$¢ ptac moze sktoni¢ czesé oséb do szu-
kania nowej pracy (wykres 13). Jednoczesnie 37 proc. uznaje, ze ujawnienie
przecietnych ptac moze by¢ pomocne dla oséb zarabiajacych ponizej $red-
niej, a 34 proc. — ze moze prowadzi¢ do podwyzek. Wptyw na morale zespotu
dostrzega podobna czes$¢ badanych — zarowno w kontekscie pozytywnym,
jak i negatywnym, obie opcje wskazuje po ok. 20 proc. badanych. Jedynie
13 proc. ocenia, ze jawnosc¢ jest szkodliwa dla oséb zarabiajacych ponizej
$redniej. Najwieksze réznice w postrzeganiu skutkéw przejrzystosci miedzy
kobietami i mezczyznami wystepuja w odniesieniu do dwdch aspektéw: ko-
biety czesciej dostrzegaja mozliwos$¢ zwiekszonej rotacji (o 10 pkt proc.),
natomiast mezczyzni — czesciej potencjat pozytywnego wptywu na morale
zespotu (o 7 pkt proc.).
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Wykres 13. Przewidywane przez pracownikow skutki wprowadzenia przejrzystosci w zakresie
$srednich wynagrodzen wspoétpracownikéw (w proc.)

Jest pomocne dla osoéb, ktére
zarabiaja mniej niz $rednia
Jest szkodliwe dla osob, ktore
zarabiajg mniej niz $rednia

Jest pomocne dla morale

Jest szkodliwe dla morale

Moze prowadzi¢ do podwyzek dla
niektorych oséb

Moze sktoni¢ niektére osoby do
szukania innej pracy

mm Ogotem Kobiety s Mezczyzni

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Postrzeganie zewnetrznych
mozliwosci zarobkowych

Kluczowym aspektem ksztattowania zamiaréw oraz decyzji zwigzanych

z poszukiwaniem pracy badz negocjacjami ptacowymi jest subiektywna
ocena zewnetrznych mozliwosci zarobkowych (outside options) —
rozumiana jako przewidywana wysoko$¢ wynagrodzenia na podobnych
stanowiskach u innych pracodawcow. Dyrektywa réwnosciowa moze
ksztattowac tego typu perspektywy zarobkowe na dwa sposoby. Po
pierwsze, udostepnianie widetek ptacowych w procesie rekrutacji
utatwitoby bardziej realistyczng ocene wynagrodzen oferowanych na
podobnych stanowiskach u innych pracodawcoéw. Po drugie, zwiekszenie
przejrzystosci ptacowej wewnatrz organizacji umozliwi pracujacym
poréownanie wtasnych zarobkéw z wynagrodzeniami oséb zatrudnionych na
poréwnywalnych stanowiskach, a tym samym bardziej adekwatng ocene
swojej pozycji ptacowej na tle pracujacych wykonujacych podobne zadania.

Potowa respondentéw uwaza, ze otrzymaliby wynagrodzenie mniej wiecej
takie samo jak obecnie, gdyby musieli zrezygnowa¢ ze swojego obecnego
stanowiska i znalez¢ prace u innego pracodawcy na podobnym stanowisku
w ciagu trzech miesiecy (wykres 14). Z kolei 19 proc. badanych uwaza, ze
otrzymatoby ptace nizsza niz na obecnym stanowisku, a 31 proc. — wyz-
sz3. Z badan przeprowadzonych w Niemczech wynika, ze po otrzymaniu
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informacji o wynagrodzeniach oséb wykonujacych podobnga prace w ich
okolicy badani, ktérzy dotychczas kotwiczyli swoje oczekiwania na swoich
obecnych pensjach, koryguja przekonania dotyczace dostepnych alternatyw
zawodowych, a w konsekwencji zmieniaja swoje zamiary zwigzane z poszu-
kiwaniem pracy i negocjacjami ptacowymi (Jager i in., 2024).

Wykres 14. Postrzeganie mozliwosci zarobkowych u innego pracodawcy (w proc.)

50
31
19
Nizsze wynagrodzenie niz Takie samo wynagrodzenie jak Wyzsze wynagrodzenie niz
w obecnej pracy w obecnej pracy w obecnej pracy

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania pracownikéw.

Oceny pracujacych, ktore dotycza zewnetrznych mozliwosci zarobkowych
nie réznia si¢ ze wzgledu na pteé, wiek ani wyksztatcenie, jesli porownu-
jemy osoby wykonujace ten sam zawdéd, pracujace w tym samym sekto-
rze i mieszkajace w tym samym wojewodztwie. Jesli rzeczywiste zewnetrz-
ne mozliwosci zarobkowe sg inne niz ludzie sadza, widetki w ogtoszeniach
mogtyby pomdc wszystkim pracujacym lepiej dopasowaé oczekiwania do
realiow rynku.

Osoby osiggajace relatywnie wyzsze zarobki w ramach tego samego za-
wodu rzadziej zaktadaja, ze u innego pracodawcy mogliby liczy¢ na wyz-
sze wynagrodzenie. Wyzsze zarobki o 1 proc. sg powigzane z nizszym
(o 8,7 proc.) prawdopodobienstwem wyboru kategorii ,wyzsze wynagrodze-
nie” u innego pracodawcy.

Informowanie o przecietnych zarobkach na danym stanowisku mogtoby
istotnie ksztattowac oczekiwania pracujacych w zakresie zewnetrznych
mozliwosci zarobkowych. Osoby, ktore postrzegajg swoich wspotpracowni-
kow jako lepiej zarabiajgcych, czesciej deklarujg oczekiwanie wyzszego wyna-
grodzenia u innego pracodawcy — prawdopodobienstwo wyboru tej odpowie-
dzi jest wyzsze o 11,5 proc. przy ocenie zarobkow wspotpracownikéw wyzszej
o 1 proc. Wyniki wskazujg rowniez, ze dtuzszy staz pracy w danej firmie wigze
sie z nizszym prawdopodobienstwem oczekiwania wyzszego wynagrodzenia
u innego pracodawcy (o 0,3 proc. za kazdy rok stazu).
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Powyzsze wnioski opierajg sie na modelu porzadkowej regresji logistycz-
nej, w ktorym analizowana byta zalezno$¢ pomiedzy przewidywanym wy-
nagrodzeniem u innego pracodawcy (wyzszym, takim samym lub nizszym)
a charakterystykami respondentéw i ich miejsca pracy. Do modelu wtaczy-
lismy m.in. zmienne kontrolne okreslajace wykonywany zawdd, co pozwala
poréwnywac osoby pracujgce w tym samym zawodzie — a wiec analizowaé
zréznicowanie ocen perspektyw zarobkowych w zawodach®. Z analizy wyklu-
czylismy osoby pracujace w obecnej firmie krécej niz rok, czyli takie, ktére
bardzo niedawno zmieniaty prace.

& Petne wyniki z oszacowanego modelu znajduja sie w tabeli C2 w aneksie. Poza opisany-
mi wyzej zmiennymi do modelu wtgczono réwniez wielkos¢ firmy, wojewddztwo, wielko$e
miejscowosci zamieszkania respondenta, wiek respondenta oraz sekcje PKD zagregowane do
pieciu grup.
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Dyrektywa réwnosciowa wprowadza szereg rozwigzan majacych zapewnic
przejrzystos$¢ wynagrodzen i doprowadzi¢ do zmniejszenia nierownosci pta-
cowych. Tak kompleksowe regulacje nie zostaty do tej pory nigdzie wdrozone
i przebadane. Wyniki badan poszczegoélnych elementéw dyrektywy sugeruja,
Zze ma ona szanse zmniejszy¢ nieréwnosci ptacowe.

Przejrzysto$¢ wynagrodzen miedzy wspotpracownikami oraz obowigzek ra-
portowania luki ptacowej zazwyczaj prowadzg do zmniejszenia réznic pta-
cowych ze wzgledu na pteé, cho¢ jednoczesénie wigza sie z wolniejszym
ogélnym wzrostem wynagrodzen. Z kolei ujawnianie przedziatow ptacowych
w ogtoszeniach o prace w badanych przypadkach sprzyjato szybszemu wzro-
stowi ptac, gtéwnie dzieki temu, ze pracownicy czesciej trafiali do firm, ktore
ptacity lepiej. W konsekwencji oba te mechanizmy moga sie czesciowo row-
nowazy¢ pod wzgledem wptywu na poziom wynagrodzen.

Skutecznos$¢ proponowanych rozwigzan zalezy jednak od zachowania pra-
cownikdéw i pracodawcow — pracownicy muszg otrzymac informacje o wy-
nagrodzeniach i je wykorzystaé, a pracodawcy muszg udostepniac te infor-
macje. W naszym badaniu tylko co trzeci pracownik deklaruje, ze wystapitby
o informacje o ptacach wspdtpracownikéw, a bardzo duza grupa jest nie-
zdecydowana. Sktonnos$¢ do wystgpienia o informacje jest zwigzana m.in.
z wiekiem, wyksztatceniem i wojewddztwem zamieszkania, co sugeruje, ze
nie wszystkie grupy spoteczno-demograficzne w rownym stopniu skorzy-
staja na tych przepisach. Alternatywnym rozwigzaniem mogtoby by¢ zobo-
wigzanie pracodawcéw do informowania wszystkich pracujacych o ptacach
wspotpracownikow raz na rok, bez koniecznosci wystepowania przez nich
o te informacje.

Firmy badane w MIK deklarujg niskie przygotowanie do nowych obowigzkow
wynikajgcych z dyrektywy rownosciowej. Tylko niewielka cze$¢ z nich korzy-
sta lub planuje wdrozy¢ poszczegdlne elementy regulacji, nawet te, ktére
zaczety obowigzywac¢ w grudniu. Przyczyng moze by¢ zaréwno brak wiedzy,
zwtaszcza wsrdéd mniejszych podmiotow, ktére czesto korzystajg z zewnetrz-
nych ustug ksiegowych i kadrowo-ptacowych, jak i przekonanie, ze nowe wy-
magania beda stabo egzekwowane lub — w przypadku jeszcze niewdrozonych
rozwigzan — zostang wprowadzone z opdznieniem.

Przejrzystos$¢ wynagrodzen wsérod pracujgcych moze okazac sie wiekszym
wyzwaniem dla duzych firm. Dyrektywa nie naktada na pracodawcoéow obo-
wigzku petnej jawnosci indywidualnych wynagrodzen, ale wprowadza prawo
pracujacych do uzyskania informacji o $rednich ptacach oséb wykonujacych
podobng prace. Obecna praktyka czestych klauzul poufnosci wynagrodzenia
w umowach i rzadszej niz w mniejszych firmach jawnosci indywidualnych
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wynagrodzen powoduje prawdopodobnie, Ze pracownicy nie sa $wiadomi
skali zréznicowania wynagrodzen wewnatrz firmy.

Przejrzysto$¢ wynagrodzen miedzy wspotpracownikami moze takze pro-
wadzi¢ do niezamierzonych konsekwencji. Po pierwsze, jak wspominali-
$my wczesniej, moze ona ostabia¢ tempo wzrostu ptac wskutek przesuniecia
sity w negocjacjach ptacowych na korzys¢ pracodawcy. Po drugie, ujawnienie
réznic ptacowych moze obniza¢ morale i zaangazowanie gorzej optacanych
pracownikéw. Badania eksperymentalne wskazuja jednak, ze kluczowe zna-
czenie ma wyjasnienie roznic. Gdy produktywnos¢ jest tatwo obserwowalna
i wyraznie powiazana z wynagrodzeniami, to negatywny wptyw nieréwno-
$ci ptacowych na ich efektywnos$¢ jest ograniczony. Na wielu stanowiskach
indywidualna produktywnos¢ jest jednak trudna do uchwycenia. W takich
sytuacjach wiarygodne i przejrzyste uzasadnienie polityki ptacowej rowniez
pomaga minimalizowa¢ negatywne skutki poréwnan wynagrodzen. W efekcie
wptyw prawa do informacji o wynagrodzeniach wspétpracownikow na pro-
duktywnos$¢ bedzie w duzej mierze zalezat od jakosci i wiarygodnosci uza-
sadnienia przekazanego przez pracodawce.

Deklaracje przedsiebiorcow rozwiewajg watpliwosci dotyczace planoéw cze-
Sci firm w zakresie ujawniania przedziatow wynagrodzen w ofertach pracy
— jedynie nieco ponad jedna trzecia badanych firm zamieszcza lub zamierza
zamieszczac informacje o widetkach ptacowych. Cho¢ polskie przepisy wdra-
zajace dyrektywe nie naktadajg formalnego obowigzku umieszczania wide-
tek w ogtoszeniach, to jednak zobowigzujg pracodawcéw do przekazywania
kandydatom informacji o wynagrodzeniu w sposdb umozliwiajacy swiadome
i przejrzyste negocjacje. Publikowanie widetek ptacowych jest jednym z naj-
bardziej bezposrednich i praktycznych sposoboéow spetnienia tego wymogu.
Mozna oczekiwac, ze z czasem coraz wiecej firm dostrzeze korzysci ptynace
z przekazywania kandydatom informacji o wynagrodzeniach w ogtoszeniach,
zarowno wizerunkowe, jak i zwigzane z wiekszg efektywnoscig proceséw re-
krutacyjnych, co przetozy sie na szersze upowszechnienie tej praktyki.

Z doswiadczen innych krajow wynika, ze skutecznos¢ rozwigzan ukierunko-
wanych na ograniczanie luki ptacowej zalezy w duzej mierze od stopnia egze-
kwowania przepisow oraz dtugoséci i sprawnosci procedur dochodzenia rosz-
czen. W polskim kontekscie oznacza to przede wszystkim role Panstwowej
Inspekcji Pracy, saddw pracy oraz mechanizmdw raportowania. Jesli organy
te nie beda dysponowaty odpowiednimi zasobami ani narzedziami, to skutki
nowych regulacji moga pozostac ograniczone. Dodatkowo w Polsce proces
dochodzenia roszczen pracowniczych bywa dtugotrwaty, co moze zniechecaé
do korzystania z praw pracowniczych, zwtaszcza osoby o stabszej pozycji ne-
gocjacyjnej. Kluczowe bedzie wiec nie tylko wdrozenie nowych obowigzkow,
lecz takze zapewnienie ich konsekwentnego egzekwowania.

Dyrektywa koncentruje sie na nieréwnosciach ptacowych ze wzgledu na ptec,
jednak jej wymagania dotyczace przejrzystosci wynagrodzen moga przyniesc
korzysci takze innym grupom narazonym na dyskryminacje lub dysponujacym
mniejszg wiedzg o sytuacji na rynku pracy, takim jak imigranci, osoby rozpo-
czynajace kariere zawodowg czy rozpoczynajace prace w nowych sektorach.
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Dostep do bardziej przejrzystych informacji o wynagrodzeniach zmniejsza
asymetrie informacji, utatwia poréwnywanie ofert oraz moze ograniczac nie-
uzasadnione roznice ptacowe wynikajace z braku rozeznania lub stabszej
pozycji negocjacyjnej.

Wyniki niektérych badan sugeruja rowniez, ze wptyw dyrektywy na ogranicza-
nie luki ptacowej moze by¢ mniejszy, niz sie zaktada, poniewaz pracownicy
czesto porownujg swoje zarobki przede wszystkim z osobami tej samej ptci.
Aby lepiej zrozumie¢ wptyw przejrzystosci wynagrodzen wspdtpracownikdéw
na zachowania pracownikow, istotne sg dalsze badania koncentrujace sie
na kwestii grupy odniesienia w poréwnaniach ptacowych miedzy wspotpra-
cownikami. Warto zbadac¢ czy licza sie $rednie zarobki wszystkich, czy oséb
tej samej ptci oraz jak na te zaleznosci wptywajg okolicznosci — sposob
udzielenia informacji o wynagrodzeniach wspoétpracownikow i sytuacja na
rynku pracy. Tym zagadnieniom przyjrzymy sie szerzej w przysztorocznym
opracowaniu PIE.
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Aneks

A. Dodatkowe wyniki

Wykres Al. Obecnie funkcjonujace i planowane elementy dotyczace sciezek kariery i polityki wyna-
gradzania w badanych firmach wedtug sektora dziatalnosci (w proc.)

Struktury Produkcja 5
wynagrodzen oparte k5 |
na neutralnych i -
kryteriach Transport 3 a2
Budownictwo 13
Inne 6 I 51
Ogolnodostepny Produkcja 4 B 50
regulami(r; . Handel 6 7 52
nagrodzen
wynagrodz Transport 6
Budownictwo 8 6 54
Inne 10 8 58
System awansu Produkcja 2 58
i polityki podwyzek Handel 6 I R
Transport
Budownictwo 8 8 AT
Inne B
Jawnosé Produkcja 2 P
indywidualnych Handel 3 G 68
wynagrodzen
ynag Transport 3 I
Budownictwo 3
Inne 3
Regulamin Produkcja 4
z szerokimi Handel 2 I 7 A
i T 5
ptacowymi ran.s’)ort
Budownictwo 12 5 60
Inne 6
Informacje Produkcja 6
© widetkach Handel 7
ogtoszeniach
w ogtoszeni Transport 3
Budownictwo 5
Inne 3
Klauzule poufnosci  produkcja 3
wynagrodzen Handel 5
Transport
Budownictwo %)
Inne 1 71
Nazwy stanowisk Produkcja 4 1 63
neutralne pod Handel 85
led tci
wzgledem ptci Transport 2
Budownictwo 3 82
Inne 3 69
Raporty nt. poziomu  produkcja Ao 5 ]
wynagrodzen Handel 3 H 83
Transport 3
Budownictwo 5
Inne
Monitorowanie luki Produkcja a1 84
ptacowej Handel 85
Transport 3
Budownictwo 3
Inne 3 83
mmsm Tak, dotyczy wszystkich stanowisk Tak, dotyczy tylko niektérych stanowisk
== Nie, ale planujemy wprowadzenie = Nie, i nie planujemy wprowadzenia
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Uwagi: badanie MIK zrealizowano w dniach 3-4.11.2025 r. na probie N = 500 przedsigbiorstw zatrudniajacych co naj-

mniej 2 osoby. Dane przewazone, odzwierciedlaja rzeczywista strukture przedsigbiorstw w wybranych pieciu branzach

w Polsce wedtug wielkosci i

sekcji PKD. Na wykresie prezentujemy rozktad odpowiedzi po wytaczeniu odpowiedzi

Ltrudno powiedzie¢/nie wiem”. Odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie wiem” stanowity 0-12 proc. wskazan wsérdd firm

z sektora produkcji, 1-9 proc.

— z sektora handlu, 1-11 proc. — z sektora transportu, 3-22 proc. — z sektora budownic-

twa oraz 3-14 proc. — z sektora innych ustug.

Zrédto: opracowanie wtasne

Tabela B1. Rozktad proby

PIE na podstawie wynikow badania MIK.

B. Opis badania pracownikow

Populacja badania obejmuje pracownikéw najemnych w wieku 25-59 lat, pra-
cujacych w firmach zatrudniajacych 50 oséb i wiecej, pracujacych w wymia-
rze co najmniej 20 godzin tygodniowo. Z badania wykluczono osoby zatrud-
nione na kontraktach menedzerskich oraz przez agencje pracy tymczasowej,
jesli swiadcza prace dla wiecej niz jednej firmy. Ankieta zostata przeprowa-
dzona metoda CAWI (badanie internetowe) na ogélnopolskim panelu inter-
netowym przez firme PBS Spdtka z 0.0. w pazdzierniku i listopadzie 2025 r.

W badaniu wzieto udziat 3109 pracownikow. Probe dobralismy kwotowo na
podstawie danych Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci GUS 2024 dla
badanej populacji. Wzieliémy pod uwage nastepujace kryteria: pte¢ (2 gru-
py), wiek (3 grupy), wyksztatcenie (2 grupy), makroregion (4 grupy), wielkos$¢
miejscowosci zamieszkania (2 grupy), z zatozeniem wypetnienia kwot na mi-
nimalnym poziomie 90 proc. dla ptci i 80 proc. dla pozostatych kategorii. Po
usunieciu odstajgcych obserwacji (osoby pracujace w sitach zbrojnych oraz
bedace w 1. i 99. percentylu rozktadu wynagrodzen) proba analizowana w ra-
porcie liczy 2920 obserwacji.

Podstawowe charakterystyki opisowe préby znajduja sie w tabeli B1.

Udziat w prébie Udziat w probie po

Charakterystyka Liczebnosé (w proc.) przewazeniu
(w proc.)

Ptec¢

mezczyzna 1308 45 53
kobieta 1612 55 47
Wiek

25-34 lata 947 32 25
35-49 lat 1390 48 51
50-59 lat 583 20 24
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Wyksztatcenie

$rednie lub nizsze 1002 34 45
wyzsze 1918 66 55
Dochéd

do 3999 PLN 167 6 7
4000-5999 PLN 812 28 30
6000-7999 PLN 875 30 29
8000-9999 PLN 504 17 16
10 000-11 999 PLN 254 9 8
12 000-13 999 PLN 140 5 4
14 000 PLN lub wiecej 168 6 5
Wielkos$¢é miejscowosci zamieszkania

miasto i gmina ponizej 100 tys. mieszkancéw 1501 51 62
miasto powyzej 100 tys. mieszkancow 1419 49 38
Makroregion

Potudniowy 919 31 33
(Potudniowy + Potudniowo-Zachodni)

Pétnocny (Potnocny + Potnocno-Zachodni) 812 28 29
Wschodni 381 13 11
Centralny (Mazowiecki + Centralny) 808 28 27
Wielkosé firmy (liczba pracujacych)

50-99 oso6b 496 17 17
100-249 oséb 563 19 19
250 osob i wiecej 153 39 37
nie wiem, ale 50 lub wiecej 708 24 27
Sektor

prywatny 2152 74 75
publiczny / org. pozarzadowe 768 26 25
Branza (5 kategorii na podstawie PKD)

sektor surowcowo-produkcyjny (PKD: A-F) 645 22 25
handel, transport i ustugi konsumenckie 632 22 23
(PKD: G- J)

ustugi biznesowe i rynkowe (PKD: K-O) 529 18 16
sektor publiczny i ustugi spoteczne 599 21 19
(PKD: P-R)

kultura, rekreacja i pozostate ustugi 515 18 18

(PKD: S, T)

Aneks

41



Grupa zawodow (3 kategorie na podstawie KZiS)

wymagajace wysokich kwalifik. (KZiS 1-3) 1695 61 55
wymagajace $rednich kwalifik. (KZiS 4-5) 673 24 25
wymagajace niskich kwalifik. (KZiS 6-9) 4 15 19

Uwaga: suma obserwacji przy grupach zawodoéw wynosi 2779 z powodu brakéw danych dla tej zmiennej.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania oséb pracujacych.

Podziat sekcji PKD na grupy:

® Sektor surowcowo-produkecyjny: (A) Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo
i rybactwo; (B) Gérnictwo i wydobywanie; (C) Przetwdrstwo przemy-
stowe; (D) Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz,
pare wodng, goragcg wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych;
(E) Dostawa wody; gospodarowanie ciekami i odpadami oraz dziatal-
nos$¢ zwigzana z rekultywacja; (F) Budownictwo.

® Handel, transport i ustugi konsumenckie: (G) Handel hurtowy i de-
taliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajac motocy-
kle; (H) Transport i gospodarka magazynowa; (I) Dziatalno$¢ zwigza-
na z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi; (J) Informacja
i komunikacja.

® Ustugi biznesowe i rynkowe: (K) Dziatalnos¢ finansowa i ubezpie-
czeniowa; (L) Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci;
(M) Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna; (N) Dziatalnosc¢
w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca; (O)
Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe zabezpie-
czenia spoteczne.

® Sektor publiczny i ustugi spoteczne: (P) Edukacja; (Q) Opieka zdro-
wotna i pomoc spoteczna; (R) Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, roz-
rywka i rekreacja.

® Kultura, rekreacja i pozostate ustugi: (S) Pozostata dziatalnos¢ ustu-
gowa; (T) Gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw; gospo-
darstwa domowe produkujgce wyroby i Swiadczace ustugi na wtasne
potrzeby.

Podziat zawodow KZiS na grupy:

® Zawody wymagajace wysokich kwalifikacji: (1) Przedstawiciele wtadz
publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy; (2) Specjalisci; (3) Technicy
i inny $redni personel.

® Zawody wymagajace srednich kwalifikacji: (4) Pracownicy biurowi (5)
Pracownicy ustug i sprzedawcy.

® Zawody wymagajace niskich kwalifikacji: (6) Rolnicy, ogrodnicy, lesni-
cy i rybacy; (7) Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy; (8) Operatorzy
i monterzy maszyn i urzadzen; (9) Pracownicy wykonujacy prace
proste.
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C. Szczegotowe wyniki modeli

logistycznych

Tabela C1. Prawdopodobienstwo zadeklarowania checi wystapienia o informacje o ptacach wspét-
pracownikéw, efekty kranncowe z regresiji logistycznej

Wyszczegélnienie

Efekt krancowy

Btad standardowy

Ptec¢ (ref. mezczyzna)

kobieta 0,021 (0,020)
Wiek (ref. 25-29)

30-34 -0,031 (0,041)
35-39 -0,075% (0,038)
40-44 -0,115%** (0,040)
45-49 ~0,173%%* (0,041)
50-54 -0,108** (0,044)
55-59 -0,184*** (0,047)
Wyksztatcenie (ref. srednie lub nizsze)

wyzsze 0,064%%* (0,025)
Miejsce zamieszkania (ref. wies, miasto <100 tys.)

miasto >100 tys. + przedmiescia 0,026 (0,020)
Grupa zawodow (ref. menedzerowie)

specjalisci -0,024 (0,035)
technicy i specjalisci éredniego szczebla -0,030 (0,038)
pracownicy biurowi -0,075* (0,040)
pracownicy ustug i sprzedawcy -0,098** (0,048)
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy -0,018 (0,054)
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen -0,054 (0,050)
pracownicy przy pracach prostych -0,039 (0,068)
Wynagrodzenie (log) -0,003 (0,028)
Wynagrodzenie wspotpracownikow (log) 0,099** (0,043)
Staz w obecnej firmie (ref. <=1 rok)

2-5 lat -0,023 (0,028)
6-10 lat -0,022 (0,031)
11+ lat 0,067 (0,033)
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Wielkosé firmy (ref. 50-99 osob)

100-249 0so6b -0,018 (0,031)
250 osob i wiecej 0,067** (0,029)
nie wiem, ale 50 lub wiecej -0,032 (0,030)
Sektor (ref. prywatny)

publiczny / org. pozarzadowe -0,053* (0,027)
PKD (ref. sektor publiczny i ustugi spoteczne)

sektor surowcowo-produkcyjny 0,050 (0,035)
handel, transport i ustugi konsumenckie 0,010 (0,035)
ustugi biznesowe i rynkowe 0,094%*** (0,036)
kultura, rekreacja i pozostate ustugi 0,061* (0,036)
Wojewaddztwo (ref. dolnoslaskie)

kujawsko-pomorskie -0,097* (0,054)
lubelskie -0,134%* (0,056)
lubuskie -0,065 (0,072)
tédzkie -0,022 (0,052)
matopolskie -0,099%* (0,045)
mazowieckie -0,033 (0,040)
opolskie -0,014 (0,078)
podkarpackie -0,121%* (0,053)
podlaskie -0,195%** (0,064)
pomorskie -0,036 (0,050)
$laskie -0,031 (0,045)
Swietokrzyskie -0,087 (0,065)
warminsko-mazurskie -0,040 (0,066)
wielkopolskie -0,051 (0,048)
zachodniopomorskie 0,047 (0,065)
Obserwacje 2766

Uwagi: oszacowanie istotne statystycznie na poziomie: * p < 0,10, ** p < 0,05, *** p < 0,01.

Zmienna zalezng jest sktonnos$¢ do wystapienia o informacje o ptacach wspdtpracownikéw (1 - raczej lub zdecydo-

wanie wystapit(a)bym; 0 — trudno powiedzie¢, raczej lub zdecydowanie nie wystapit(a)bym). Zmienna wynagrodzenie

wspotpracownikéw jest logarytmem ilorazu oceny srednich zarobkéw wspdtpracownikéw i wiasnego wynagrodzenia.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania oséb pracujacych.
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Tabela C2. Oszacowania modelu porzadkowej regresji logistycznej, w ktéorym analizowana byta za-

lezno$¢ pomiedzy przewidywanym wynagrodzeniem u innego pracodawcy a charaktery-
stykami respondentow

Pte¢ (ref. mezczyzna)

kobieta 0,022 (0,014) 0,008 (0,005) -0,030 (0,020)
Wiek 0,001 (0,001) 0,000 (0,000) -0,001 (0,001)
Wyksztalcenie (ref. wyzsze)

policealne lub $rednie 0,027 (0,026) 0,008 (0,006) -0,035 (0,032)
zawodowe

$rednie ogolnoksztatcace 0,002 (0,018) 0,001 (0,007) -0,002 (0,025)
zasadnicze zawodowe/ 0,009 (0,031) 0,003 (0,010) -0,012 (0,041)
branzowe

gimnazjalne, podstawowe, 0,034 (0,085) 0,009 (0,013) -0,044 (0,098)
niepetne podstawowe lub bez

wyksztatcenia szkolnego

Miejsce zamieszkania

(ref. wies, miasto <100 tys.)

miasto >100 tys. + -0,023* (0,014) -0,009%* (0,005) 0,032* (0,019)
przedmiescia

Wynagrodzenie (log) 0,063*** (0,021) 0,023*** (0,008) -0,087*** (0,029)
Wynagrodzenie wspotpracow- -0,084%** (0,033) -0,031** (0,013) 01M15** (0,045)
nikow (log)

Staz pracy w firmie 0,002* (0,001) 0,001* (0,000) -0,003* (0,001)
Wielkosé firmy

(ref. 50-99 os6b)

100-249 osbéb -0,013 (0,019) -0,007 (0,009) 0,020 (0,029)
250 0sob i wiecej 0,027 (0,019) 0,009 (0,007) -0,036 (0,026)
nie wiem, ale 50 lub wiecej -0,001 (0,019) 0,000 (0,008) 0,001 (0,028)
PKD (ref. sektor publiczny

i ustugi spoteczne)

sektor surowcowo-produkcyjny 0,005 (0,029) 0,001 (0,004) -0,005 (0,033)
handel, transport i ustugi -0,068** (0,027) -0,028*** (0,011) 0,096*** (0,037)
konsumenckie

ustugi biznesowe i rynkowe -0,047* (0,027) -0,015* (0,008) 0,062* (0,034)
kultura, rekreacja i pozostate -0,048%* (0,028) -0,015* (0,009) 0,063* (0,036)
ustugi

Sektor (ref. prywatny)

publiczny / org. pozarzadowe 0,008 (0,021) 0,003 (0,007) -0,011 (0,028)
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Uwagi: zmienna zalezna (postrzeganie mozliwosci zarobkowych u innego pracodawcy) przyjmuje nastepujace wartosci:
. Zarobki nizsze niz u obecnego pracodawcy.
. Zarobki takie same jak u obecnego pracodawcy.

. Zarobki wyzsze niz u obecnego pracodawcy.

Kolumna P(Y=1) odpowiada zaleznosci miedzy dang charakterystyka, a prawdopodobienstwem wybrania opcji 1 (tj. Za-
robki nizsze niz u obecnego pracodawcy). Podobnie kolumny P(Y=2) oraz P(Y=3) odpowiadaja odpowiednio prawdo-
podobienstwu wybrania opcji 2 (Zarobki takie same jak u obecnego pracodawcy) oraz opcji 3 (Zarobki wyzsze niz
u obecnego pracodawcy). W tabeli prezentujemy zaokraglone efekty krancowe, w zwigzku z tym moga sie one nie

sumowac do zera dla niektérych charakterystyk.

N = 2534. Z modelu wykluczyliémy osoby pracujace w obecnej firmie krocej niz rok. Oprocz zmiennych przedstawio-

nych w tabeli model kontroluje takze zawody wg KZiS (grupy opisane dwucyfrowo) oraz wojewodztwa.

Oszacowanie istotne statystycznie na poziomie: * p < 0,10, ** p < 0,05, *** p < 0,01. UzyliSmy odpornych btedéw

standardowych.

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badania oséb pracujacych.
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